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1 Uvod

Clovék mezi lidmi nemiiZe existovat bez toho, aby si vytvofil pravidla mezilidskych
vztahli a dodrZoval je. Pravidla se samoziejm&é ménila tak, jak se ménil Clovek

a spolecnost. Nékterd z nich vSak plati dodnes.

Dotazniky a prizkumy ukazuji, Ze motivace firmy trapi vice, nez dodrzovani standardd,
procesy nebo kvalita produkti. Bez kvalitnich a motivovanych pracovnikii dneska
nemuze fungovat zadnéd firma, zadny kolektiv. Spolecnosti o motivaci lidi premysli
v souvislosti s benefity a vlastné zapominaji, Ze motivace je vysledkem mnoha faktort
a vétSina z nich nemd zédklad ve finanénich pozitcich. Hodné spolecnosti se omezuje
na ty nejjednodussi benefity jako jsou stravenky, dovolena navic, sportovni aktivity.
V druhém stupni pfichazi prace z domova, moznost vzdélani, flexibilni pracovni doba.
O tyto benefity se zdjem lidi méni a stejn¢ tak se méni jejich ucinnost. Motivace je
klicova pro to, aby se kolektivy a oddéleni ve firmach dobte rozvijely. Efektivni prace

s lidmi je dnes nezbytnym ptredpokladem spravného fungovani kazdé organizace.

Pro soucasny turbulentni svét je mozné formulovat né¢kolik zékladnich jistot, na které
mohou ceSti manazefi a podnikatelé vsadit. Jisté je, ze rychlé zmény se staly nedilnou
soucasti naSeho zivota a moznosti klasického centralizovaného hierarchického fizeni,
zalozeného na tikolovéni a kontrole se vy&erpaly. Zivotaschopné jsou jen ty organizace,
jez stavi na pfeméné zamé&stnanct ve skute¢né vlastniky hodnototvornych procesi, ktefi
davaji svoji tvotivost do sluzeb spole¢né véci vyjadiené motivujici vizi. V podnicich
pfipravenych na vyzvy 21. stoleti by vSichni zaméstnanci méli byt vidci svéfenych
procesu. Jiz Toma$ Bata fikal: ,,Nejdiive je tfeba vybudovat sebe, svoji vnitini silu,

potom sv¢ lidi a ti vybuduji firmu.*

Kazda spolecnost se zajima o to, co by méla ud¢lat pro dosazeni trvale vysoké Grovné
vykonu svych zaméstnanci. Dilezité je vénovat pozornost nejvhodnéj$im zplsobiim
motivovani zaméstnanct pomoci takovych nastrojl, jako jsou rizné odmeény, stimuly,
motivacni procesy, pracovni prostiedi, vzdélani, profesni rozvoj, které napomulizou

tomu, aby zaméstnanci dosahovali vynikajicich vysledkd.



Spole¢nost krom¢ motivace nesmi zapominat na péci o zameéstnance. Pracovni sila je
tim nejdilezitéjSim a nejdraz$im zdrojem, zejména pokud se jedna o kvalifikovanou
pracovni silu. Usp&$nost a konkurenceschopnost ve spoleénosti je v rozhodujici mite
zavisla na zaméstnancich a jejich schopnostech. Dillezité je zaméstnavat takové vedouci
pracovniky, ktefi maji praxi v oboru a zejména zdjem o své podiizené. Tito vedou
pracovnici by méli védét, jak k zaméstnanctim ptistupovat, podporovat je, odmenovat
a motivovat k lepSim vysledkim. Na druhou stranu umét své podiizené potrestat
umérné k jejich provinéni. Vedouci pracovnik bez praxe a zdjmu o své podiizené miize

byt pro spole¢nost negativnim faktorem.

Cilem diplomové prace snazvem: ,Systém motivace pracovnikli ve vybraném
podniku®, je analyza systému motivace pracovnikii ve vybraném podniku a navrhy
zmén na zlepSeni fizeni této oblasti. Na zdklad¢ provedené analyzy odhalit nedostatky
ve stavajicim motivaénim systému a navrhnout podniku podklady ke zlepSeni

spokojenosti svych zaméstnancti.



2 Literarni reSerse

2.1 Motivace

Chovéani zaméstnancti je védomé ¢i nevédomé zamétfeno na dosazeni urcitého cile
a vyznacuje se uréitou intenzitou a trvanim v case (pokud neni dosazeno piivodniho
nebo ndhradniho cile). Tyto procesy se v psychologii, které oznacuji zaméfeni, silu

a trvani chovani, oznacuji jako motivace (Nakonecny, 1999).

Bedrnové a Novy (2004) uvadéji, ze motivace vsech aktivit ¢loveka, véetné konkrétnich
forem jeho pracovniho jednani, chipeme jako jednu ze zdkladnich osobnostnich
substruktur. Tuto substrukturu mizeme z hlediska vyznamu pro osobnost a jeji znacné

proménlivosti povazovat za nejzajimavéjsi a soucasné také za nejkomplikovang;si.

Bedrnova a Novy (2004) dale uvadéji, ze motivace plisobi soucasné ve trech dimenzich.
Je to pfedev§im dimenze sméru, ktera motivaci ¢lovéka zaméfuje urCitym smérem
a naopak od jinych sméri jej odvraci. Dalsi dimenzi je intenzita. Cinnost &lovéka je
dana v zavislosti na sile, tedy intenzité jeho motivace, ktera je vice ¢i méné prostoupena
usilim jedince o dosaZeni cile. Jako tieti dimenze charakteristik motivace je stdlost.

Ta se projevuje mirou schopnosti jedince pirekonavat vnéjsi a vnitini prekazky.

Motivace je také definovana jako hnaci sila ¢lovéka tzn. jeho prani, touhy a Gsili. Jedna
se o vnitini stav, ktery uvadi ¢lovéka do pohybu. Motivovanou osobou je podle
managementu ¢lovek, ktery pracuje pilné, pile je bez vykyvl a je zaméfena na dilezité

cile (Donnelly, Gibosn, Ivancevich 1997).

Nakone¢ny (2003) uvadi, Ze nejcastéjsi déleni motivll je na priméarni a sekundarni
motiv. Mezi primarni, neboli biologické, motivy lze fadit motiv hladu, zizn¢, sexudlni
motiv, matefsky motiv, motiv vyhybani se bolesti, motiv exkrecni, motiv dostate¢ného

zasobovani kyslikem, motiv odpocinku a motiv aktivity.

Podle Svancary (1984) hraje diilezitou roli v motivaci uéeni. Organizmus se musi nau¢it

spravn¢ reagovat, ma-li ziskany motiv pasobit. Na lidi rizné kultury pulsobi jevy



odlis$né, ale i na lidi v ramci jedné kultury. Mezi sekundarni motivy miZeme fadit motiv
uspésného vykonu, motiv socialniho kontaktu, motiv moci a motiv vlastnictvi.
Pii motivovani piisobi manaZer na jinou stranku lidské osobnosti nez pii fizeni. Utelem
motivace je vzbudit potfebné emoce napt. vzbudit nadSeni, zdpal a dodat vnitini energii

k ¢innosti.

