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1 Uvod

Pro vétSinu zaméstnavatelii je motivace velice dulezity nastroj, kterym lze zvysit
pracovitost a efektivitu svych zaméstnancli, paklize jsou pouzity spravné. Dobie
nastaveny systém motivace a odménovani vede mimo jiné k zvySeni spokojenosti
zaméestnanci a v kone¢ném dusledku mize mit vliv na vysledky hospodateni ve

spolecnosti.

Hlavnim cilem bakalafské prace je analyza vyuzivanych motiva¢nich nastroji a
vyhodnoceni jejich ucinnosti ve vybrané spolecnosti. Dil¢im cilem je otestovat
expektacni teorii a zjistit jakd jsou ocekdvani zaméstnanci. Na zdklad¢ zjiSténych

skute¢nosti jsou sepsany navrhy na zlepSeni soucasné¢ho systému.

Teoreticka cast bakalarské prace je rozdélena na dvé kapitoly. Prvni kapitola je zamétena
na motivaci a definuje zakladni pojmy jako je motivace a jeji d€leni, jaké jsou motivacni
teorie, co jsou stimuly a jak funguji na zaméstnance. Na konci prvni kapitoly jsou popsany
zpusoby, jak motivovat zaméstnance, které jsou Casto pouzivané. Druha Cast popisuje
odméiovani, jeji déleni, kde je vychazeno ze zdkona &. 262/2006 Sb. Sesté ¢asti o

odménovani. Dale popisuje jednotlivé formy odmén a jejich smysl ve spole¢nosti.

V praktické €asti je blize rozebran systém motivace a odménovani ve spolecnosti, ktera
si nepteje byt jmenovana, proto bude oznaovéna jako spolecnost XY. Zacatek praktické
casti obsahuje zakladni informace o spole€nosti XY, posléze je blize rozebran samotny
syst¢ém odmeén a benefitil, jak spolecnost motivuje své zaméstnance, jaké poskytuje
benefity, jak funguje odménovani. Poté jsou popsany vysledky dotaznikového Setfeni.
Prvni ¢ast dotazniku je zaméfena na spokojenost zaméstnancl s ndstroji motivace ve
spole¢nosti. Druha ¢ast testuje expektacni teorii Victora Vrooma, zda spole¢nost vychazi
vstiic ocekavanim zaméstnanct a na zakladé¢ toho se citi motivovani. Tyto vysledky jsou
doplnény o osobni zkuSenosti autora a informace vyplyvajici z diskuzi se Ccleny
spole¢nosti. Po vyhodnoceni dotazniku jsou sepsany ndvrhy na zlepSeni a potencialnich

uprav, které by jeste vedly K veétsi efektivité systému a vétsi spokojenosti zaméstnancul.

Vysledkem této prace by mélo byt zjisténi nedostatkli v systému motivace a odménovani

spolec¢nosti XY a vypracovani navrhli na moznosti zlepSeni soucasné¢ho systému.



Teoreticka ¢ast

2 Motivace

Prvni kapitola teoretické Casti je vénovana motivaci. Popisuje pojmy jako motivace,
stimulace, zptiisoby déleni motivace a zékladni motivac¢ni teorie. Konec prvni kapitoly je

vénovan zpusobtim, jak motivovat zaméstnance.

2.1 Pojem motivace

“Smyslem motivace je nenasilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu- casto

kK néjakému vykonu ¢i typu chovani** (Plaminek, 2015, s. 16)

Samotny pojem motivace pochazi z latinského “movere®, slovo vyjadtujici pohyb. Motiv
lze popsat jako popud, ktery clovéka motivuje k aktivité, tedy je mozné ho brat jako
divod lidského chovani. Motivace vychazi z vnitinich pohnutek daného jedince, tzn. jeho
touhy né€co zménit a mé vést k urcitému chovani. Dobfe motivovany ¢lovék déla svou
praci rad, dobrovolné a v nékterych piipadech ho neni nutné dale stimulovat k vét§im
vykonim. Paklize lidé mohou ofekavat odménu za své usili, kterd naplni jejich potieby,
jsou pak vice motivovani. Tento princip je dale umocnén v piipadech, kdy je ve firmach
jasné definovdno, co musi zaméstnanec vykonat pro ziskdni odmeény. Pii vyuZiti
pfirozené¢ motivace zaméstnance a systému odmén a benefitl a dalSich faktor lze

maximalizovat motivaci zaméstnance a jeho vykon. (Armstrong, M., & Taylor, S., 2015)

Ve vztahu zaméstnanec- zaméstnavatel je motivace a hodnoceni velmi citlivou oblasti.
Zatimco cilem zaméstnavatele bude povétSinou generovat co nejvyssi zisk, pro dalsi
rozvoj spolecnosti, zaméstnanci pracuji, aby mohli finan¢né zajistit sebe a své blizké. To
znamena, ze obé¢ strany chtéji to samé, ale s rozdilnym cilem. Podle Evangelu J. je rozdil
mezi motivaci a odménovanim takovy, Ze motivace je zamefena na budoucnost, na snahu
délat danou ¢innost pozadovanym zpiisobem a na zvyseni angazovanosti. Odmeénovani je

soucast motivace a je zaméfena na minulost na vysledky a €iny, které jiz prob&hly. Tyto



skute¢nosti se mohou siln€ odrazit na vykonu zaméstnanct, pokud jim manazeti nevénuji

dostate¢nou pozornost. (Evangelu, J., & kol., 2013)

Obrazek 1: Provazanost motivace a odménovani

CHOVANI 3 SNAHA
EINY HODNOCENI MOTIVACE AKTIVITA
RESENI ZAJEM
VYSLEDKY
pd N
.~ P
MINULOST BUDOUCNOST

Zdroj: Evangelu J. a kol., 2013
2.2 Stimulace
Stimulace je ¢innost, ktera ma vést okoli k urcité aktivité. Jednotlivé stimuly jsou
podnéty, které zahrnuji vSe, co pobizi zaméstnance k pozadovanému chovani.
Jednotlivym néstrojim se fika stimuly. Stimuly lze dé€lit na pozitivni, kdy se jedna

napiiklad o pochvalu nebo prémie a negativni, coz mize byt trest nebo naopak odebrani

prémii. (Managementmania.com, 2016)

2.3 Clenéni motivace

Motivace a jeji faktory jsou v ramci této prace rozdéleny do nékolika skupin:
- Motivace vnéjsi a vnitini
- Motivacéni faktory hmotné a nehmotné

- Pozitivni a negativni motivace

2.3.1 Motivace vnéjsi

Vnéjsi motivace vychazi z vnéjSiho prostiedi. Je to vSe co zaméstnanec muze ziskat za
vykonanou praci. Jedna se pfedevsim o finan¢ni odménu, prémie, moznost kariérniho

rustu, Sance na zvyseni mzdy a jiné.



K témto faktorim lze dale piidat pochvaly a uznani, které jsou mnohdy podcenovany a
zamgstnavatelé je neradi vyuzivaji z dvodu rizika, ze zaméstnance ptechvali a to povede
ke snizeni jeho vykonu. Pfitom pro nékteré zaméstnance mtize pochvala mit podobnou
vahu jako samotné finan¢ni ohodnoceni. (Motivace a odménovani pracovniki, (Urban,

2017)

2.3.2 Motivace vnitrni

Vnitini motivaci je mozné popsat jako motivaci z prace samotné a projevuje se, kdyz lidé
pokladaji svou préci za dllezitou, zajimavou a existuje moznost rozvijet své znalosti a
dovednosti, nebo pokud je mozné kariérné stoupat a dosahovat pracovnich uspéchti

(Armstrong, M., & Taylor, S., 2015)

Zdroj vnitini motivace vychazi z kazdého jednotlivece a mize mit mnohem vétsi vahu
oproti motivaci vnéjsi. Zatimco vnéjsi motivace ma spise kratkodoby charakter, u vnitini
motivace je to pravé naopak. Tyto faktory mohou mit rozhodujici vliv na to, zda dany
Clovek zlistane ve své praci €i nikoliv. Pro zajisténi vysoké spokojenosti a stabilnich
vykonl na pracovisti by se kazdy zaméstnavatel m¢l snazit plsobit prav€é na vnitini
motivaci. Tu posiluje pfiméfend mira autonomie, moznosti rozhodovat o postupu, mit
urCity stupen svobody v pracovnim procesu a moznost vidét ve své pracovni ¢innosti

smysl. (Urban, 2017)

2.3.3 Motivaéni faktory hmotné

Nejvétsim hmotnym motivacnim faktorem jsou penize, které lze pouZit k uspokojeni
nejruznéjsich potieb. Déle se miiZe jednat o rizné odmény v podobé stravenek, mensSich
predmétl, darka aj. U téchto potieb plati, Ze s rostoucim uspokojenim poteb motivacni

ucinek klesa, tzn. dalsi zvySeni piijml ma minimalni vliv na motivaci. (Urban, 2017)

2.3.4 Motivaéni faktory nehmotné

Do této kategorie spadaji napt. pochvaly, respekt kolegli nebo zaméstnavatele, nové

pracovni kompetence a vySsi Sance na povySeni ve firmé. Tyto faktory jsou kliCové



z divodu, Ze je nelze nahradit penézi. Zaroven maji velky vliv na sebehodnoceni a

sebevédomi pracovnika a jeho pocit seberealizace. (Urban, 2017)

2.3.5 Pozitivni motivace

Kazdy zaméstnavatel ma moZznost si vybrat jak motivovat své zaméstnance. Pozitivni
motivace je zalozena na odméné, za splnénou praci. Kromé mzdy mize kazda firma zvolit
i dalsi formy odmény, které odménuji zadané chovani. Tyto odmény mayji jeste vétsi smysl

Vv ptipadech, kdy zaméstnanec vykonava svou praci nad ocekavani.

2.3.6 Negativni motivace

Kazdy cloveék se chova pfirozené pokud jde o to, zda dostanu odménu nebo trest.
V piipad€ negativni motivace je snahou zaméstnancii se trestu vyhnout. Tato motivace
zalozena na strachu mize kratkodobé¢ zajistit poradek, ale z dlouhodobého hlediska miize
mit za nasledek nizkou spokojenost a nizké vykony zaméstnancti. Podle Petra Ludwiga
(2013) pokud si lidé navyknou na pomyslny ,,bi¢* jsou méné ochotni dé€lat véci sami od
sebe. Tato vnéjsi motivace potlacuje vnitini motivaci. To ma za nasledek, ze pokud bi¢
zmizi, nejsou schopni sami sebe motivovat a byt kreativni. To vede ke snizeni sebevédomi
a k nulové ochoté¢ délat cokoliv nad ramec svych pracovnich povinnosti. V dnesni dobé
se klade velky diraz na pozitivni motivaci zkombinovanou z vnéj$ich a vnitinich faktort.

(Ludwig, P., 2013)

Existuji i kazenské metody, které nezahrnuji trest. Jednim znich je model DWP
(discipline without punishment), ktery vypracoval manazersky konzultant Dick Grote.
V ramci tohoto systému se s zaméstnanci jednd s respektem a profesionalné. Postup DWP
se zaméfuje na vznikly problém, nikoliv na zaméstnance a pfedpokladéd spolupraci a
spoluucast na feSeni. Systém podnécuje dospélé a profesionalni chovani, a tak mize ze
zacatku pisobit spiSe jako kou€ovani nez trestani Model DWP se sklada z 5 krok:

- Identifikace problému

- Analyza dopadu a disledku problému a urceni vhodnych népravnych opatieni

- Ziskani ptislibu zaméstnance, Ze provede zménu

- Dokumentace disciplindrniho/ kouc¢ovaciho pohovoru

- Zpétna kontrola, zda by problém vyftesen (Miller, 2009)



2.4 Teorie motivace

O motivaci se zajimaji lidé jiz tisice let. Prvni zminky o motivaci a potiebach lidi
pochézeji z dob pred nasim letopoétem ze starovékého Recka, kde se filosofové zabyvali
hédonismem, coz je uceni, kde dosazeni slasti je hlavnim motivem cloveka.
Nejvétsi posun a rozmach teorii nastal v 20. stoleti, kdy se postupné vytvareli zakladni
motivacni teorie, které dnes mizeme rozd¢lit do n€kolika skupin. Nazvy téchto skupin
jsou teorie instrumentality, teorie zaméfena na obsah a teorie zaméfené na proces.