Motivace je nehmotny koncept a proces, a proto nemuize byt aplikovana v kazdé
organizaci. Motivace pochazi z latinského slova ,,movere*. Motivace nuti jedince chodit
kazdy den do prace. Je to energie, kterd povzbuzuje vykonnost jednotlivci. Nabizi
vysvétleni toho, pro¢ motivace podlého silnym vykyvim. Motivace méni jednotliva

rozhodnuti, kterd nuti jedince ménit smér postojii (Mathe, Pavie, O’keeffe, 2011).

Rozdil mezi motivaci a stimulaci je jednoduchy. Stimulace zjednodusené znamena, Ze
pokud davame penize, jidlo nebo jiné zaddouci hodnoty, tak ¢lovék vykonava to, co
potfebujeme. Ma ovSem zdsadni nevyhodu, Ze pokud pfestaneme stimulovat, vykon se
ziejmé zastavi. Motivace poskytuje nadéji, ze vykon bude pokracovat i bez plsobeni
vngjSich stimuld. Motivace je slozitd a individualni. Abychom mohli motivovat lidi,
musime se o nich hodné dozvédét. Vyplati se ovéfovat, Zze problémy s vykony ¢i zdroji

nelezi v definici nebo orientaci (Plaminek, Batten, 2011).

Proces motivace

Motiv je divod pro to, abychom néco udélali. Motivovani jinych lidi je uvadéni téchto
lidi do pohybu takovym smérem, kterém chceme, aby se ubirali za dosazeni néjakého
vysledku. Lidé jsou motivovani, kdyZ oc¢ekavaji, Zze za splnéni néjakého cile dostanou

odménu, ktera uspokoji jejich potieby (Armstrong, 2002).

Na obrazku 1 je nakreslen model motivace, ktery souvisi s potfebami. Model
znazorfiuje motivaci, kterd je iniciovdna védomym nebo mimovolnym zjiSténim
uspokojenych potieb. Dosdahnout néeho nebo néco ziskat vytvareji prave tyto potieby.
Pak nasleduji cile, které uspokoji tyto potieby a voli se cesty nebo zplsoby chovani,
od nichz se ocekava, ze povedou k dosazeni stanovenych cili. Pokud je daného cile
dosazeno a potieba je uspokojena, mize byt pravdépodobné, ze chovani, které vedlo

k cili se bude opakovat, jestlize se objevi podobnd potieba. Tento proces uspésného
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chovani nebo krokli se nazyva upeviiovani piesvédceni nebo zékon pficiny a t¢inku

(Armstrong, 2002).

Obrazek 1: Proces motivace

Zdroj: Armstrong (2002)

Dle Armstronga (1999) Ize dojit k pracovni motivaci dvéma cestami. V prvni fad¢ lidé
motivuji sami sebe tim, ze hledaji a vykondvaji praci, kterd uspokojuje jejich potieby
nebo je vede k tomu, Ze od ni ocekavaji splnéni svych cili. Ve druhé fadé mohou byt

lidé motivovani managementem prostiednictvim odménovani, povySovani a pochvalou.
Typy motivace

Podle Armstronga (2007) existuji dva hlavni typy motivace:

- Vnitini motivace — faktory, které si 1idé sami vytvareji a které je ovliviuji, aby
se ur¢itym zpusobem chovali nebo aby se vydali ur€itym smérem. Tyto faktory
tvoti odpovédnost (pocit, ze prace je dulezita a ze mame kontrolu nad svymi
vlastnimi moznostmi), volnost konat, ptilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti
a schopnosti, zajimava a podnétné préce a piilezitost k funkénimu postupu. Tyto
motivatory budou mit hlub$i a dlouhodobé&jsi Ucinek, protoze jsou soucasti

jedince a nikoliv vnucené mu z vnéjsku.
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- Vn¢jsi motivace — to, co se dela pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji
odmény, jako napf. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako
napft. disciplinarni fizeni, odepteni platu nebo kritika. Tyto motivatory mohou

mit bezprosttedni U¢inek, ale nemuseji piisobit dlouhodobé.

Motiv

Motiv piedstavuje urCitou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku, kterou mizeme
chépat psychologickou pfi¢inu jednani cloveka, kterda davd smysl jeho cinnosti.
Plisobeni motivu trva tak dlouho, dokud neni dosazeno jeho cile. Cilem motivu
je dosazeni urCitého kone¢ného psychického stavu — naplnéni. Motivy orientované
shodnym ¢i podobnym smérem, se vzajemné posiluji, a tim podporuji priabch
motivované c¢innosti. Naopak, motivy protikladné mohou motivovanou c¢innost

narusovat, za krajnich podminek dokonce znemoznovat (Bedrnova, Novy, 2004).

Motiv je divod néco délat — dat se uritym smérem. Lidé jsou motivovani, kdyz
ocekavaji, ze jejich kroky, jejich cinnost pravdépodobné povede k dosazeni
cile — hodnotné odmény, uspokojujici jejich konkrétni potieby. Dobfe motivovani lidé
jsou lidé s jasné definovanymi cili, kteti podnikaji kroky, od nichz o¢ekéavaji dosazeni

téchto cilti (Bedrnova, Novy, 2004).

Motivaéni faktory

Kazdy zaméstnanec je individualni. M4 své potfeby a pfani. K dobrému pracovnimu

vykonu je dobré odhalit, které z hlavnich motivacnich faktori na né pilisobi a téchto

faktort pfi jejich motivaci vyuzit.
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Obrazek 2: Motivacéni faktory

Osobnost

vedouciho

Ve;dlej St Organizacni Perspektivnost
vyhody klima Y
Kontrolni a
Moznost zpétna vazba
postupu a

kariéry

Systém
ocenénia MozZnost
odmeénovani spolurozhodovani

Napln prace

Zdroj: Zadrazilova, Khelerova (1995)

Neméli bychom vSechny méfit stejnym metrem, ale hodnotit kazdého zaméstnance

zvIast' a vyuZzivat znalosti motivacnich faktort.

vvvvvv

zameéstnance jsou:

zdravotni vyhody,

dichodové vyhody,

rodinné vyhody,

flexibilni pracovni doba,

jistota zaméstnani,

kompenzace,

profesni rist,

moznost podilet se na rozhodovani,

zajimava prace (Mirvis, 1993).

vvvvvv

vlastnostmi a jsou urceny k vyuziti dlouhodobé konkurenc¢ni vyhody. Tyto znalosti
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mohou v podniku vznikat, pfenaset se na dalsi pracovniky, uchovéavat, vyuzivat, jsou

vvvvv

2011).

Spokojenost s praci

Vyzkum Fredericka Herzberga zaméfeny na motivaci ucetnich a inZenyrti odhalil fadu
faktori, které ovliviiuji to, jak lidé smysleji o své praci. Jde o nasledujici faktory:
- uspéch,

- uznani od jinych lidi,

- prace sama,

- odpovédnost,

- prilezitost k funkénimu postupu/povyseni,

- podnikova politika a sprava,

- dozor,

- plat,

- mezilidské vztahy,

- pracovni podminky.

Ty faktory, které zplisobuji, Ze jsou lidé spokojeni se svou praci, a které je motivuji
k praci, zahrnuji vysokou miru UspéSnosti, uznani, pfilezitosti k funkénimu
postupu/povyseni a odpovédnosti Také obsah prace samé je velmi duilezity. Faktory,
které ovliviiuji pracovniky nepfiznivé a které vedou k tomu, aby se citili nespokojeni
s vykonavanou praci, zahrnuji podnikovou politiku a spravu, dozor, plat, mezilidské
vztahy a pracovni podminky. Kdyz vSechny, nebo alesponi nékteré tyto faktory
pracovnici povazovali za nedostatecné, za néco, co ma nizkou uroven, pak se citili
nespokojeni s vykonavanou praci. Obvyklymi pfiznaky nespokojenosti v zaméstnani
jsou soustavné pozdni prichody nebo absence, podprimérny vykon a skutecné nebo

predstirané nemoci (Thomson, 2005).
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2.2 Motivace pracovni ¢innosti

Tato kapitola se zamé&fuje na specifickou pracovni motivaci. Je dokézané, ze motivace
pracovnikll firmy trapi mnohem vic, nez je kvalita produktii, dodrZzovani standardi
a procest. Bez kvalitnich a motivovanych pracovniki nefunguje zZadné firma a Zadny

kolektiv.

Motivace pracovniho jednani vyjadiuje celkovy pfistup pracovnika k pracovnim
ukoliim a jeho pracovni ochotu. Motivaci pracovniho jednani tvoii psychické stavy
a procesy cClovéka, které jej vedou ktomu, ze praci pfijimd jako spolecenskou
skuteCnost, orientuje se na jeji priméfené zvladnuti a zaujima kni urcité osobni

hodnotici stanovisko (Ruzicka, 1994).

Dtlezité je odliSovat manipulaci od pojmu motivace. Zajmy a potieby motivované¢ho
bere v Gvahu pojem motivace. Oproti tomu manipulativni jedndni zajmy a potieby
motivovaného poSkozuje a nebere v uvahu. RozliSeni toho, jestli se jedna o manipulaci
¢1 motivaci, je zavislé na etice (Plaminek, 2011).

Stimulace, je dal$im terminem, ktery neni mozné s motivaci zaménovat. Stimulace
je proces ovliviiovani, pfi kterém pusobi vnéjsi sily. Motivace ma oproti stimulaci
zna¢nou vyhodu v tom, Ze pokud jedinec pfestane byt stimulovan, jeho vykon se zastavi

(Plaminek, 2011).

Podle Dédiny a Cejthamra (2005) chce manaZer zlepSit praci v organizaci, musi
se soustfedit na roven motivace pracovnikll a musi je také podporovat v tom, aby své

sily sméfovali k uspéSnému plnéni ukol a cili organizace.

Vybrané teorie pracovni motivace

Proces motivace je do zna¢né miry zalozen na fad¢ teorii motivace, které se pokouseji
podrobnéji vysvétlit, co to znamend. Hlavnimi teoriemi motivace jsou:

- teorie instrumentality, behavioristicka teorie a teorie upeviiovani presvédcent,

- teorie potfeb neboli teorie zaméfena na obsah,

- Herzbergova dvoufaktorova teorie,
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- teorie zaméfend na proces neboli kognitivni, poznavaci teorie (ocekavani, cile

a spravedlnosti (Armstrong, 2007).

Teorie instrumentality, tzv. Teorie ,,cukru a bice*

Jedna se o jednu z nejstarSich ,teorii motivace* viibec. Patii mezi behavioralni teorie
povazujici lidské chovani za reflexni a instinktivni, ovlddané¢ vztahem
»stimulu — reakce®. Pomoci odmén (sladky cukr) a tresty (bolestivy bi¢ funguji jako
vngjsi stimuly — na jedné strané je odména jako ldkadlo a na strané druhé je strach z
nasledkl, pomoci nichZ mohou byt lidé pobidnuti k urcité ¢innosti. Jenze tyto vné&jsi
stimuly funguji pouze do urcité miry a nelze také zaménovat pojem stimul, stimulace

a pojem motiv, motivace (Adair, 2004).

Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Tyto teorie zaméfené na obsah jsou mnohdy oznaCovany jako teorie potieb. Pro danou
osobu nejdou potieby vzdy stejné diilezité — nékteré mohou vyvolavat mnohem silnéjsi
usili sméfujici k dosazeni cile nez jiné. Zavisi to piedev§im na prostiedi, vychove,
dosavadnim zivoté, zn€hoz jedinec vySel. Mezi potfebami a cili neexistuje Zadny
jednoduchy vztah, a to ma za nésledek komplikovanost celé zalezitosti (Armstrong,

2007).
Nejznadméjsi koncepci hierarchii potfeb vytvoril Maslow (1954). Déle fadu zakladnich

potfeb identifikoval Herzbergliv (1957) dvoufaktorovy model a teorii existence,

ptibuzenstvi a riistu vytvoril svou ERG teorii Alderfer (1972) (Armstrong, 2007).
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Maslowova hierarchie poti‘eb

Obrazek 3: Maslowa pyramida

Potreby
seberealizace:
nalézt sebenapinéni
a realizovat
vlastni potencial

Estetické potieby:
potfeby symetrie, fadu a krasy

Kognitivni potreby:
potfeby védét, rozumét a zkoumat

Potreby uznani:
potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

Potrfeby sounalezitosti a lasky:
potreby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci

/ Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod.

Zdroj: Vysekalova (2001)

Z obrazku vyplyvéa, ze pokud bude uspokojena potieba nizsi Grovné, nastupuje dalsi

vy$$i potieba, ktera je neukojend. K realizaci vyssi potieby je nutné uspokojit potieby ji

pfedchazejici. OvSem potadi téchto potfeb neni pevné dané u vSech jedinct. Tento

model poskytuje uzite¢ny zdklad pro hodnoceni motivace prace (Dédina, 2005;

Cejthamr 2005).

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Uspokojeni z prace ovliviiuji dvé skupiny faktort:

- motivatory — Cinitelé, motivujici jedince a zaroven se pfi jejich uplatnéni

aktivuje zajem a Usili pracovnikli o zlepSeni jimi vykonavanych Ccinnosti

(satisfaktory jako je tispéch, uznani, odpovédnost a riist),
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- hygienické vlivy — €initelé nebo podminky, v nichZ pracovnich pracuje a které
ovliviiuji jeho spokojenost nebo nespokojenost, jen nevyrazné se odrazeji

v motivaci k praci (Vodacek, Vodackova, 1996).

Neni jednozna¢nd hranice mezi motivatory a hygienickymi vlivy a na vSechny
pracovniky neplsobi konkrétni vlivy stejné. Motivatory se aplikuji predevSim
na jednotlivce, zatimco s hygienickymi vlivy je vhodnégjsi pocitat u dil¢ich kolektivl

(Vodéagek, Vodackova, 1996).