(Armstrong, M., & Taylor, S., 2015)

Tyto skupiny a jednotlivé teorie jsou blize popsany v nasledujicich strankach.

2.5 Teorie instrumentality

,, Teorie instrumentality vychdzi z presvédceni, ze odmeény a trest jsou nejlepsim
instrumentem (prostiedkem) utvareni chovani. (Armstrong, M., & Taylor, S., 2015, s.
219)

V poloving 19. stoleti byla definovana teorie, ktera vdze odmény a tresty na vykon
zamé&stnancl. Tato metoda cukru a bice, jak se ji taky fika vychazi z principli védeckého
tfizeni Fredericka W. Taylora (1911). V této teorii je vyuzivan systém financnich pobidek
na zaklad¢ vykonu. Teorie ptedpoklada, Ze pokud se zvysi dosazitelnd odména, zvysi se
1 vykon. To je dnes velmi Casta praxe v podobé penéznich prémii, hlavné v ptipadech,
kde je mzda hodnocena podle vykonu. Tato teorie mé vSak nckolik podstatnych
problémi. Existuje hranice, za kterou se uéinek této formy motivace snizuje. Cim vice
potfeb zaméstnance je uspokojeno, tim mensi je ucinek. DalSim problémem je samotny
systém hodnoceni, ktery musi byt nastaven pfesné¢ a musi byt jasné dand pravidla pro
ziskani odmény. Mnoho firem toto podcetiuje, coz vede k vyS$i nespokojenosti
zamé&stnancu a vyvolava otazky, pro¢ nékdo jiny bere vice penéz nez oni sami. Je zde
uplatiovan systém kontrol, ktery miize ignorovat tadu lidskych vlastnosti a neni
zohlednéna mozZnost ovlivnéni systému neformalnimi vztahy mezi zaméstnanci.

(Armstrong, M., & Taylor, S., 2015)



2.6 Teorie zameérena na obsah

Kolem poloviny 20. stoleti se zacali utvaret teorie, které se zaméfuji na vztah mezi
lidskymi potiebami a motivaci. Ve svych teoriich se ji vénovali napt. Maslow,
McCelland, Deci a Ryan, Alderfer nebo Herzberg. Nedostatecné uspokojeni potieb
vytvari napéti a vede k nespokojenosti. Pro vyfeSeni tohoto problému je nutno stanovit
cil a chovani, ktery povede K uspokojeni potieb. Chovani je tedy motivovano

neuspokojenymi potfebami.

Tento model znazornuje proces motivace zalozeného na uspokojovani potieb. Teorie
zamétené na obsah vymezuji slozky motivace, ale nepopisuji vliv vykonu na motivaci,
tzn. nemuze slouzit jako navod pro vznik personalnich strategii a postupd. (Armstrong,

M., & Taylor, S., 2015)

Obrazek 2: Proces Motivace zaloZeny na uspokojovani potieb

stanoven cile -

w

S - h 4

uréenl potfaby provedeni akce

¥y

_ dosaeni cile —

— —

Zdroj: Armstrong, M. & Taylor, S. (2015)

2.6.1 Maslowova hierarchie potreb

V roce 1954 formuloval Abraham Maslow jednu z nejznaméjsich teorii, ktera rozdéluje
potieby do péti skupin. Prvni skupinou jsou zékladni fyziologické potieby, dale potiebi
bezpeci, spoleenské potieby, potieba uznani a posledni je potieba seberealizace. Podle
této teorie v momenté kdy clovék uspokoji potifeby nizsi skupiny, ma vyssi potieby

skupiny vyssi.



Obrazek 3: Maslowova pyramida potfeb

Potreba
seberealizace

/ Potreba uznani, ucty \
/Potfeby socialni: pratelstvi, sounalezitost, laska \
/ Potreby bezpedi a jistoty \
/ Fyziologické potfeby: spanek, tekutiny, jidlo, pohyb, teplota \

Zdroj: vlastni zpracovani podle Plaminka (2015)

Maslow prohlasil, ze ,,Cloveék je zZivocCich trpici nedostatkem.” Potieby neuspokojené
slouzi jako zakladni motivator pro chovani vedouci k uspokojeni potieb. V hierarchii
potieb se pohybuje kazdy jinak. Niz§i potieby vzdy existuji, pouze jako motivatory

ztraceji svou ucinnost.

Toto rozdéleni neplati u kazdého a muze se lisit v souvislosti s charakterem kazdého
jednotlivce a vnitini hierarchii svych potfeb. Nékterym lidem staéi se drzet i nizSich

potieb i po jejich naplnéni. (Urban, 2017)

2.6.2 Herzberguv dvoufaktorovy model

Frederick Herzeberg v roce 1966 ve svém modelu definoval dvé skupiny faktoru, které
maji vliv na spokojenost zaméstnancil a to na motivacni a hygienické faktory. Motiva¢ni
faktory souvisi s ndplni prace jako napt. pochvala, finanéni bonus, moznost povySeni.
Tyto potieby posiluji vnitini motivaci zaméstnance, ktery pak pracuje usilovnéji v nad¢ji

ziskani odmény.

Hygienické faktory na rozdil od téch motivacnich motivacni G¢inek nemaji. Pokud
nejsou, mohou byt divodem k nespokojenosti. Do této skupiny faktort spadaji véci, které
zaméstnanec nutné nepotiebuje, ale daji se pokladat za soucast zaméstnani. To mohou
byt zaméstnanecké vyhody, pracovni prostiedi, vztahy mezi kolegy nebo zakladni mzda.

(Urban, 2017)
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Hygienickym faktorim se také fika potlacovace demotivace. BéZznym ptikladem miize
byt mzda zaméstnance, kterou mnozi povazuji za motivator, ale ve skutecnosti ma ten

efekt, ze potlacuje demotivaci. (Clegg, 2005)

Z Herzbergovy teorie vyplyva, ze motivovat nespokojené zaméstnance je velmi obtizné

24

k jejich motivaci.

2.7 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces jsou zaméfeny na psychické procesy a sily, které maji vliv na
motivaci a zékladni potieby. Zaroven jsou oznacovany jako kognitivni (poznavaci) teorie.
Mezi nejvyznamnéjs$i teorie zametené na proces patii teorie ocekavani, teorie cile, teorie
spravedlnosti, teorie socialniho u€eni, teorie posilovani a teorie kognitivniho hodnoceni.

(Armstrong, M., & Taylor, S., 2015)

2.7.1 Expektacni teorie

Teorie ocekavani vychazi z presvédceni, Ze vysokou motivaci zajisti, kdyz lidé budou
vedet co maji udélat, aby si zaslouZili odmeénu, kdyz ocekavaji, Ze budou mit moznost
odménu ziskat a kdyz ocekavaji, Ze odména bude stat za vynalozené usili (Armstrong,

M., & Taylor, S., 2015, s. 223)

V roce 1964 formuloval Victor Vroom teorii, podle které je sila motivace urCena tiemi

elementy, které jsou znazornény v rovnici:
Motivace = Expektace * Instrumentalita * Valence

Kazdé proménné je pfidélena hodnota. Expektace a instrumentalita mohou dosahovat
hodnot od 0 do 1. Valence mtze nabyt hodnoty od -1 do 1. V pfipad¢ ze se jakakoliv
proménna rovna nule, znamena to, ze motivace zcela chybi. Pokud je hodnota valence
niz$i nez jedna, je snahou clovéka vyhnout se odméné, protoze ji povazuje za trest.
Expektace je oekavani zaméstnance, ze urcité chovani povede k specifickému vykonu.
Expektace nam tika, zda si zaméstnanci mysli, Ze jejich prace ma smysl. Instrumentalita
je presvédCeni, ze vysledek jedné ¢innosti povede k dal§i. Valence znamena hodnota

odmény.
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Motivace je mozna v piipad¢ ze existuje jasny vztah mezi vykonem a vysledkem a
povazuje-li se vysledek za prostifedek k uspokojovani potieb. (LIoyd R. & Mertens D.,
2018)

2.7.2 Teorie cile

Tuto teorii formulovali v roce 1979 Latham a Locke. Ta popisuje, Ze motivace a vykon
se zlepsi, pokud jsou clovéku déany cile, které mohou byt narocné, ale jsou jasné a
srozumitelné. Dale je vyzadovana zpétna vazba, jak jsou tyto cile napliovany a
jednotlivci by méli mit moznost se podilet na vytvareni cili. (Armstrong, M., & Taylor,
S., 2015)

2.7.3 Teorie posilovani

Teorie posilovani z roku 1911 je nejstarsi a nejjednodussi teorii zamétenou na proces. Je
zalozena na minulych zkuSenostech, tzn. pozitivni zkuSenost nebo odména povede
k posileni zadaného chovani a naopak negativni zkuSenost nebo trest vede k oslabeni
chovani. Tato teorie Celi velké kritice kviili své jednoduchosti. Podle ni 1ze odvodit, Ze
lidi je mozné ovladat jako stroje. Tato teorie malo bere v potaz vliv ocekavani, ktery ma
také vliv na vnimani trestl a odmén, tedy co mize a nemusi posilit dané chovani.

(Armstrong, M., & Taylor, S., 2015)

2.7.4 Teorie socialniho uceni

Jedna se o kombinaci teorie posilovani a teorie ocekavani. Bandurova teorie (1977)
Uznavd vyznam posilovani chovani, které determinuje budouci chovani, ale rovnéz
zdiiraznuje dilezitost vnitinich psychologickych faktori, predev§im ocekavani, které se
tyka hodnoty cilli a individualnich schopnosti jejich dosazeni. (Armstrong, M., & Taylor,
S., 2015)
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2.7.5 Teorie spravedlnosti (teorie rovhovahy)

Tato teorie popisuje situaci, kdy zaméstnanec porovnava, jak je s nim naloZeno oproti
ostatnim a zda odména, kterou za vykonanou praci ziska je spravedliva. Podle autora
teorie Adamse (1965) je vniman pomér mezi vykonem a odménou. Pokud se zamé&stnanci
zda, ze odména neodpovida redlnému vykonu, miize ji brat jako nespravedlivou. Teorie
popisuje jednu cast motivace, ktera muze byt z hlediska moralky velmi dulezita.

(Armstrong, M., & Taylor, S., 2015)

2.7.6 Teorie kognitivniho hodnoceni

Teorie kognitivniho mysleni popisuje situace, kdy ziskand odména muize snizit vnitini
motivaci zaméstnance. Tato situace nastava ve chvilich, kdy je odména vyplécena, aby
motivovala. Podle vyzkumu Deciho a Ryana (1985) by méla byt odména dana podobné
jako zpétna vazba. To ma za vysledek, Ze takto predana odména bude vnimana

spontannéji a 1épe nez u predchoziho ptikladu. (Armstrong, M., & Taylor, S., 2015)

2.8 Metody motivace

Motivace je komplexni zalezZitost a 1ze se na ni divat z riznych Ghlt pohledu. Tyto metody

slouzi k rozvijeni lidi a k zvySovani jejich motivace.

2.8.1 Koucovani

“Metoda vedeni pracovnikit a pomahani pracovnikum pri reSeni pracovnich a jinych

problémii. © ( Koubek, 2003)

Koucovani se vyvinulo v 60. letech 20. stoleti zhumanistické psychologie a
psychoterapie Humanistickd psychologie chape ¢loveka jako osobnost schopnou stalého
rozvoje. Zakladately této metody jsou Timothy Gallwey a John Whitmore. Kou¢ ma za
ukol naucit, co je pro zaméstnance mozné, splnitelné. To mé pomoci zaméstnanci ujasnit
si své priority v jakych oblastech by se chtél, ptipadné mohl zlepSovat. Diskuze s kou¢em

ma vést k stanoveni redlnych cild, jak jich dosdhnout a jak se vyhnout nebo vypotadat
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S prekazkami.
Koucovani tesi a napravuje problematické chovani. Zaméfuje se na pracovné provozni
pri¢iny, pro¢ k danému chovani dochéazi a vytvaii jasné dané strategie pro zlepSeni

zpusobu jednani v téchto oblastech. (Miller, 2009)

Celkovym cilem koucovani je ,motivovat kou¢ovaného k samostatnosti a zodpoveédnosti.
Dil¢im cilem koucovani mize byt rozvoj mékkych dovednosti klienta Vysledkem by
m¢éla byt situace, kdy se zaméstnanec citi natolik sebevédomy ve své schopnosti, ze je

schopen koucovat jak sebe, tak lidi ve svém okoli. (Monster.cz, 2020)

2.8.2 Transformovani

N¢ekteré pracovni tikoly mohou byt pro zaméstnance nezajimavé nebo nudné, coz ma
demotivujici efekt. Na vedoucich je pak identifikovat tyto problémy, ujistit se, ze se
zaméstnanci mohou vénovat skuteéné dilezité praci. ReSenim miize byt presunuti
zaméstnance od ubijejicich, opakovanych ukoll k tviréim ¢innostem. Druhou moznosti

jsou mimotadné stimuly, bonusy za praci, prémie a dalsi. (Clegg, 2005)

Dilezité je umét odhadnout zda zaméstnanci potiebuji zménu v praci ¢i nikoliv. Zmény
V pracovnim procesu nebo prostfedi, mohou pomoci rozbit nudny stereotyp, avSak, prvni

krok by mél byt vzdy zjistovat nalady a pfani zamé&stnanc.

2.8.3 Mentoring

“Mentoring je ucinny zpuisob preddvani a rozvoje nejen odbornych, ale i meékkych

dovednosti véetné manazerskych*“ (Ceska asociace mentoringu, 2020)

Slovo mentor byl odvozeno z fecké baje o Odysseovi. Ten pied Trojskou valkou svéfil
svou rodinu muZzi jménem Mentor. Jeho tkolem bylo nejen starat se o rodinu, ale 1 ucit a
vzdélavat Odysseovi déti. V starovékem Recku byl povazovan za mentora piitel nebo
radce.

Zamentora se v soucasnosti povazuje osoba, v praci kolega, ktery je zkuSenéjsi a vétSinou
sluzebné starsi. Mentee je osoba, o kterou se mentor stard. Mentor ma za ukol poskytovat
informace, radit, zvySovat sebevédomi a vykon. Diilezitym rozdilem oproti koucovani je,

Ze mentor je expert na danou problematiku mentorovaného. (Monster.cz, 2020)
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2.9 Zavérem k motivaci

Motivovat zaméstnance je ve vSech ohledech naro¢né a je dulezité zvazit mnoho aspektt
neZ se management rozhodné, jak motivovat své zaméstnance. Casto se jedna o diivody,
které je mozné fesit. Castymi divody odchodu zaméstnanct jsou nedostateéné moznosti
kariérniho rastu, nizké odmény nebo Spatné pracovni podminky. Tyto a dalsi divody maji
n¢kolik spole¢nych jmenovateld, jako je nedocenéni zaméstnance, nenaplnéné ocekavani

a ztrata divéry v nadfizeného a spolecnost. (Branham, 2009)

V obecné roviné je mozné délat nékolik véci, které mohou poslouzit jako zaklad pii feSeni
tohoto problému. Upln& prvnim krokem je komunikovat se zaméstnanci a poznat jejich
potieby a prani. Ne vzdycky si budou zaméstnanci stézovat na nizkou mzdu, ale miize se
jednat 1 o zaleZitosti spojené s pracovnim prostfedim, které 1ze pomérné€ snadno napravit.
To obnasi ziskat si divéru téchto lidi, ¢ehoz lze dosdhnout otevienym a férovym
pristupem.

V moment¢ kdy jsou jasné definované problémy, je dobré se zeptat zaméstnanct, jak by
chtéli, aby byl tento problém vyfesen. Ti obvykle jsou schopni fict, jak nastalou situaci
vyftesit, coZz usnadiiuje praci managementu a zvySuje Sance na to, ze problém bude
vyfesen.

Pak uz zaméstnavateli zbyva jen zacit jednat. SniZeni nespokojenosti je dobré nejen pro
byznys, ale 1 pro vSechny zc¢astnéné. Prace by v idedlnim svété méla byt misto, kam
¢lovek chodi rad a prace samotnd i pracovni prostfedi by ho méla ucinit spokojenym a

Stastnym. (Katcher, B. & Snyder, A., 2009).
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3 Odmeénovani

Odmeéna je chapana jako kompenzace nebo nahrada za vykonanou préaci. Obecné se
odménovani rozumi vS§e, CO USpokojuje zaméstnancovi potieby a motivuje ho vykonavat
pracovni ¢innost. Jednotlivé odmény vytvareji systém odménovani, ktery se vytvaii na

zéklad¢€ moznosti a strategie organizace. (Urban, 2017)

Cilem odménovani ve spoleCnosti je ocenéni vykonli zaméstnancl, zajiSténi jejich

spokojenosti a loajality a motivovat je k lepsim pracovnim vysledkim.

3.1 Model odmén

Odmeény na zéklad¢ modelu celkovych odmén od spole€nosti Towers Perrin se déli na 4
¢asti. Horni dvé jsou transakéni odmény a predstavuji penézni odmény a zaméstnanecké
vyhody. Primarné slouzi k ziskani a stabilizovani zaméstnanci. Tyto odmény jsou ve

vetsing pripadi podobné a snadno kopirovatelné konkurenci.

Spodni polovina je tvofena nehmotnymi odménami, které se zde déli na vzdélavani,
rozvoj a pracovni prostiedi. Relaéni odmény jsou vice specifické a konkurence je nemuze
tak snadno kopirovat. Tyto ndstroje jsou podstatné pro zvySovani hodnoty transak¢énich
odmeén. Nejvetsi vyznam maji, pokud jsou relaéni odmény kombinovany s transakénimi.

(Armstrong, M., & Taylor, S., 2015)

Tabulka 1: Model celkové odmény

transakéni (hmotné)

A
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
e zakladni penézni odmény ® penze
e odmény za zasluhy e dovolena
e penézni bonusy e zdravotni péce
e dlouhodobé pobidky e jiné vyhody
e podily na zisku e flexibilita
= e akcie ©
© [ o=
S < > D
= S . 2 & Ao Q
g Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi 2.
e vycvik e kultura organizace
e vzdélavani na pracovisti e styl vedeni
e Fizeni pracovniho vykonu e komunikace
e rozvoj kariéry e zapojeni
e planovani naslednictvi e work-life balance
e nepenézni uznani
D 4

relaéni (nehmotné)

Zdroj: Armstrong, M. & Taylor, S.(2015)

16



3.2 Penézni odmény

Nejcastéjsi formou odmény za praci je mzda/plat. Podle paragrafu §109, zakona 262/2006
Sb. Zékoniku prace se za mzdu povazuje penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty
(naturalni mzdy) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li v tomto

zékong dale stanoveno jinak.

Plat je penézité plnéni poskytované za prace zaméstnanci zaméstnavatelem kterym muze

byt stat, uizemni samospravni celek, statni fond a jiné vefejné instituce.

3.2.1 Minimalni mzda

cvwvr

za mésic nebo sazba 87,30 K¢ na hodinu. V piipadé, ze by zaméstnavatel vyplatil

zameéstnanci ¢astku nizsi nez je minimalni mzda, je povinen uhradit doplatek.

3.2.2 Zarucena mzda

Za zarucenou mzdu se poklada ¢astka na kterou vzniklo zamé&stnanci pravo podle zékona,

smlouvy, vnitfniho pfedpisu mzdového vyméru nebo platového vymeéru.

3.3 Mzdové formy

Mzdy se mohou d¢lit na:
- Mzda tkolova
- Mzda ¢asova
- Mzda podilova

- Mzda kombinovana
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3.3.1 Mzda ukolova

Ukolova mzda je odménou za piesné odvedenou praci, kterd je nejcastdji aplikovana
ve vyrobnich odvétvich a femeslnych pracich. Na zaklad¢ vytvofené normy spotieby
prace je stanovena ukolova sazba za jednotku vykonu, napt. hotovy vyrobek nebo metr

ctverecni dlazby. (Treybal, 2006)

3.3.2 Mzda ¢asova

Vzorec pro vypocet casové mzdy je: Pocet odpracovanych hodin * hodinovy tarif. . Je
vyuzivan v pifipadech kdy nelze presné¢ vyméfit mnoZstvi vykonané prace. Jedna se o

pozice typu délnik, prodavac, ale 1 vedouci, védecke a jiné pozice. (Treybal, 2006)

3.3.3 Mzda podilova

Podilova mzda se vymétuje podle podilu na dosazenych trzbach. Tuto formu mzdy ¢asto
nalezneme v oblasti sluzeb a obchodu. Tento podil se stanovuje bud’ pevnou sazbou (napf.

za provedeny obchod) nebo v procentualni sazbé z trzeb. (Treybal, 2006)

3.3.4 Mzda kombinovana

Kombinovand mzda je dnes velmi popularni volbou v mistech, kdy zpravidla jedna ¢ast
mzdy je fixni a druhd variabilni. Jde o kombinaci dvou mzdovych forem a to ¢asové a
ukolové (smiSend mzda ukolovd) a mzdové formy casové a podilové (smiSend mzda

podilové). (Treybal, 2006)

3.4 Formy finanénich odmén

Podle funkeci, které odména plni, nabyva hmotné odménovani riznych forem. Odlisuji se
podle toho, za co je zaméstnanec odmeénovan, zda je to pouze jeho prace, dlouhodobé

vysledky a jiné vlivy zaméstnance na spolecnost. (Urban, 2017)

Mezi tyto formy se fadi predevSim:
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Zakladni ¢i pevna mzda (tarifni nebo smluvni)- Predstavuje jistou ¢ast mzdy, kterad ma
za cil ziskat a udrzet zaméstnance a ocenit jejich praci. Vyse mzdy je podstatna pro
zajisténi spokojenosti zaméstnancl a jejich stabilizaci. ZvySovani zékladni mzdy ma
nizky motivacni tc¢inek, ktery je také kratkodoby. Dale zalezi zda zamé&stnanci povazuji
svou soucasnou mzdu za spravedlivou ¢i nikoliv. Kromé plosného zvySovani mezd, by
ke zvySeni mélo dojit pouze v ptipadé, Zze je zaméstnanec povysSen nebo dlouhodobé

dosahuje velmi dobrych pracovnich vysledki.

Odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance- Je mozné ji vyplacet jako
nadtarifni slozku zakladni mzdy, vy$$i mzdu v ramci tarifniho intervalu nebo osobniho
ohodnoceni. Tato odména ma za cil motivovat zaméstnance zlepSovat své schopnosti a
zvySovat si kvalifikaci. Vysi odmény Ize urcit procentualnim podilem zakladni mzdy

nebo specifickou ¢astkou.