Teorie zamérené na proces

Expektaéni teorie — Vroom, Porter a Lawler — motivace a vykon jsou ovlivnény:
- vnimanym spojenim mezi usilim s vykonem,
- vnimanym spojenim mezi vykonem a vysledky,

- vyznamem vysledku pro danou osobu.
Motivace zavisi na pravdépodobnosti, Ze po tomto Usili bude nésledovat odmeéna a Ze
odmeéna stoji za to. Musi zde existovat vazba mezi Usilim a odménou (Armstrong,

2002).

Teorie cile — Latham a Locke — motivace a vykon se zlepsi, jestlize lidé maji narocné

cile a dostava se jim zpétné vazby (Armstrong, 2002).

Teorie spravedlnosti — Adams — 1idé jsou motivovanéjsi, kdyz se s nimi zachazi slusné

a spravedlivé (Armstrong, 2002).

2.3 Motivace a pracovni vykon
Motivace je vyznamna také vSude tam, kde jde o vykon. Jednu z takovych oblasti

predstavuji ekonomika a podnikani. Motivace spolu se schopnostmi tvoii dvé zékladni

skupiny subjektivnich, osobnostnich determinant vykonu, resp. vykonnosti ¢lovéka.
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Tuto skutecnosti vyjadiuje nasledujici vzorec:

V=f(M.S)

kde V = uroven vykonu (v dimenzich kvantity i kvality),
M = uroven motivace (mira ,,chténi* ¢lovéka podat vykon),

S = troven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti)(Bedrnova, Novy, 2004).

Vzorec, ze kterého vyplyva vztah mezi vykonem a motivaci vypada na prvni pohled
jednoduse. Jednoznacné nelze fici, ze ¢im vyS$$i troveil motivace, tim lepSi vykon.
Naopak, vykon byva neuspokojivy a vysledku neni dosazeno, pokud chce ¢lovéek cile
dosdahnout az pfiliS. Tento fakt zplsobuje, Ze vysokd mira motivovanosti, ktera
je zdrojem vnitiniho napéti, a to narusuje normdlni fungovani lidské psychiky a tim
snizuje vykonnost ¢lovéka. Naopak vysledek nizké ¢i chybé&jici motivace je ziejmy.
Pokud c¢lovék nechce, nebo chce jen velmi mélo, nic se mu nedafi. Vysledek jeho

¢innosti je ve vétsing pripadd neuspokojivy (Nakonecny, 1992).

Zajimavou skutecnosti bylo Sest kroka rustl, které jedince povzbuzuji, tdhnou, vedou
k soustfedéné praci, jsou jadrem motivace a pifinaSeji pozitivni pocit. Jednd se o tyto
kroky:

- cile, vize, poslani a sny,

- realistické zhodnoceni vlastnich schopnosti,

- otevrenost a pristupnost,

- pocit uzasu,

- plany zalozené na principech pevné mysli,

- nad¢je (Hansen, Batten 2002).
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Vykon pracovnika

Obrazek 4: Zakladni vlivy ptsobici na vykon pracovnika

Zdroj: Zadrazilova, Khelerova (1995)

Schopnost dosahovat odpovidajiciho vykonu je ddna zejména pozadovanou kvalifikaci
pracovnika (vzdélani a praktické zkuSenosti), ale 1 fyzickymi, dusevnimi a osobnimi

ptedpoklady pro danou ¢innost (Zadrazilova, Khelerova 1995).

Vykonova motivace

Uzce souvisi se dvéma obecné se vyskytujicimi, piesto viak specifickymi lidskymi
tendencemi: s tendenci (potfebou) dosahnout uspéchu a s protikladnou tendenci
(potfebou) vyhnout se neuspéchu. Tyto tendence ¢i potieby jsou vlastni vS§em lidem,
byvaji vSak vyjadreny interindividudlné odlisné a v rozdilné mife. A tak u jednoho
muze prevazovat potfeba Uspéchu, u druhého miize byt naopak dominantni potfeba

vyhnout se netspéchu.
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Osobnostné piiznacna sila vykonové motivace je pak ddna pomérem obou téchto

tendenci podle vzorce:

Potieba tspéchu

Vykonova motivace =

Potfeba vyhnout se netispéchu

V ptipadé, ze pievazuje potifeba uspéchu, je u konkrétniho jedince vyssi
pravdépodobnost aktivit orientovanych na tspéch, naopak v ptipadé pievazujici potieby
vyhnout se neuspéchu lze pocitat spisSe s relativni pasivitou jedince (Bedrnova, Novy,

2004).

Diivod pro¢ zaméstnanci nejsou motivovani

Jain (2012) uvadi, Ze zaméstnanciim, kterym chybi motivace jsou vétSinou pasivni,
neaktivni a bez z4jmu. Zaméstnanci preferuji hru, kde obvinuji toho druhého jedince
a maji mnoho vymluv, za které skryvaji svoji netaktnost. VétSinou jsou pracovniky
nest’astni a nespokojeni. Diivody jsou:

- nedostatek presvédcéent,

- maly sebevédomi,

- strach z odmitnuti,

- neschopnost akceptovat zménu,

- nedostatek ¢asu,

- pracovni prostiedi,

- nedostatek profesionalniho jednani,

- stres, vyCerpanost,

- zadny ohodnoceni a podnéty,

- zadna podpora ze strany manazerd,

- zadny profesni rlst,

- nedostate¢na zpétna vazba na navrh a piipominky.
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2.4 Systém odménovani pracovniki

Pro ziskdni a udrzeni produktivity pracovni sily je odménovani zaméstnanch
odpovidajicim efektivnim néstrojem. JelikoZz odména signalizuje, které pracovni
aktivity jsou nejvice cenény, je systém odménovani schopen ovlivnit do znacné miry
produktivitu prace jednotlivych zaméstnancti i strategické sméry rozvoje firmy.
Odmeénovani, které je fizeno nespravnym smérem muze vést k vysoké trovni fluktuace
a absentérstvi, nespokojenosti s praci, nizké produktivité¢ a nesplnéni strategickych cili

(Werther, 1992).

Lidska inteligence, schopnost ziskdvat a pouzivat znalosti, pifedstavuje novy zdroj
bohatstvi. Organizace se mohou stavat bohatSimi zvySovanim hodnoty svého lidského
kapitalu. Zdroje kapitalu, jako jsou suroviny a patenty, zacinaji byt vyCerpané, zastaralé
nebo opotiebované. Hodnota lidského kapitalu nartsta tim, jak je pouzivan. Inteligentni

a efektivni pracovni sila mtize byt hlavni konkuren¢ni vyhodou firmy (Belcourt, 1998).

Odménovani zaméstnanct je jako plat za to, Ze jedinci odvedli spole¢nosti urcitou praci.
Platit znamend dat zaméstnancim penize vymeénou za sluzbu, kterou poskytli
spolecnosti. Tato sluzba by méla odpovidat stejné hodnoté penéz, které pracovnici

dostanou (Shields, Pavie, O’Keeffe, 2007).