Vykonova slozka mzdy- Vyplacena v podobé ukolové mzdy, prémii, bonust, podilu na
vykonu, zisku organizace a dalsi. Slouzi jako stimulace pro zvySeni vykonnosti. Klicové
je, aby méli zaméstnanci redlnou moznost ovlivnit pracovni vysledky, jinak je motiva¢ni
ucinek téchto odmén minimalni. Tato odména je vhodna piedev§im v oblastech, kde

majoritni ¢ast vysledkli ovliviluji samotni zaméstnanci.

Zaméstnanecké vyhody- Jsou tvofeny predméty a sluzbami, finan¢nimi ptispévky nebo
slevami na produkty zaméstnavatele. Cilem zaméstnaneckych vyhod je zvysit
spokojenost zaméstnanct, dat jim moznosti se rozvijet, relaxovat atd. Tyto vyhody jsou
Casto oznaCovany jako zaméstnanecké benefity a dnes je moZzné je nalézt ve vétSing

spolecnosti.

Mira vyuZiti jednotlivych forem odmén zavisi na podminkéch a cilech organizace 1 praci,
kterou zamé&stnanec vykonava. Podil sloZzek odménovani na celkové financni odméné je
pfizpisobovan kvalifikaénim a jinym naroklim pracovniho mista, vysledkiim prace

jednotlivce nebo skupiny. (Urban, 2017)

3.5 Nepenézni odmény

Nepenézni odmény zohledituji a uspokojuji rizné potieby lidi spojené s uspéchem,
uznanim, pracovnim prostfedim nebo osobnim ristem. V nepenéZnich odménéch je

zahrnuto vytvateni pracovniho prostiedi, které zlepSuje kvalitu prace a zpiijemiuje Cas
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strdveni praci, moznosti osobniho rozvoje, uznani za vykonanou praci, pochvala od
vedouciho, navysSeni pravomoci a jiné. Jedna se o odmény, které nelze nahradit penézi a

proto mohou mit velky motiva¢ni u¢inek. (Armstrong, M., & Taylor, S., 2015)

3.6 Systém odménovani

Vsechny spolecnosti potiebuji strategicky systém odmeénovani pro své zaméstnance,
ktery by se mél dotykat Ctyt oblasti: kompenzace, benefitii, uznani a ocenéni. Problém
se systémy odménovani v mnoha firmach je, Ze postradaji jeden nebo vice z téchto prvka
(veétSinou uznani nebo ocenéni) nebo tyto prvky nejsou spravné implementovany

v souladu s firemni strategii.

Idedlni systém by mél byt schopen rozeznat a odménit dva typy aktivit u zaméstnancii-
vykon a chovéni. Vykon lze zméfit nejsnaze, kviili pfimému spojeni mezi cili nastavené

zameéstnavatelem a realnymi vysledky.

Odménit specifické chovani, které je nad ramec povinnosti je naro¢n€jsi nez odmeénit
vykon. Na tyto situace je vhodné si polozit otazky typu: ,Za co platim svym
zamé&stnancim? Jaké chovani chci odménit?* ,,O0dménuji zaméstnance, protoze chodi

brzo do prace a zlistavaji i po pracovni dob&?*

Pokud je tieba jakoukoliv z téchto situaci fesit, je tfeba jednat co nejdiive. V kone¢ném
diisledku to miize byt rozdil mezi tim, zda se spolecnost stane GspeSnou nebo zkrachuje

a skon¢i. (entrepreneur.com, 2020)

3.7 Zavérem k odménovani

Odmény jsou zakladni nastroje pracovni motivace a zakladem kazdého zaméstnance je
ziskat odménu a vyhnout se trestu. Je dulezité, aby v dané spolecnosti byl jasné nastaveny
systém odménovani, ktery je pfehledny a snadno pochopitelny. Odmény by méli co
nejpresnéji odrdzet vykon zaméstnance, pro zamezeni pochyb o tom, zda jsou

zaméstnanci placeni rovnocenné a spravedlivé ¢i nikoliv.
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Prakticka ¢ast
4 Metodika a cil prace

4.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je analyzovat vyuzivané motivacni nastroje a jejich
ucinnost ve vybrané spole¢nosti. Diléim cilem je zjistit, zda se zaméstnanci citi
motivovani na zakladé expektacni teorie Victora Vrooma (Armstrong M.& Taylor S.,
2015). Pro splnéni tohoto cile budou po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni zodpovézeny

tyto tfi otazky:
- Je mezi vykonem a vysledkem jasny vztah?
- V&1 zaméstnanci, ze jejich usili bude odménéno?
- Je o¢ekavand odména dostatecna?

Na zakladé zjiSténych poznatk pak budou navrzeny doporuceni na ptipadné zmény

V systému.

4.2 Metodika

Pro naplnéni cilt této prace byla nastudovana a vyuzita odborna literatura se zaméfenim
na problematiku motivace a odménovani. Na zaklad€ téchto poznatkli byl zpracovan
literarni pfehled, obsahujici zakladni pojmy a definice, ze kterych je v praktické ¢asti

vychazeno. Prehled pouzité literatury je uveden na konci prace.

Pro ziskani dat a informaci o spole¢nosti a jejim systému motivace a odméen bylo pouzito

nékolik metod:

4.2.1 Pozorovani a rozhovory

Jelikoz autor ve firmé XY pracoval, naskytla se moZnost pozorovat kolegy pfi praci a
poznat firemni prostfedi ,,zevniti jako zaméstnanec. Béhem této doby byly rovnéz
prilezitostné zjiStovany nazory kolegti na systém benefiti, jaké pocity maji z firmy XY,

co si mysli o vedeni spolecnosti a co si mysli o svych kolezich. N¢kolikrat bylo
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diskutovano o téchto tématech i s manazery a feditelem spole¢nosti XY. Tyto poznatky

slouzi predevsim jako doplnéni dat ziskanych z dotaznikového Setteni.

422 Dotaznikové Setreni

Hlavni zdroj informaci pro splnéni vSech cilii bakalarské prace je dotaznikové Setfeni.
Zameéstnanci odpovidali na otazky ohledné jejich spokojenosti se systémem odmén a
benefitd. Dale byla testovana expekta¢ni teorie Victora Vrooma (Armstrong M.& Taylor
S., 2015). Dotazovani probéhlo v lednu 2020 a ucastnilo se jej 58 z 60 zaméstnanci.
Dotaznik se sklada z 25 otazek. Obsahuje otazky uzaviené, polouzaviené a 1 otevienou
otazku, posledni 3 otazky jsou identifikacni. Dotazovani probihalo anonymnég. Cely

dotaznik je k nahlédnuti v pfiloze €. 1

Dotaznik byl umistén online a odkaz byl poslan do firemnich, internetovych skupin na
Facebooku, Googlu+ a byl rozeslan hromadnym emailem. Dotaznik vyplnilo 58

zaméstnanct z celkového poctu 60, kteti byli v dob€ vyplnéni zamé&stnani.

5 Charakteristika podniku

Spolecnost kterd byla vybrana pro praktickou ¢ast bakalatské prace si prala zistat

V anonymit¢, proto bude Vv této praci oznacena jako spole¢nost XY.

Spolecnost XY je maloobchodni prodejce. Zalozena byla v 80. letech 20. stoleti v Evropé.
Po 10 letech se diky Uspéchu zacala rozsifovat i do dalSich statli Evropy. Kolem roku
2000 a dal se dale rozSifovala na dalsi kontinenty. V soucasnosti ma spolecnost pies 1500
pobocek ve vice nez 50 zemi svéta a ma pres 80 tisic zaméstnanct. (oficialni stranky

spole¢nosti)

V Ceské republice se spole¢nost XY pohybuje od roku 2010, kdy zde postavila svou prvni
pobocku. V pobocce spolecnosti, ve které autor pracoval a byla provedena analyza

motivacnich nastroja, byla postavena o n¢kolik let pozdéji.
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5.1 Organizaéni struktura spole¢nosti

Na obrazku niZe je zobrazena organizacni struktura vybrané pobocky spolecnosti XY.
Pod feditelem prodejny je provozni tym, ktery se stard o chod budovy. Tento tym vznikl
pied 2 lety. Pfedtim mél na starosti provoz prodejny provozni manazer. Lidé v provoznim
tymu maji na starosti bezpecnost na prodejné, logistiku a vSe souvisejici s provozem
budovy. Dale je zde manazer lidskych zdroju, ktery fesi veskeré pracovné-pravni vztahy
se zaméstnanci. Potom jsou zde vedouci oddé€leni, kteti maji pod sebou pak dalsi personal.
Tito vedouci dohlizeji na chod oddé€leni, pomahaji novym zaméstnanciim se zaucit a
celkové jsou zodpovédni za hospodarské vysledky oddéleni. Prodejni asistenti jsou
primarn¢ zaméfeni na zdkaznicky servis, dopliiovani a rovnani regalu a prodeji na
pokladnach. Ve spole¢nosti je mozné zastavat vice funkci, tzn. Ze prodejni asistent mize

byt i soucast provozniho tymu nebo zastdvat funkci HR manaZera.

Obrazek 4: Organizac¢ni struktura spolecnosti XY

Reditel prodejny

HR-manazery Provozni tym

Vedouci jednotlivych
oddéleni obchodu

Prodejni asistenti

Zdroj: interni informace

Ve vybrané pobocce spolecnosti se pocet zaméstnanci meéni podle sezonnosti. V 1ét¢ a
kolem Vénoc pracuje v obchod¢ pies 60 zaméstnanci. V slabSich mésicich je to pak do
55 zaméstnanct. Tyto vykyvy jsou zplisobené vysokou fluktuaci spolecnosti, kterd se

pohybuje v hodnotach od 18-25% za rok.
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5.2 Systém motivace a odménovani

Spole¢nost nabizi mnoho benefitli, na které maji narok vSichni zaméstnanci hned po
nastupu. Vyjimkou je pouze sluzebni mobil, na ktery maji narok pouze lidé s tivazkem

vyssim nez 20 hodin. Zde je uveden seznam vsech nabizenych benefitt.

Sodexo poukazy- Jedna se o velmi universalni poukazy, které plni velmi podobnou
funkci jako stravenky a to, Ze slouZzi jako nahrada za ¢ast mzdy a naklady lze je dat do
nakladii v danovém piiznani. Spolecnost XY vydava typ Sodexo ,,RELAX PASS®, které
1ze pouzit na kulturu, sport nebo relaxaci. Tyto poukdzky lze vyuzit ve vice nez 5 tisicich

zatizeni na uzemi Ceské republiky

2x ro¢né teambuilding- Celofiremni sraz probiha v zimé a v 1ét€. Zimni meeting slouzi
k vyhodnoceni vysledki piedchoziho roku. Poté nasleduje program plny her a vecer je
volna zabava. V 1été se pak jezdi na vodu, kde jde pfevazné o moznost stravit ¢as s lidmi

Z obchodu a vice se poznat.

Tymové teambuildingy- Kazdé oddé€leni tvofi tym nékolika lidi, které se n¢kolikrat do

roka schazi, aby probral situaci na oddéleni a pomdhé tymu se stmelit.

Testovani produktii- Kazdy zaméstnanec ma moznost zdarma testovat vyrobky, které
jsou prodavany na obchod¢. V ptipadé drazsich polozek muze test zaméstnanci pomoci
se rozhodnout zda jej zakoupi ¢i nikoliv. Druhou vyhodou jsou pak zkuSenosti

s produktem, které miizou byt pouzity pro snazsi a lepsi prodej zadkaznikovi.

25% sleva na produkty znacky spolecnosti XY- Sleva plati na produkty privatnich
znacek spole¢nosti XY. Tento benefit je velmi oblibeny a n€kteti zaméstnanci se svéfili,

ze 1 diky zaméstnanecke slevé utratili v obchodé tisice az desitky tisic korun rocné.

AKkciovy program- Jednou V roce je moznost stat se akcionafem ve spolecnosti XY.
Jedna se o dobry zplisob jak ulozit své penize, které se pak zhodnoti, do tohoto roku
platilo, ze s prvnim nakupem akcii pfislo zaméstnanci jeste¢ penézni bonus. Poslednich

nekolik let hodnota akcii stoupala az o desitky procent rocné.

Pravidelné Skoleni- na obchod¢ existuji moznosti dodatecného vzdélavani v podobé
Skoleni, velkou ¢ést Skoleni 1ze absolvovat online. Na internetové platformé spolecnosti
XY se mizou zaméstnanci i vedouci vzdélavat v oblasti bézného chodu nebo svych
oddéleni. N&kterd skoleni se konaji témét kazdy mésic na prodejné, kde se zpravidla jedna

o znalosti nutné pro béZnou ¢innost na obchodé.
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Bonusy K fixni mzdé- Kazdy zaméstnanec ma narok na bonus ke mzdg, ktery je tvoien
ze 2 samostatnych polozek. Prvni je hospodaisky vysledek spolec¢nosti XY a druhy
vysledek hospodateni pobocky jako takové. Kazda tvoii az 5 procent bonusu navic, tedy

dohromady Ize ziskat az 10 procentni bonus k mzdé.

Flexibilita smén- Kazdy meésic maji zaméstnanci moznost napsat si, jak miizou a
nemuzou chodit do prace. Vedouci za kazdé oddéleni pak vyhodnoti pozadavky vSech a
vytvoii dochazku na dals$i mésic. V ptipad¢, Ze nékomu nevyhovuje ¢as nebo délka
smeny, muze se domluvit s ostatnimi zaméstnanci (i z jinych oddé€leni), zda by ho nékdo

nezaskocil na potfebnou sménu.

Pracovni mobil- Na tento benefit maji narok zaméstnanci s ivazkem od 20 hodin a vys.
Hlavni vyhodou je, Ze mobil obsahuje software s veskerou nabidkou obchodu (zahrnuje
i E-shop), je mozné pfes n&j vytvaret i objednavky atd... Jedna se tedy o velmi prakticky

benefit, ktery velmi usnadiiuje a urychluje praci.

5.3 Systém Skoleni pracovniki

Zaméstnanci Se mohou ve spole¢nosti vzdélavat bud’ na prodejné nebo online formou.
Ne&ktera Skoleni probihaji pfimo prodejné jako napf. Skoleni spravného vystaveni

produktt, které se opakuje nékolikrat do roka.

Druha moznost je online na Skolicim portalu spole¢nosti, kde se miiZou zaméstnanci
vzdélavat v oblastech zakladt obchodu, prodeje, vystaveni nebo jednotlivych oddéleni.
Jedna se o interaktivni prezentace, kde se doty¢ny postupné proklikava danym tématem.
Na konci prezentace je test, ktery slouzi jako kontrola, ze se zamé&stnanec z daného tématu

néco naucil.

5.4 Systém koucovani

Od roku 2018 existuje ve spolec¢nosti XY systém koucovani. Zameéstnanci si po zkusebni
dobe¢ voli kouce ,ktery mu pomaha se ve spole¢nosti dal rozvijet. Cilem prvniho setkéni
je, aby si zaméstnanec stanovil cile, kterych chce ve spole¢nosti dosahnout. Kou¢ je pak
zameéstnanci k dispozici, v ptipadé ze by koucovany potieboval poradit nebo pomoct.

Cilem je, aby zkuSené¢j$i zaméstnanci predavali své znalosti dal a zdroven pomadhali
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rozvijet potencial novych zaméstnanci. Jsou zde kombinovany prvky koucinku i
mentoringu Zameéstnanci, kteti se chtéji stat koucem, musi nejprve absolvovat Skoleni a
slozit zkousku nutnou pro koucovani. Kazdy zaméstnanec se se svym koucem setkava
jednou za mésic, jednou za rok pak spolecné stravi odpoledne, kde probéhne vyhodnoceni

koucovaného za dany rok.

5.5 Systém odménovani

Ve spolecnosti XY je zavedena hodinova mzda. Kazdy zaméstnanec ma na zakladé¢
uvazku, ktery mtze byt 10, 20, 30 a 40 hodinovy fond hodin, ktery musi za mésic splnit.
U niz8ich avazkd se hodiny piesCas vyplati, zatimco zaméstnanci s plnym 40-ti
hodinovym uvazkem se pfipocitava do dovolené. Tato mzda je pro vSechny zaméstnance
stejna. Méni se pouze v ptipadé, Ze si jedinec vezme na starosti ,,misi®, tedy aktivitu
navic, kterd mlze pozitivné ovlivnit spolecnost. Ne¢které aktivity jsou jasn€é dané jako
napf. oblast HR, logistiky nebo provoz budovy. Pokud méa zaméstnanec ochotu angazovat
se Vv jiné oblasti, kde vidi prostor k zlepSeni, po domluvé se svym vedoucim mu to mize
byt umoznéno. Vysledky téchto aktivit jsou pak diskutovany na srazu vedoucich a vyssiho
managementu pied zimnim celofiremnim srazem, kde se rozhoduje, zda za dosazené

vysledky daji zaméstnanctim jednorazovy bonus k mzd¢ nebo trvalé zvySeni mzdy.

26



6 Analyza motivacniho systému a odménovani

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni je analyza soucasnych motivacnich nastrojii a
vyhodnoceni jejich efektivnosti ve spole¢nosti. Dil¢im cilem je testovani expektacni
teorie. Pro spInéni tohoto cile bylo vyuzito dotaznikové Setfeni, které se sklada z 3 ¢asti.
Prvni ¢ast byla zaméiena na obecnou spokojenost se systémem odmeén a benefitii. Druha
cast pak testovala expektacni teorii V. Vrooma, zda zaméstnavatel motivuje k vysSimu

pracovnimu vykonu, kterd by zaméstnanctiim zajistila vyssi odménu.

Dotaznikové Setfeni bylo provadéno v lednu 2020 ve vybrané pobocce spolecnosti XY.
Obsahuje 25 otazek, které jsou uzaviené, polouzaviené a jedna oteviena otazka. Dotaznik
vyplnilo celkem 58 zaméstnancli z 60 tou dobou zaméstnanych. V nasledujici kapitole

jsou uvedeny blizsi informace o charakteristice vybérového souboru.

6.1 Charakteristika vybérového souboru

V ramci identifikacnich otazek byla zjiStovana cetnost jednotlivych skupin respondentti
z hlediska pohlavi, délky pracovniho poméru a vzdélani. VEk zaméstnanct zjistovan
nebyl, jelikoz bylo vypozorovano, ze drtiva ¢ast zaméstnancu byli studenti ¢i absolventi

a jejich pramérny vek byl 21-25 let.

Graf 1: Pohlavi

® Muz
® Zena

zdroj: vlastni Setfeni

V dobé¢ vyplitovani dotazniku je ve spole¢nosti zaméstnano 60% zen a 40% muz. Podil
muzi a zen je v této spolecnosti téméi shodny. Tato Cisla nezohlediiuji 2 zaméstnance,

kteti dotaznik nevyplnili. (Graf 1)
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Graf 2: Jak dlouho pracujete ve vasi spolecnosti

@® Do 1 roku
® 1-2 roky
@ 2-3 roky
® 3 avice let

zdroj: vlastni Setteni

Ve spolecnosti je pomérné vysoka fluktuace zaméstnanci, coz se projevilo i
v odpovédich. Nejvétsi podil tvofi zaméstnanci, Ktefi pracuji ve firmé od prvniho do
druhého roku. Neceld ¢tvrtina zaméstnancii pracuji ve spolecnosti déle nez 2 roky.
Pozorovani a rozhovory ukazaly, Ze tito zaméstnanci jsou vétSinou vedouci oddé¢leni a

vyse postaveni zaméstnanci. (Graf 2)

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

@ Zakladni

@ Stredni

@ Stfedni s maturitou
® vy33i odborné

® Bc.

® Mgr,, Ing.

zdroj: vlastni Setfeni

Vzdélani respondenti (Graf 3) je pfedevSim stiedni s maturitou. Z pozorovani a
rozhovortt vyplynulo, Ze pomérmné dost zaméstnancti zaroven studuje a praci ve

spole¢nosti XY ma jako privydélek k studiu.
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6.2 Obecna spokojenost se systémem odmén a benefitl

Cilem této casti dotaznikového Setieni byli zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni se

souc¢asnymi motiva¢nim nastroji ve spole¢nosti XY.

Otazky byly zaméfeny na obecnou spokojenost s mzdou a benefity, které spole¢nost

nabizi.

Otazka 1. Proc¢ jste se rozhodli pracovat v této spolecnosti?

Graf 4: Divody vybéru prace

Dobra povést 40 (69 %)
Daoporuceni od znamych 17 (29,3 %)
MuZnusl kariémihio 1dslu
Nabidka benefiti 36 (62,1 %)

Lokalita prace 48 (82,8 %)

Finan&ni chodnoceni

|18 (3 %)

0 10 20 30 40 50

zdroj: vlastni Setieni

Nejcastéjsi odpoveéd’ na tuto otdzka byla lokalita prace, nasledovana dobrou povésti, na
které si spolecnost XY zaklada. Treti nejcastéjSi diivod byl pak nabidka benefiti.
(Graf 4)
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Otéazka 2. Jste v soucCasnosti v praci spokojen?

Graf 5: Spokojenost v praci

@ Rozhodné ne
® e
O MNevim

® Ano
@ Rozhodné ano

zdroj: vlastni Setfeni

Drtiva vétSina dotdzanych odpovédéla, ze je Vv praci spokojend, ,pouze 3 lidé (5,2%)
odpovédéli nevim. Jednim z priorit spolecnosti je spokojenost jejich zaméstnancii, kterd

se promitla i do odpovédi. (Graf 5)

Otazka 3. Jak dlouho planujete pracovat v této spolecnosti?

Graf 6: Plan délky setrvani ve firmé

@® Nevim
® 1-3roky
@ 3-5 et

® 5avice let
6,8%

zdroj: vlastni Setfeni

18 lidi z 58 bylo schopno fict, jak dlouho by chtéli pracovat ve spole¢nosti XY. Zbytek
uvedl, ze nevi, jak dlouho planuji zlstat. Spole¢nost XY ma vysokou fluktuaci

zaméstnancll a pro mnohé je podle jejich néazori, které vyplynuly zrozhovori se
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zamestnanci prace v mnoha ptipadech docasna, nez dostuduji nebo najdou néco jiného.
(Graf 6)

Otazka 4. Jste spokojeni se svou soucasnou mzdou?

Graf 7: Spokojenost se mzdou

® Ne
® Nevim
@ Ano

g

zdroj: vlastni Setfeni

Se soucasnou mzdou je spokojeno 93,1% odpovidajicich. 1 dotdzany odpovedél nevim a
3 odpovédéli Ze nejsou spokojeni se svou mzdou VétSina zaméstnanct je spokojena se

svoji soucasnou mzdou. (Graf 7)

Otazka 5. Je vase mzda imérna vasi praci?

Graf 8: Uméra mzdy a préace

@® Rozhodné ne
® Ne

@ Nevim

® Ano

@ Rozhodné ano

zdroj: vlastni Setfeni
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V této otazce vétSina dotazanych uvedla, Ze jejich mzda odpovidé jejich vykonavané
praci. Nikdo nezvolil odpovéd’ rozhodné ne coz je pro firmu pozitivni. Z odpovédi na tuto

otazku vyplyva, ze vétSina zaméstnancli povazuje svou mzdu za umérnou. (Graf 8)

Otéazka 6. Jak dulezité jsou pro vas tyto benefity?