Je dllezité vybrat sprdvny systém odménovani pracovnikd, odméinovat je slusné,

spravedlivé a v souladu se splnénymi cili organizace.

Podle Armstronga (2002) se systém odmeénovani pracovnikii tykd jak penéznich, tak
nepené¢znich odmeén. Je tvofen vramci filozofie, strategie a politiky odménovani
organizace a zahrnuje uspotfadani procest, praxe, struktur a postupi, které zabezpecuji
a udrzuji vhodné typy a trovné mezd a plat, zaméstnaneckych vyhod a jinych forem

odmeén.
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Obrazek 4: Prvky systému odménovani a jejich vzajemné vztahy
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Dle Koubka (1998) postaveni organizace i zaméstnancli ovliviiuje populacni vyvoj,
situace na trhu prace, profesné-kvalifikacni struktura lidskych zdrojii, Zivotni styl,
urovenn zdanéni, ekonomickd a socidlni politika vlady, tUroven odménovani
u konkurujicich organizaci, v odvétvi, misté, regionu a stitu. Na zéklad¢ tohoto
kontextu se pak zvazuji konkrétni zakladni otdzky odménovani:
- Uroveth mezd a platd — vzhledem k finanéni situaci a Gspé&nosti podniku,
v porovndni s ostatnimi organizacemi a situaci na trhu, pouzivané technice
a technologii.
- Vnitini struktura mezd a plati — hierarchie mzdovych tarifi a platovych tfid,
struktura prace a pracovnich mist. Hlavnim problémem je hodnoceni prace.
- Placeni jednotliveti — spojovani lidi s pracovnimi misty a pracovnimi ukoly,

pfidélovani platovych tfid, jak vysokou mzdu dat konkrétnimu jedinci, jak jej
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zatazovat v ramci mzdového rozpéti tfidy. Hlavnim problémem je hodnoceni
pracovnikd.

Platit za odpracovany ¢as nebo za vysledky?

Zvlastnosti odméinovani specialisti a manazeri — rizné pobidkové formy
odmeénovani, problémy placeni za kvalifikaci ¢i za délku zaméstnani, zvlastni
zameéstnanecké vyhody.

Zaméstnanecké vyhody a pftiplatky — pojisténi placené zcela nebo z Casti
organizaci, podnikovd penze, placend dovolend, rizikové pfiplatky, mistni
ptiplatky.

Rizeni a kontrola mezd a plati — zkoumaéni p¥iméfenosti a snaha o Uspory
mzdovych nakladi, popis a specifikace pracovnich mist, zkoumani stimula¢niho
ucinku pobidkovych forem odménovani .

Vybér jednotlivych typlt odmén a formovani struktury systému
odménovani — zjiStovat preference zaméstnancii a nespoléhat na to, co si

jednotlivy manazeti mysli.

ReSeni téchto otdzek rozhoduje o efektivnosti odménovani, jeho motiva¢nim

ucinku, o pfiznivém ¢i nepfiznivém klimatu v organizaci.

Dvorédkova (2007) uvadi, Zze odménovani spociva v propojeni urceni mzdy

za odvedenou praci a zaroven surenim zaméstnaneckych benefitd. Hovoii se

o poskytovani jinych nez pouze financnich stimulaci pracovnika. Otazka, ktera

mize rozhodnout o odméiovani je spojeni mzdy za vykonanou praci s dal$imi

moznostmi managementu, zamétujici se na praci s lidskymi zdroji.

Hlavni cile systému odménovani by mély spliiovat 3 vychozi hlediska z pohledu

zameéstnance:

1.

byt spravedlivy — pod timto pojmem chapeme, Ze zamé&stnanci, kteti vykonavaji
stejnou praci na stejné pracovni pozici, by meéli dostavat stejnou mzdu
za odvedeny pracovni vykon,

byt atraktivni — hlavné ve srovnani s konkuren¢nimi firmami vykonavajici
stejny druh ¢innosti,

byt srozumitelny — systém odménovani by mél byt prihledny, aby bylo jasné,
za co dostavd jaky zaméstnance svoji odménu a tim se predeSlo pozd¢jSim

komplikacim a nejasnostem (Livian, Prazska, 1997).
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2.5 Podnikova kultura, vzdélavani a motivace pracovnikii

Uspé&sné organizace zahrnuji do své podnikové praxe i podnikovou kulturu, jejiz pevnou
a sdilenou soucasti jsou etické hodnoty. Podnikova kultura je komplexem piedpokladd,
hodnot, norem chovani a postoji, které jsou pro kazdou firmu jedinecné, sdilené
a vytvareji pro ni specificky podnikatelsky styl. Ma rizné podoby jak v nematerialni
sféfe (vlastni zplsoby fizeni, organizacni struktura, zpisob prezentace vyrobki a
sluzeb), tak i materialni sféfe (vzhled budov, vyrobki, reklamnich patenti) (Rezag,

Batten, 2009).

Do firemni kultury patfi mé&kké faktory prosperity, které se tykaji lidského cinitele
a socialnich vztah uvnitf 1 vné firmy. Jednd se o styl fizeni, zplsob chovani
managementu, kvalifikace, znalosti a dovednosti, obsazovani organizacnich mist
a sdileni hodnot ve firmé. Jejich zména je dlouhodobou zalezitosti, protoZe maji silnou
vazbu na lidsky faktor. Jsou hlavné zaloZeny na socialni odpovédnosti manazert, kterou
se rozumi ochota a mordlni i kvalifikacni pfipravenost vedoucich pracovnikli nést
disledky svého jedndni vu¢i vnitinimu 1 vnéjSimu spoleCenskému prostiedi

a respektovat jeho potieby (Rezag, Batten, 2009).

Henderson (2014) uvadi, ze dilezitym pravidlem ke zlepSeni pracovniho prostredi je
porozuméni pojmu podnikova kultura. VétSina jedincti se domniva, Ze jejich znalosti

odpovidaji danému tématu, ale vétSinou ptili§ mnoho informaci nemaji.

Podnikova kultura je oznacena jako vzorec zadkladnich a rozhodujicich predstav, které
urcitd skupina nalezla ¢i vytvofila, odkryla a rozvinula, v rdmci nichZ se naucila zvladat
problémy vnitini integrace a vné&jsi adaptace a které se tak osvédcily, Ze jsou chapany
jako vSeobecné platné. Ztotoznit a zvladat je maji novi ¢lenové organizace (Rolinek,

2003).
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Struktura podnikové kultury a vzdélani pracovnikii

Jednotlivé prvky podnikové kultury se vzajemné ovliviiuji a souviseji spolu.
Nejznaméjsi a nejvyuzivanéjsi model, ktery vyvinul Edgar Schein, je Scheiniiv model
podnikové kultury. Tato kultura se rozdéluje podle toho, jak se jednotlivé prvky
projevuji navenek, zda jsou z vnéjsku viditelné a jsou-li ovlivnitelné rozhodnutimi

managementu (Lukasova, 2010).
Obrazek 5: Scheiniiv model podnikové kultury

E—

Zdroj: Lukasova (2010)

Artefakty jsou vnéjsi projevy kultury, které clovek mize vidét a slySet. Pokud nezndme
ostatni roviny kultury, je velmi t€zké vyznam artefakti rozlustit a vylozit (LukaSova,
2010).