Tabulka 2: Dilezitost benefiti podle zaméstnancii

Nejméné Méné Nevim Vice Nejvice

Sodexo poukazy 3 18 15 21 1
2X rocné teambuilding 2 14 26 15 1
Tymové teambuildingy 3 14 25 13 3
Testovani produktd 1 13 12 25 7
25% sleva na znack

spolecnosti XY ' ! ! 2 29 25
Akciovy program 5 6 14 31 2
Pravidelnd skoleni 3 10 30 14 0
Bonusy k fixni mzdé 0 0 3 41 13
Flexibilita smén 0 0 4 22 32
Pracovni mobil 2 19 19 14 4

zdroj: vlastni Setieni

V této otazce (Tabulka 2) respondenti hodnotili diilezitost jednotlivych benefitl, které

spole¢nost XY nabizi. U kazdého benefitu je komentat popisujici vysledky

U poukazii Sodexo lze zaméstnance rozd¢lit do 3 skupin. Téch, kteti odpovédeli, ze jsou
pro mé poukazy méné dulezité, ty, ktefi nevi a tieti skupina ktera povazuje poukdzky za
vice dilezité.

Celofiremni a tymové teambuildingy dopadly velmi podobné&, kde nejvic odpovédi

tvofila skupina, kterd je zatadila jako Vice ¢i méné dilezity benefit..

Respondenti vyhodnotili testovani produkti pfevazné jako vice dulezité. Duvodem
muze byt moznost vyzkouSet si produkty spoleCnosti zadarmo. Na zakladé téchto
zkuSenosti pak mohou zamé&stnanci produkt 1épe prodat zakaznikiim nebo jim pomuze se

rozhodnout zda vyzkouseny vyrobek koupit.

Sleva na privatni znacky spole¢nosti XY je podle jejich zamé&stnanci jeden z nejlepsich
benefit. Nekteti zaméstnanci se mi svétili béhem rozhovort, ze v této spolecnosti jsou

schopni nakoupit za tisice korun. Jednim z hlavnich divodi je pravé i tato sleva.
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Vétsina odpoveédi u akciového programu byla, ze zaméstnanci povazuji tento program
za vice dulezity. Za poslednich nékolik let hodnota akcii stoupala a pro mnohé je toto

dobry zplisob ulozeni finan¢nich prostiedk.

Z odpoveédi o dulezitosti pravidelného Skoleni vychazi najevo, Ze jej zaméstnanci
nepovazuje za sté¢zejni benefit. Diivod, proc¢ lidé takto odpovidali, miize byt nizky pocet

Skoleni na prodejné.

Bonus k fixni mzdé je pro respondenty vice dilezity benefit. 41 lidi povazuje benefit za
vice dilezity a 13 za nejvice dtilezity benefit.

vvvvvv

spolecnosti panuje velka kolegialita v oblasti planovani smén a v piipadé, ze nékdo

potfebuje vyménit sménu nebo zaskok, ve vétsin€ pripadi mu je vyhovéno.

Pracovni mobil byl vyhodnocen jako benefit, kde by se 1idé dali opét rozdélit do 3 skupin
jako u benefitu Sodexo. Stejn¢ odpovédi obdrzela varianta méné a nevim po 19 hlasech.

Vice dtlezity tento benefit povazuje pak 14 lidi.

Otazka 7. Jste spokojeni se soucasnou nabidkou benefitd v této spolecnosti?

Graf 9: Spokojenost s benefity

@ Rozhodné ne

® Spisene
Nevim

@® Spise ano

@ Rozhodné ano

zdroj: vlastni Setfeni

Z odpovedi vyplyva, ze vétsSina lidi je spokojena s soucasnou nabidkou benefitii. 2
respondenti odpovédéli nevim a 4 Ze jsou spiSe nespokojeni. Celkove jsou odpovédi pro

firmu pozitivni, protoze vétSina zaméstnanct je se soucasnou nabidkou spokojena. (Graf

9)
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Otéazka 8. Existuje benefit, ktery vdm ve vasi spolecnosti chybi?

Tabulka 3: Chybé¢jici benefity ve spole¢nosti

Ne Ano Stravenky Multisport karta Dovolfena
navic
45 3 6 3 1

zdroj: vlastni Setteni

U této otazky byla moznost zaskrtnout vice moznosti. Respondenti sice zaSkrtli moznost
ano, ale neuvedli konkrétni benefit, tedy je nelze pocitat jako odpovéd. Celkem se
vyjadiilo 10 zaméstnancii, jaky benefit by uvitali. Nejcastéji se jednalo o potravinové
stravenky. Dlvodem, ktery mi néktefi zaméstnanci tekli, je vEtSi prakticnost oproti
Sodexo poukazim. Dal§im moznosti pak byli karta multisport a dovolena navic. Kolik

dovolené navic by si zaméstnanci ptali, se nepovedlo zjistit. (Tabulka 2)

Otazka 9. Motivuje vas systém benefitd k lepSim pracovnim vysledkim

Graf 10: Motivace a pracovni vysledky

@® Rozhodné ne

® Spise ne
Nevim

@ Spise ano

@ Rozhodné ano

zdroj: vlastni Setieni

Celkem 79,3% se citi motivovano nabidkou benefitd. Ostatni si bud’ nejsou jisty nebo si

nemysli, Ze by je systém benefitl motivoval k lepSim vysledktim. (Graf 10)
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Otazka 10. Motivuje vas zaméstnavatel K lepSim pracovnim vysledkim?

Graf 11; Motivace a zaméstnavatel

@® Rozhodné ne

® Spide ne
Nevim

@ Spise ano

@ Rozhodné ano

zdroj: vlastni Setieni

Oproti systému benefitd, zde je vétsi variabilita odpovédi a lidé se neciti byt tolik
motivovani svym zaméstnavatelem. To muze byt Vv disledku zmény feditele, kdy
pfedchozi fteditel pobocky byl siln¢ respektovan a mél povéest vstiicného a
nekompromisniho viiddce. Novy feditel je ve své funkci druhym rokem (od roku 2019) je

zaméten spisSe na kolegidlni a vstficné jednani. (Graf 11)

6.3 Vyhodnoceni prvni €asti dotaznikového Setreni

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni dopadla pro spolecnost XY velmi pozitivne.
Zaméstnanci si voli tuto firmu pro jeji vhodnou lokalitu, dobrou povést a nabidku
benefith. Manazer lidskych zdroji v rozhovoru uvedl, ze si kazdé oddé€leni zpravidla

miZze vybirat uchazece o praci a zvolit nejvhodnéjsi moznost.

Obecné se zaméstnanci citi ve spolecnosti spokojeni a aZ na par vyjimek povazuji svoji
mzdu nejen za dostateCnou, ale 1 imérnou. To znamend, Ze se citi odmeénovani
spravedlivé. Mzda zaméstnanct je pevné dana a navySuje se jen v momentech, kdy

pfevezmou na sebe vice povinnosti, tedy tzv. ,,mise®, viz systém odmén spolecnosti.
Lidé nepovazuji zadny z benefitl, které spole¢nost nabizi, jako zbytecny. Z otazky 6, jak
jsou pro zaméstnance benefity dulezité vyplynulo, Ze nékteré benefity, pro né¢ méné

diilezité jako poukazy Sodexo nebo pracovni mobil. Nejlépe naopak skoncili benefity

flexibilnich smén, slevy na vyrobky spolecnosti a bonust k fixni mzdé. S ohledem na
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charakteristiku zamé&stnanct tyto vysledky ukazuji, Ze spole¢nost zvolila spravné benefity

pro své zaméstnance.

Drtiva vétSina je spokojend s nabidkou benefiti a motivuji je k lepSim pracovnim
vysledktim, coz je pro firmu velmi dobré. Na otazku, zda je zaméstnavatel motivuje
K lepsi praci, nejvétsi skupina zaméstnancti odpovédé€la ano, zbytek si bud’ nebyl jisty

nebo odpoveédel, ze se neciti byt motivovani zaméstnavatelem.

Na zékladé nasbiranych dat a poznatkli z dotaznikového Setieni a vlastnich zkusenosti
autora lze konstatovat, ze zamé&stnanci jsou velmi spokojeni se soucasnym systémem

motivace a odmén, citi se spravedlivé odménovani a jsou spokojeni s praci jako takovou.

6.4 Ocekavani respondentt dle expektacni teorie

Tato Cast je zamétfena na testovani expektacni teorie a mé za cil zjistit, zda je mezi
vykonem a vysledkem jasny vztah, zda zamé&stnanci véfi, Ze jejich usili bude odménéno

a zda je oCekavana odména dostatecna.

Otazka 11. Existuje moznost bonustli za praci navic nad ramec pracovnich povinnosti ve

vasi spolecnosti?

Graf 12: Existence bonusu

® Ne
® Nevim
Ano

6,9%

zdroj: vlastni Setfeni

Mnoho zaméstnanct si je védomo, Ze pokud se chtéji angazovat nad ramec své praci, je
jim to umoZnéno a pokud jejich aktivita pfinasi pfiznivé vysledky mohou byt i odménéni.

V pobocce spolecnosti XY existuje nékolik skupin zaméstnancii, ktefi maji povinnosti
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navic. Témto aktivitdm se prezdiva ,,mise. V pifipadé ze zaméstnanec ma potiebu byt
aktivni 1 v jinych oblastech obchodu, mlze za predpokladu, ze zvlada své pracovni
povinnosti. Divodem k odpovédim muize byt, Ze se jednalo o novacky, ktefi jesté¢ nemaji

veskeré znalosti o moznostech ve firm¢. (Graf 12)

Otazka 12. Co by vas motivovalo k tomu, aby jste pracovali nad ramec svych

povinnosti?

Graf 13: Motivatory pro praci navic

Kariérni postup 32 (55,2 %)

Pochvala 15 (25,9 %)

Penize —57 (98,3 %)

Vice ziskanych zkusenosti —17 (29,3 %)

41 (70,7 %)

Pocit uznani 12 (20,7 %)
Volno navic 1(1,7 %)
dovolena 1(1,7 %)

dovolena za odménu 1(1,7 %)

zdroj: vlastni Setieni

Nejvyznamnéj$im motivatorem v otdzce prace navic jsou penize, v nékterych piipadech,
je umoznéno zaméstnanciim z jejich oddéleni umoznén odchod diiv v ptfipadé nizkého
poctu zakaznikli a po splnéni vSech povinnosti. Dal$i ¢astou odpovédi byl pak kariérni

postup a vice ziskanych zkuSenosti, coz se vaze na rychlejsi kariérni postup. (Graf 13)
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Otéazka 13. Jste ochotni dé€lat praci nad ramec vaSich povinnosti v pfipadé, ze vam zajisti

dodatecnou odménu? (viz otazka 12.)

Graf 14: Ochota k praci navic

® Ne
® Nevim
@ Ano

zdroj: vlastni Setfeni

Polovina zaméstnancii uvedla, Ze by byli ochotni délat praci navic. 43% respondentt, si
neni jisty a 7 procent odpovédélo ne. Neéktefi uvedli po vyplnéni dotazniku, Ze by
pracovali navic v ptipad¢, Ze by jim zajistila finanéni odménu, ale u ostatnich mozZnosti

by véhali nebo spiSe odmitli pracovat na ramec svych povinnosti. (Graf 14)

Otazka 14. Je pro vas vyznamnéj$i nehmotna (pochvala) nebo hmotna (penize)

motivace?

Graf 15: Vyznamnost hmotné a nehmotné motivace

® Rozhodné nehmotna
@ Spise nehmotna

@ Nevim

® Spise hmotna

@® Rozhodné hmotna

zdroj: vlastni Setfeni

Pro vétSinu zaméstnancl prevladd ve spolenosti XY hmotnd motivace, predevsim

penize. Pouze 7% respondentl zvolilo nehmotnou motivaci jako ptevladajici. (Graf 15)
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Otéazka 15. Jste dostatecné informovani o naplni vasi prace?