Rezag, Batten (2009) uvadi, Ze artefakty jsou lidmi vytvorené predméty jako budovy,
vnitini prostory se svym zafizenim, obrazy na sténach, ale také vyrobené produkty nebo
dokumenty jako napt. dopisy, vyrocni zpravy, interni zpravy, organizac¢ni schémata,
pisemné smérnice a normy.

Hodnoty a normy maji regulujici funkci, to znamend, Ze v podniku urcuji, jak
se chovat v klicovych situacich. Na zaklad¢ UspéSnosti feSeni situace vznikaji tyto
hodnoty a normy. Manazer navrhne konkrétni fesSeni, které skupina v ptipadé jeho
fungovani vnima a sdili Gispéch.

Zikladni predpoklady jsou jadrem celé podnikové kultury. Jsou stabilni a tézko
ovlivnitelné a funguji automaticky a zcela samoziejmé. Zdrojem téchto predpokladi je

opakovana funk¢nost urcitého zplisobu feseni problému (Lukasova, 2010).
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Dle Colemana si organizace vytvoii silnou podnikovou kulturu, je to vyhoda sama
0 sob¢ a zaroven je to dolozeno spolecenskou védou. James L. Heskett uvedl, ze
podnikové kultura ovliviiuje z 20 — 30% vysledek celkového hospodateni firmy. Kazda
kultura je unikétni a je nespocet faktord, které se podileji na jeji vytvareni. Mezi Sest

- vize

- hodnoty,

- Ciny,

- lid¢,

- predchudci,

- misto (Coleman, 2013).

Podnikové vzdélani

V moderni spolecnosti se znalosti a dovednosti ¢loveéka neustale méni, aby clovék mohl
fungovat jako pracovni sila, musi neustdle prohlubovat a rozSifovat znalosti
a dovednosti. Zakladnim zakonem je flexibilita a pfipravenost na zmény. Formovani
Dulezit¢ je 1 zvySovani a pouzitelnost pracovnikd tak, aby zvladali znalosti

a dovednosti pottebné k vykonavani dalsich, jinych pracovnich mist (Koubek, 1998).

Motivace v podniku

Systém motivace je slozitou kombinaci rGznych prostfedkl a faktori, které by mély
pfispivat ke spokojenosti zaméstnancli a motivovat je k dosahovani vys$sich vykont
v souladu s pozadavky zaméstnavatele. Program firmy v oblasti motivace by mél hledat
cesty k uspokojovani potfeb zaméstnancti, stejné jako ovlivilovat pracovni jednani
jednotlived. Tento program by mél byt vytvoien souborem pravidel, opatfeni a postuptl,
jejichz hlavnim ukolem je dosaZeni pracovni motivace zaméstnancli (Bedrnova, Novy,

2004).
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Je mozné fici, Ze univerzalni motiva¢ni program pouzitelny pro jakoukoliv firmu
neexistuje. Musi byt sestaveny pro konkrétni organizaci, musi vychazet z rozboru dané

situace a potieb této organizace (Bedrnova, Novy, 2004).
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3 Cil prace a metodika zpracovani

Cilem diplomové prace snazvem: ,Systém motivace pracovnikli ve vybraném
podniku®, je analyza systému motivace pracovnikii ve vybraném podniku a navrhy
zmén na zlepSeni fizeni této oblasti. Zaméfit se na motivaci zaméstnancli zejména

na praci s lidmi v oblasti motivace.

V teoretické ¢asti diplomové prace jsou uvedeny vybrané relevantni ¢eské a zahrani¢ni
informace z odborné literatury, které se vztahuji ke zvolenému tématu systém motivace
pracovnikll ve vybraném podniku. Zdroje literatury jsou uvedeny v seznamu pouZité

literatury.

V ivodu praktické casti je uvedena charakteristika spoleCnosti Agrozet. Analyza
soucasné situace ve spoleCnosti Agrozet, pracovniho prostfedi, vztahy na pracovisti,
odménovani a zaméstnanecké vyhody. Dale pak analyza soustavy pravidel a postupil

pouzivanych ve spolecnosti pii fizeni motivace zamé&stnanci.

Jako hlavni metodu zjiStovani spokojenosti zaméstnancli bylo zvoleno dotaznikové
Setfeni. Tato metoda poskytuje dostatek Casu a anonymity vyjadfit se k jednotlivym
otazkdm. Byl vytvoren dotaznik skladajici se z 21 otazek, u kterych méli respondenti
zakrouzkovat odpovéd’. Pro uptesnéni dotaznik obsahuje jednu otevienou otazku. Déle
obsahuje vybérové, skalové a vycCtové otazky. Otazky byly formulovany vystizné,
srozumitelné a strucné. Obsah otazek se tykal oblasti postojii, pozitivni motivace,
zamé&stnaneckych vztaht, vzdélavani pracovniki a rozvoj kvalifikace, formalniho

1 neformalniho hodnoceni a pracovnich podminek.

Dotaznik byl dan do ¢tyfech usekil spole¢nosti:
- obchodni usek,
- ekonomicky usek,
- usek obchodné-technickych sluzeb,

- usek obchodu a marketingu nahradnich dila.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjiSténi postojii, pozitiv na praci ve spolecnosti,

nastrojl, kterymi jsou respondenti motivovani, pracovni prostiedi a kolektiv, moznosti
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dalsiho vzdélani ve spolecnosti a hlavné odhaleni nastrojii pro zlepSeni fizeni oblasti

motivace.

Vyzkum je provadény v ramci jedné spole¢nosti a cilem je disledné vyhodnotit v§echny
ziskané poznatky z dotazniki a pak urcit, které problémy jsou z hlediska fungovani

firmy dulezité a klicové. Dotaznikové Setieni bylo provedeno v listopadu 2013.

Komparace a syntéza dat spocivajici v propojeni vysledkli z dotaznikového Setieni
a na zaklad¢ vysledk Setfeni doporucit vedeni spolecnosti vytvoreni ucelené koncepce

motivacniho programu spolecnosti. Byly dany navrhy na zlepSeni fizeni této oblasti.

Zdroje ziskéni dat

1. internetové stranky spole¢nosti

2. konzultace s vedoucim pracovnikem spolecnosti
3. komparace a syntéza dat z provedenych analyz
4. dotaznikové Setieni

5. vlastni poznatky ziskané béhem vyzkumu ve spole¢nosti
Udaje o spolegnosti, pfedmétu podnikéni, systému Fizeni byly ziskany analyzou
internich dokumenttli, z internetové stranky spolenosti a na zdkladé¢ rozhovori

s vedoucim pracovnikem.

Pii zpracovani analyzy v oblasti pracovni motivace bylo pouzito hlavné internich

dokumentii spole¢nosti Agrozet.
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4 Analyza motiva¢niho systému

4.1 Charakteristika podniku

Tabulka 1: Zékladni udaje o spole¢nosti Agrozet

Obchodni jméno: AGROZET Ceské Budéjovice, a.s.