Graf 16: Informovanost o néplni prace

® Ne
® Ano

zdroj: vlastni Setieni

Existuje n¢kolik moznosti, jak sehnat nebo poslat informace. Kromé osobniho ptedani,
se informace pak posilaji pomoci E-mailu nebo do skupin na G+ nebo socidlnich siti.

Drtiva vétSina vyhodnotila, Ze je dostate¢né informovana. (Graf 16)

Otazka 16. Domnivate se, Ze vite v§e pro plnohodnotné vykonavani vasi prace?

Graf 17: Subjektivni nazor na informovanost v praci

® Ne
® Ano

zdroj: vlastni Setfeni

Oproti piedchozi otdzce, zde je otdzka zaméefena na subjektivni pocit o informovanosti.
Zaméstnavatel mize mit pocit, Zze informace byli pfedany, ale ne vzdy dojde K vSem

zameéstnanciim. Proto je zde vidét i nepatrny rozdil v odpovédich. (Graf 17)
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Otéazka 17. Pokladate vSechny ukoly pracovni naplné za splnitelné?

Graf 18: Splnitelnost ukolt pracovni ndplné

® Ne
® Ano

zdroj: vlastni Setieni

Ve spolecnosti XY se klade velky diraz na zaskoleni novych zaméstnancu, at’ uz online
formou nebo na prodejné. Pravé v téchto Skolenich je jasné popsano co ma zaméstnanec

délat v nejbéznéjsich situacich a jak vykonavat jednotlivé pracovni tikoly. I proto vétSina

zaméstnanct poklada napln své prace za splnitelnou. (Graf 18)

Otazka 18. Existuje pro vas piekazka v praci, kterd vam brani ve vykonavani prace na

100%? (Pokud ano, napiste v kratkosti jaké piekazky to jsou)

Graf 19: Prekéazky v praci

55 (94,8 %)
Ano 1(1,7 %)
Horsi komunikace s vedoucim 1(1,7 %)
komunikace s kolegy 1(1,7 %)
0 20 40 680

zdroj: vlastni Setfeni

Az na par vyjimek, zaméstnanci nenachazi prekdzky ve své praci. To souvisi s velkym

darazem na pro Skolenost a informovanost zaméstnancti. (Graf 19)
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Otazka 19. Ocenili byste ¢astéjsi zpétnou vazbu od vaseho vedouciho/kouce?

Graf 20: Zpétna vazba od vedouciho

® Ne
@® Nevim
@ Ano

zdroj: vlastni Setfeni

Obecné plati, Ze se zamé&stnanec schazi s kou¢em kazdy mésic. Podle informaci, které mi
sdélili zaméstnanci tomu tak vzdy neni. I feditel pobocky si je tohoto problému védom.
71% zaméstnanct by uvitalo moznost ¢astéjsi zpétné vazby od vedoucich/ kouct. 24%.

dotazanych si nejsou jisti a 5% by nem¢éli zajem o tuto moznost. (Graf 20)

jednotlivych oddéleni, aj...)

Graf 21: Vice piilezitosti k Skoleni

® Ne
® Nevim
@ Ano

zdroj: vlastni Setfeni

Systém Skoleni je ve spolec¢nosti XY rozsahly a to predevsim v online formé. Presto by

wewvr

nechtéli. (Graf 21)



Otazka 21. Chybi vam ve vasi spolecnosti néco, co by podle vas zlepsilo soucasny stav
vasi spolecnosti? (volna otazka)

Zde byla pouze jedina odpoveéd’ a to dikladnéjsi proskoleni jednotlivych oddéleni. Na
obchodé je mnoho odd¢€leni a proto je takika nemozné, aby jeden zaméstnanec véd¢l
vSechno. To neni po zaméstnancich pozadovano, primarni je oddéleni, na které jsou
pridéleni. Nékteti zaméstnanci, se kterymi autor prace mluvil, fekli, ze by jim skoleni na
specificka oddé€leni zjednodusila praci, hlavné v piipadech, kdy jsou lidé z dan¢ho

oddéleni zaméstnani.

Otazka 22. Co nebo kdo vas motivuje nejvice ve vasi spolec¢nosti? (zaskrtnéte max. 3

moznosti)

Graf 22: Nejvétsi motivatory ve spole¢nosti

Vedeni pobocky 5(8,6 %)

Firemni benefity 28 (48,3 %)

Kolegove 42 (72,4 %)

17 (29,3 %)

Kariéra

Firemni prostredi 30 (51,7 %)

Ziskané zkusenosti 12 (20,7 %)

4 (6,9 %)
1(1,7 %)

Pochvala a uznani

Odpovédnost

Finan¢ni ohodnoceni 33 (56,9 %)

0 10 20 30 40 50

zdroj: vlastni Setieni

Zameéstnanci spolecnosti XY se nejvice citi motivovani skupinou lidi se kterou pracuji.

Po finan¢nim hodnoceni pak nasleduje firemni prostiedi a benefity. (Graf 22)

6.5 Vyhodnoceni druhé ¢asti dotaznikového Setreni
Druhéd c¢éast dotazniku byla zaméfena na aplikaci expektacni teorie Victora Vrooma

(Armstrong M.& Taylor S., 2015). Otazky byly zaméteny na 3 zakladni slozky teorie a

to valenci, expektaci a instrumentalitu.
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Zaméstnanci uvedli, Ze jsou spokojeni se svoji mzdou a vétSina rovnéz uvedla, ze ve
spole¢nosti je moznost odmény navic, v ptipadé prace nad ramec jejich pracovnich
povinnosti. Déle polovina uvedla, ze by byla ochotna tyto ¢innosti navic provadet.
Nejvice zaméstnancii by byla k témto Cinnostem motivovana penézi, poté moznosti

v

piedCasné opustit sménu a vEtsi Sanci na kariérni postup.

Z odpovédi vyplyva, Ze zaméstnanci si jsou védomi moznosti, které spolecnost XY nabizi
a Vv ptipad¢ osobniho zdjmu mohou téchto moznosti vyuzit. Mnoho lidi si je jisto, Ze jim
dodatec¢na prace piinese odménu. Jedna se opét o jednu z internich strategii spoleCnosti,
nabadat zaméstnance k dodate¢né Cinnosti, jelikoz je odména témét vzdy jista. Drtiva
vétSina je dobfe informovana o stavu spolecnosti a moznostech které nabizi, zaroven se
ukazuje, ze na zaklad¢ odpovédi, se zaméstnanci neciti byt omezovani, ba naopak
motivovani a firemni prostfedi je na tento pfistup velmi pozitivné naladéno. U otazek,
zda by uvitali ¢astéj$i zpétnou vazbu a castéjsi Skoleni by nadpolovi¢ni vétSina tuto zménu

uvitala.

Posledni otazka druhé ¢asti se tykala nejvétSich motivatori ve spole¢nosti XY, kde
respondenti méli zvolit nejvyse tii moznosti. Nejcastéjs$i volbou byli kolegové, finanéni

hodnoceni, firemni prostfedi a benefity.

Na zékladé¢ ziskanych dat a poznatki miZe autor prohlasit, Ze zaméstnanci maji moZznost
svym vykonem ovlivnit velikost finanéni odmény, kterou mizou ziskat. Zaroven maji
jasné dano, jak vyssi odmeény docilit. Dale plati, Ze ziskat vy$si odménu je pouze otazkou
schopnosti zaméstnanct. Tyto schopnosti nebo ochota nejsou zadnym zpusobem
omezovany a spole¢nost naopak nabada zaméstnance K témto aktivitam navic, paklize

vidi moznosti, jak zlepSit stav obchodu, zvysit trzby, atd....

Kromé finan¢niho bonusu, ktery miiZe byt v fadech tisicli korun, ziska zaméstnanec nové
zkuSenosti a zpravidla i dobry pocit ze své prace, tedy odména pisobi na vnéj$i a vnitini
motivaci zaméstnance. To ukazuje propracovanost motivac¢niho systému ve spole¢nosti
XY.

Vsechny tfi slozky expektacni teorie, jsou Vv piipad¢ spolecnosti XY naplnény a dokazuji,

7ze zamestnanci jsou velmi dobfe motivovani a jejich ocekdvani jsou naplnény.
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6.6 Navrhy na zlepseni

Z dotazniku, diskuzi se zaméstnanci a manazery firmy a vlastnich zkuSenosti 1ze potvrdit,
ze motivacni systém je ve spolecnosti XY velmi dobfe nastaveny, zohlediiujici mnoho
potieb svych zaméstnancii.

Zaméstnanci musi primarné umét obslouzit ,,své™ oddéleni, presto by mnoho z nich bylo
rado, podle otazky 20 za Cast&jsi Skoleni ostatnich oddé€leni, proto je navrzeno zavést
pravidelna $koleni, ktera by se konala na obchodg. Skoleni by mohl vést vedouci oddéleni
nebo zaméstnanec, ktery by byl Skolenim povéfen. Tato $koleni by se mohla s ohledem
na priliv novych zaméstnancti opakovat dvakrat az ctytikrat do roka, s ohledem na
slozitost oddéleni z hlediska mnozstvi a technické povahy produktii a s ohledem na

velikost obratu a sezoénnost daného oddéleni.

Primérné mzdové ndklady na zaméstnance ve spolecnosti jsou 180 Kcé/hodinu.
Stanovime-li primérnou délku Skoleni 3 hodiny a primérnou navstévnost 8 zaméstnanct
+8kolici zaméstnanec, dostaneme Castku 4 860 K¢ za jedno Skoleni. 10 Podobnych
Skoleni by stalo pobocku spole¢nosti kolem 50 tisic korun. V tomto ohledu by bylo velmi
dilezité ujistit se, aby bylo Skoleni co nejkvalitnéjsi. Vysledkem castéj$iho Skoleni by
byla vys$si kvalita zakaznického servisu, ktera se mize promitnout do spokojenosti
zakaznikt a velikosti trzeb. Také by to mélo pozitivni efekt na zameéstnance, ktefi budou
schopni svoji praci délat 1épe a snaze, s vétsi sebejistotou a sebediivérou coz se projevi i
v jejich spokojenosti. Z dlouhodobého hlediska je Skoleni vyhodna investice, kterou je

vhodné dobfe zvazit.

Druhy navrh vychazi z otadzky €.19, kde by vétSina zaméestnanct uvitala moznost ¢astéjsi
zpétné vazby. V dobé psani této prace, by se mél kou¢ schazet s koucovanym jednou
mésicné, coz se ne vzdy d¢je. Navrhuji Castejsi kontrolu koucii a dohled nad dodrzovanim
poskytovani zpétné vazby v co nejvice pravidelnych intervalech. Jelikoz je cas, ktery
straveny kou¢ a koucovany placeny, je v zdjmu spolecnosti, aby byl tento Cas vyuzit co
nejefektivnéji.

Ve spoleCnosti si mnozi ceni svych kolegii a pracovnimu prostiedi. Fluktuace
zamé&stnancl toto vSak miiZze naruSit a néktefi zaméstnanci, ktefi pracuji v firmé delsi
dobu si stéZovali na fakt, ze n€které novacky neznaji ani jménem, natozpak néco o nich.
Novy zaméstnanci jsou predstaveni na internetové skupiné spole¢nosti, kde je jméno

novacka, jeho oddéleni a par zédkladnich informaci. Dale se pak vétSinou predstavuje na
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své prvni smén€. Problém je, ze internetové piispévky zpravidla o novackovi nefeknou
taktka nic a zdaleka ne vSichni zaméstnanci jsou pfitomni na prvni sméné¢ nového
zameéstnance. Z pozorovani a autorovo zkusenosti vyplyva, ze zaclenéni do kolektivu
muze byt pomérné naroénym a zdlouhavym procesem, s ohledem na charakter nového
zameéstnance.