Pravni forma: akciova spolecnost

Sidlo: Ceské Budgjovice, U Sirkarny 30, PSC
37155

Datum vzniku: 1962

Hlavni predmét podnikani: prodej zemédé€lské, lesni, komundlni a

zahradni techniky

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti Agrozet

Agrozet Ceské Budgjovice a.s. piisobi na trhu jiz padesat let. V soucasnosti patii mezi
vétsi prodejce zemédélskych stroji v Ceské republice, je akciovou spole¢nosti bez
podilu statu a zahrani¢niho kapitdlu. V roce 2013 doséhl se svymi 240 zaméstnanci
ro¢niho obratu ve vysi 1,2 mld. K¢. Pracovnici jsou odménovani podle mzdového
predpisu a.s., ktery je soucasti kolektivni smlouvy. Uplatiluje se zde Casovd mzda.

Ridici pracovnici jsou odménovani pomoci smluvnich plata.

Na zakladé uspesSnym obchodnich aktivit se postupem ¢asu z domovské oblasti jiznich
Cech rozsitil na uzemi celé Ceské republiky. Agrozet ma 3est prodejnich stiedisek

v jiznich Cechéch, jedno v severnich Cechdch, tifi na Vysocing a tfi na jizni Moravé.

Strategii spolecnosti je nabizet zdkaznikim stroje, nahradni dily, servis odpovidajici
jejich pozadavkil. Spole¢nost se zaméiuje na piimé zastoupeni jednotlivych znacek, jak
tuzemské vyroby tak i zahrani¢ni vyroby. Podil prodeje stroji tvoifi pfiblizné

70% a prodej nahradnich dilt spole¢né se servisem zbylych 30% obratu spolec¢nosti.

Diplomova prace byla zpracovana na centrile v Ceskych Budg&jovicich, kde
soustfed’uje hlavni Cinnosti spolecnosti. Centralni fizeni, ndkup stroji a sklad

nahradnich dilt, ktery pravideln¢ zasobuje vSechny vlastni prodejni stfediska
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a dealerskou sit. Expresni sluzba a no¢ni rozvozy umoziuji rychlou dodavku zbozi,
v ptipadé havéarie a véasného objednani do druhého dne. Veskeré aktivity spolecnosti
souvisi se v€asnou dodavkou nahradnich dilt, kterda je pravé zajiStovana
prostfednictvim centrdlniho skladu nahradnich dild se Spickovou logistikou
a s rozsdhlou nabidkou, kterou tvoii vice nez 80 000 polozek od tradi¢nich tuzemskych

a 1 renomovanych vyrobct.

Agrozet v Ceskych Budgjovicich provozuje specializovany obchod se zahradni
technikou, nafadim, vSe pro dim, zahradu, dilnu a chov. Déle prodava hracky

a znackové obleceni. Od roku 2012 centrala Agrozetu otvird zahradni centrum.

Organizacni schéma

Prosperita firma je postavena na 5 zdkladnich pilifich. Prvnim hlavnim pilitem
je prodej zeméd¢lskych strojii, komunalni a lesni techniky, druhym je prodej ndhradnich
dild, treti kvalitni servis, Ctvrty je obchod se zbozim pro dim, zahradu a chov
a poslednim patym pilifem Siroké obchodni zastoupeni po celé Ceské republice. Tyto
pilife se vzdjemné dopliuji, uzce spolupracuji a navzajem se podporuji. Diky tomu se
firma Agrozet dostdva do popiedi mezi firmami zabyvajicimi se prodejem zemédélské

techniky.

Spole¢nost Agrozet vsoucasné dobé zaméstnava celkem 240 zaméstnanct.
Zameéstnanci spolecnosti Agrozet rozdéleny podle funkei jednotlivych usekd, provozl
a zavodd. Na centrale v Ceskych Budg&jovicich pracuje véetné TOP managementu

130 zaméstnancti. Pocet zaméstnanct na zdvodech a provozech je 110 .

Hlavni organiza¢ni struktura

Jedna se o akciovou spolecnost. Organy jsou valnd hromada, ptedstavenstvo a dozorci
rada. Na vrcholu organiza¢ni struktury je generalni feditel spole¢nosti, pod kterého
spada usek generalniho feditele, metrolog a pfedstavitel managementu pro ISM. Déle
pod ného spadaji Ctyfi useky: obchodni tsek, ekonomicky usek, obchodné-technické
sluzby a obchod a marketing nahradnich dili a v neposledni fadé méa na starosti

jednotlivé provozy a zavody (viz piiloha 1). Na kazdém provozu a zavodu je teditel,
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ktery dohlizi na cely tsek a dosaZzené¢ vysledky pifedava generdlnimu fediteli
spoleCnosti. V ramci jednotlivych stfedisek najdeme velké rozpéti v fizeni z divodu
podrobnych znalosti vedouciho o tlohach, které musi podfizeni splnit vyuzitim znalosti

a expertiz.

Ukolem jednotlivych zdvodi & provozil je piimy kontakt se zakaznikem v piidélenych

oblastech a nabizet jiz zminované sluzby. Prodej stroji, ndhradnich dila a servis strojt.
Vykaz zisku a ztrat za jednotlivé provozy a zavody se sleduje jednotlivé. Reditelé

provozli a zavodu jsou zainteresovani na zisku celé akciové spolecnosti, ostatni

pracovnici na zisku provozu a zavodu.
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Funkéni schéma obchodniho aseku

Obchodni usek se sklada ze tii casti a tj. oddéleni komunalni techniky, oddé¢leni
Pottinger, oddéleni zemédé€lské techniky. VSechny tii €asti ma na starosti obchodni
feditel. Na kazdém useku pracuji vedouci, ktefi maji zajistit chod mezi dodavateli strojli

a jednotlivymi stiedisky (obrazek 6).

Obrazek 6: Schéma obchodniho tseku

Generalni reditel

Predstavitel
intergrovaného
systému

managementu

Obchodni Feditel

e N\ ([ N [ A
N N N
Vedouci stroji Vedouci oddéleni Ve caitaas
komunalni strojii zemédélské i O.L!cll)f?tf cent
techniky techniky stroju Fottinger
— [ [
( N[ N ( A
N N N
. ) , X Obchodni manazer
Obchodni manazer Obchodni manazer stroji
stroji strojt
J J J

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti Agrozet

Funkéni schéma ekonomického useku

Na ekonomickém tseku jsou feSeny vSechny otazky z oblasti financovani, ekonomické
analyzy, hospodareni podniku a persondlni oddéleni. Déle se zde zabyvaji personalni
Cinnosti, metodikou odménovani, systém Skoleni, vybér pracovnikl, ekologie
a bezpecnost prace. Ekonomicky feditel ma pod sebou personalistku, administratora
vypocetni techniky, vedouci hospodaiské spravy a hlavni ucetni. Telefonistka patii pod

personalistiku (obrazek 7).
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Obrazek 7: Schéma ekonomického tseku