Proto je navrzeno, aby spole¢nost vytvofila formu nésténky, ktera by obsahovala zékladni
informace kazdého zaméstnance. Krom¢ jména a oddéleni kde pracuji, by mohla
obsahovat i dodate¢né informace typu oblibena barva, zda studuji (jaky obor) ¢i nikoliv.
Tyto dodatecné informace by si samoziejm¢ urCila spolecnost sama, se souhlasem
zaméstnancu.

Vyrobni naklady takové nasténky se pohybuji v fadech tisici korun, v zavislosti na
pouzitém materialu, mnozstvi papiru, barvy do tiskaren aj. Miize to byt skvéla aktivita
pro tvar¢i zaméstnance, kterym zdrovenn naruSite jejich nudnou rutinu.

Cilem tohoto navrhu je snazsi za¢lenéni novackt do kolektivu.

Dalsi moznosti by bylo je vytvafeni vice pfileZitosti k seznameni a pozndni pracovniho
kolektivu. Tyto moznosti zahrnuji posezeni s kolegy Vv restauraénich zatizenich, bowling
a jiné spolecné aktivity. Tuto variantu, je opét dobré svéfit nékomu z firmy, kdo se rad
organizuje. Pokud se nejedna o firemni akci, tak spole¢nost nic nestoji a zameéstnanci se

mohou lépe seznamit a stmelit jako tym.

Spoleénost XY ma k dispozici online $kolici portal, ktery obsahuje zékladni témata, o
obchodu, o tom jak prodavat, jak vystavovat zboZi aj... a také informace k jednotlivym
oddélenim a vyrobkim, které nabizeji. Informaci je zde hodné, a vyzaduje spoustu
volného c¢asu k jejich nastudovani. Z rozhovori vyplynulo, ze nékteti vedouci jsou
ochotni proplatit ¢as straveny online Skolenim, ale oficidln€ nic takového spolecnost
neposkytuje, tedy jedna se o véc, ktera je &isté na individualni domluvé. Skoleni na
pracovisti je samoziejme proplaceno vSem ucastnikiim. Zaméstnanci by byli vice
motivovani, pokud by spolecnost umoznila proplacet ¢ast celkového Casu straveném
vzdélavanim ve svém volném Case. Pro ovéfeni znalosti zaméstnance, by firma mohli
vedouci svych oddéleni zkouSet tyto zajemce pomoci Ustni nebo pisemné zkousky.
Samoziejmé& by tento piistup musel byt vymySlen a vytvofen tak, aby existovala

minimalni Sance na podvod.
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Zde zalezi na mnozstvi hodin, které by byl zaméstnavatel ochotny proplatit. Primérné
mzdové naklady na zaméstnance ve spolecnosti jsou 180 K¢/hodinu. V ptipadé, ze by
byli proplaceny 2 hodiny kazdému zaméstnanci mésicné, pfi poctu 60 zaméstnancti by to
¢inilo 21 600 korun. Samoziejmé je mozné nastavit jinou vysi odmény, ktera by nemusela
prili§ financné zatizit pobocku, ale zaroven by motivovala zaméstnance si zvySovat
mnozstvi znalosti, které pak mohou pomoci zvysit kvalitu zdkaznického servisu, potazmo

trzeb.
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7 Zaver

Hlavnim cilem bakalaiské prace byla analyza motiva¢nich nastroju a vyhodnoceni jejich
ucinnosti ve vybrané spolec¢nosti a po vyhodnoceni ziskanych dat navrhnout opatieni,
ktera by dany systém vylepsila. Dil¢im cilem bylo otestovani expektacni teorie na

spolec¢nosti XY.

Prvni Cast teoretické Casti obsahuje zakladni pojmy a definice souvisejici s motivaci.
Nasledné jsou stru¢né popsany teorie motivace a na zaver je zminén obecny postup pii
snaze motivovat zaméstnance. Druhd ¢ast je zaméfena na odménovani. Zde jsou

definovano odménovani, systém odmeén a jaké formy odmén mohou byt poskytovany.

Na zacatku praktické ¢asti je popis metod pouzitych pii ziskdvani dat a analyzovani
vybrané spolecnosti a jejiho systému odmén a benefitii. Je zde uvedena spolecnost XY,
zakladni udaje a jak funguje jeji motivacni systém. Dale je zde popsano vzdélavani

zameéstnanci, rozvijeni jejich potenciadlu pomoci kouc¢inku a systém odménovani.

V druhé tretiné praktické casti je vyhodnoceno dotaznikové Setfeni, které tvotilo 25
otazek. Odpovédi byly pak prevedeny do grafti pro vétsi prehlednost. Celkové dopadlo
dotaznikové Setfeni velmi dobfe a ukazaly se mnohé silné stranky vybrané spolecnosti.
Zaroven se ukdzalo ,ze podle expektacni teorie jsou zaméstnanci motivovani k préci a
mohou ocekévat Ze jejich usili povede k jisté odméné, ktera odpovida jejich ocekavanim.
Na zékladé zjisténych dat a poznatki z dotaznikového Setfeni, rozhovort s Cleny
spolec¢nosti a autorovo zkuSenosti, byla vypracovdna doporuceni, kterd by mohla jeste

zlepsit systém motivace a odmén, ktery je v této firmé nastaven velmi dobfe.

Pobocka spolecnosti XY dokdzala, Ze umi pracovat s motiva¢nimi nastroji velmi dobfie a
efektivné. Z celé prace vyplynulo, ze drtivé vétSina je spokojena se soucasnym systémem
Mmotivace a odménovanim, jsou spokojeni s praci jako takovou a kazdy, kdo by se chtél
angaZovat ve spole€nosti nad rdmec svych povinnosti tuto moZnost méa a miize ocekavat,

ze jeho snaha bude fadn€ odménéna.
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Summary and keywords

The main objective of the study was evaluating the current state of motivation and
remuneration in a selected company. At the end of the thesis, proposals for possible
changes are described. The thesis was divided into two parts, theoretical and practical.
Theoretical part describes basic terms and definitions related to motivation and
remuneration. Practical part describes the methodology for acquiring necessary data to
reach the goals of the thesis. These methods were, observation in the company,
discussions with the staff of the company and foremostly a questionnaire which contained

25 questions.

Based on the results of the survey and authors experience, proposals were suggested, that

could further improve the system of motivation and remuneration. These suggestions are:
More training sessions in the store,
More feedback from supervisors and coaches,

Create a place, that contains basic information of every employee in the company, to get
acquainted faster in the company,

Make more opportunities outside the company, for employees to get acquainted with

others.
Pay certain amount of time spent on online training sessions.

The whole thesis shows, that most of the employees are satisfied with the current system
of motivation and their salary. The employees feel like, they are treated fairly and they

can expect rewards for their effort.

Keywords: motivation, remuneration, benefits, questionnaire, expectancy
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Seznam priloh

Priloha ¢. 1 Dotaznikové Setreni

Dobry den,

Jmenuji se Frantisek Fencl a jsem student Jihogeské university v Ceskych Budé&jovicich.
Vypracovavam bakalarskou praci na téma motivace a odménovani zaméstnancl ve vybraném
podniku. Pro tento Ucel jsem zvolil vasi firmu, kde bych rad na zakladé odpovédi analyzoval
spokojenost se sou¢asnym systémem a nasledné napsal doporuceni na zlepseni. Po domluvé s
feditelem pobocky vybrané spolecnosti bude v dotazniku a bakalarské praci uvedena jako
spolec¢nost XY.

prosim vas o pravdivé vyplnéni dotazniku.

Proc jste se rozhodli pracovat ve vasi spolecnosti ? (mlzZete zaskrtnout vice moznosti)

Dobra povést  doporuceni od zndmych moznost kariérniho rlstu
nabidka benefitl Lokalita prace Financni ohodnoceni

Jiné:

Jste v soucasnosti v praci spokojen?
Rozhodné ne Ne Nevim Ano Rozhodné Ano

Jak dlouho planujete pracovat v této spolecnosti?
Nevim  1-3 roky 3-5 let 5 avice let
Jste spokojeni se svou soucasnou mzdou?

Ne Nevim Ano

Je vase mzda Umérna vasi praci?

Rozhodné ne Ne Nevim Ano Rozhodné Ano
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6. Jak duleZité jsou pro vas tyto benefity?

Nejméné Méné Nevim Vice Nejvice

Sodexo
poukazy

2x rocné
teambuilding

Tymové TB*

Testovani
produktl

25% sleva na
znacky
spole¢nosti
XY

Akciovy
program

Pravidelna
Skoleni

Kariérni rast

Bonusy
k fixni mzdé

Flexibilita
smén

Pracovni
mobil

*TB=teambuilding
7. Jste spokojeni se soucasnou nabidkou benefitl ve vasi spolecnosti?

Rozhodné Ne Spise Ne Nevim Spise Ano Rozhodné Ano

8. Existuje benefit, ktery vam ve vasi spolecnosti chybi?

Ne Ano, napf.:

9. Motivuje vas systém benefitl k lepSim pracovnim vysledkiim?

Rozhodné Ne  SpiSe Ne Nevim SpiSe Ano  Rozhodné Ano

10. Motivuje vas zaméstnavatel k lepsim pracovnim vysledkim?

Rozhodné Ne  SpiSe Ne Nevim SpiSe Ano  Rozhodné Ano

11. Existuje moZnost bonust za praci navic ve vasi spolec¢nosti?

Ne Nevim Ano
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12. Co by vds motivovalo k tomu, aby jste pracovali nad rdmec svych povinnosti?

penize pochvala pocit uznani kariérni postup
drivéjsi odchod ze smény vice ziskanych zkusenosti Jiné:

13. Jste ochotni délat praci na rdémec vasich povinnosti v pfipadé, Ze vdm zajisti dodatecnou
odménu? (penize, pochvala, uznani a respekt od kolegl, respekt, vyssi Sance na povyseni)

Ne Nevim Ano

14. Je pro vas vyznamnéjsi hmotna (penize) Nebo Nehmotna (pochvala) motivace?

Rozhodné hmotnda SpiSe hmotna Nevim Spise nehmotna
Rozhodné nehmotna

15. Jste dostatecné informovani o ndplni vasi prace?

Ne Ano

16. Domnivate se, ze vite vSe potfebné pro plnohodnotné vykonavani vasi prace?

Ne Ano

17. Pokladate vSechny uUkoly pracovni naplné za splnitelné?

Ne Ano

18. Existuje pro vas prekazka v praci, kterd vam brdani ve vykonavani prace na 100%? (Pokud Ano,
napiste v kratkosti jaké prekazky to jsou.)

Ne Ano:

19. Ocenili byste ¢astéjsi zpétnou vazbu od vaseho vedouciho/kouce ?

Ne Nevim Ano

20. Ocenili byste ¢astéjsi $koleni na prodejné? (pt. Skoleni vystaveni, jednotlivych oddéleni, aj...)

Ne Nevim Ano

21. Chybi vam ve vasi spolecnosti néco, co by podle vas zlepSilo soucasny stav obchodu?
(Otevrena otazka)

55



22. Co Nebo kdo vas motivuje Nejvice ve vasi spolecnosti? (mlZete zaskrtnout max. 3 mozZnosti)

finan¢ni ohodnoceni firemni benefity kariéra firemni prostredi
kolegové  pochvala a uznani vedeni odpovédnost vice nabytych
zkusenosti Jiné (uvedte):
23. Pohlavi
Mu? Zena

24. Jak dlouho pracujete ve vasi spole¢nosti

Do 1 roku 1-2 roky 2-3 roky 3 avice let

25. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni

Stredni

Stfedni s maturitou
Vyssi odborné

Bc

Mgr., Ing.

Jiné:
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