Generalni Feditel

Predstavitel
intergrovaného
systému
managementu

Ekonomiky feditel
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~
. N Vedouci
Personalistka, Administrator el PP
mzdova ucetni vypocetni techniky hospodatske Hlavnf G¢etnf

spravy

Telefonistka

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti Agrozet
Funk¢ni schéma obchodné technicky sluzeb
Zaméstnanci na tomto useku maji na starosti servisni zdzemi prodanych strojli
spoleCnosti Agrozet. Dilezitou ndplni prace je komunikace se zdkazniky v oblasti

servisu. Vedouci useku obchodné-technickych sluzeb mé pod sebou nekolik servisnich

inspektorti (obrazek 8).
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Obrazek 8: Schéma useku obchodné technicky sluzeb
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Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti Agrozet

Funkéni schéma obchodu a marketingu nahradnich dili v Ceskych Budé&jovicich

Oddéleni obchodu a marketingu ndhradnich dili zajiStuje centrdlni fizeni skladu zasob
nahradnich dilu pro jednotliva stfediska. Spravuje internetovy obchod pro ndhradni dily,
ktery v soucasné dob¢ je i nejveétSim internetovym e-shopem na nahradni dily v celé
Ceské Republice. Ridi marketingové akce spoleénosti jakou jsou vystavy, veletrhy,
prezentace spole¢nosti v médiich a na webovych strankach. Reditel ma pod sebou
nékolik vedoucich, ktefi maji na starosti prodej ndhradnich dild, sklad a pfepravu

(obrazek 9).
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Obrazek 9: Schéma tiseku obchodu a marketingu nahradnich dilt
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Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti Agrozet

4.2 Analyza motivacniho systému

Vedeni spolecnosti Agrozet si je védomo diilezitosti pée o lidské zdroje. Rozvoj
lidskych zdroja se odrazi na celkovém uspéchu ¢i neuspéchu firmy. Vedeni spole¢nosti
se snazi vytvofit podminky pro zvySovani intelektualniho kapitdlu spole¢nosti, vhodné

organizac¢ni kultury a pozitivniho klimatu v organizaci.

Vyznamnym nastrojem ekonomického a spolecenského rozvoje spolecnosti je fizeni
lidskych zdrojti. Nezastupitelnou ¢innosti managementu se tak stava personalni fizeni,
které zahrnuje fizeni nésledujicich oblasti: ziskdvani pracovnikl, uzavieni pracovni

smlouvy, osobni rozvoj, Skoleni, vzdélani az po vyplaceni mezd.

Za podstatnou oblast aktivniho ziskavani, pfedavani, utvafeni soustavy védomosti
a znalosti cloveka, povazuje vedeni spolec¢nosti vzdélani. Spolecnosti se podaftilo ziskat

finan¢ni podporu ze Strukturalnich evropskych fondi na Skoleni zaméstnancti v oblasti
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rozvoje obchodnich a manazerskych dovednosti. Vedeni spolecnosti se dostdva do
rozporu s nékterymi zaméstnanci, ktefi si mysli, Zze by se Skoleni méli ucastnit

a neucastni. To vSe je podtrZzeno vysledkem z dotaznikového Setfeni.

Na skoleni mimo pracovisté posila spole¢nost Agrozet pravidelné¢ zaméstnance servisni
techniky a obchodni prodejce. Vzdélani se tyka rozsifeni védomosti v profesni oblasti.
Misto $koleni se nachdzi jak v Ceské republice tak i v zahraniéi. Skoleni jsou
zajiStovana spolecnostmi, u kterych je spole¢nost Agrozet autorizovanym prodejcem.
Vzdélani u téchto firem je hrazeno Agrozetem. Za tyto sluzby plati spolecnost Agrozet
vysokou &astku. Skoleni jsou velmi intenzivni a investice vloZena do $koleni
zamg&stnancll miize mit i opacny efekt. Zaméstnanec po ziskani téchto védomosti mlize

odejit i ke konkurenci.

Ochota, kvalita, vstficnost, profesionalita je prvnim pfedpokladem kazdého
zaméstnance k docileni kvalitnich sluzeb, které poskytuje spole¢nost Agrozet.
Spole¢nost povazuje oblast motivace a hlavné spokojenost svych zaméstnancti za jednu

z priorit spole¢nosti.

4.3 Systém odménovani

Spolecnosti Agrozet si uvédomuje, Ze odménovani neni jenom o politice vyplaceni
penéz zaméstnancim. Jde zejména o vytvafeni podnétného pracovniho prostiedi.
Dulezité je vyuzivat vSech schopnosti k vykonavani smysluplné prace, za kterou
zameéstnanec dostane uznani. Hlavnim cilem poskytovani odmén ve spolecnosti Agrozet
je zainteresovat zaméstnance na celorocnim plnéni planovanych tkold a stimulovat
rovnomérné plnéni planu v pribéhu roku pro zabezpeceni produktivity prace,

efektivnosti, rentability a zajiSténi vysoké trovné poskytovanych sluzeb.
Zaméstnanci spolecnosti Agrozet jsou odménovani Casovou mési¢ni mzdou tzn.,

ze zaméstnanci maji kazdy mésic stejnou vysi mzdy za predpokladu, Ze odpracuji

planovany pocet pracovnich dnt, tedy i hodin.
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Variabilni slozka mzdy

Na zékladé prémiového fddu mohou zaméstnanci dostat prémie a mimoiadné odmény.

Jejich rozsah a vySe neni zdvazny, protoze se jedna o pohyblivou slozku mzdy.
Prémiovy tad urcuje:

a) individualné prémiované pracovniky

b) kolektivné odméenované ostatni pracovniky

Ad a) Individualné prémiovani pracovnici

Skupina pracovnikli dostava prémii Ctvrtletné a jeji vySe je zéavisla na jednotlivych

ukazatelich potifebnych k dosazeni zisku. Do této skupiny patii zaméestnanci:

feditelé zdvodu a vedouci provozi,

- vedouci prodeje ndhradnich dilti, vedouci skladu nédhradnich dilti, manazer
prodeje ndhradnich dild,

- vedouci prodeje stroji,

- vedouci technického servisu,

- inspektor technického servisu,

- pracovnici technického servisu.

Ad b) Kolektivné odménovani pracovnici

Zaméstnanci provozu maji Ctvrtletni kolektivni prémie ve vazbé na zékladni plat pfi

splnéni planu zisku svého provozu.

Mezi spole¢na ustanoveni individudlnich a kolektivné odménovanych pracovnika
prémiového fadu patfi:

- kazdé ctvrtleti je hodnoceno samostatné, ptechozi ¢tvrtleti se nedoplaci,

- podkladem k uréeni prémii jsou vysledky z ucetnictvi,

- vpfipadé nemoci zaméstnance vice jak 30 dni je mozno pozadat feditele

o mimoradnou odménu,
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- pfi nedodrZeni pracovnich podminek, smérnic, pokynt feditel, jedna-li se
o opakovany piipad nebo pokud dojde k zavinéni pracovniho urazu, miize
feditel snizit prémii pracovnika az na 0,

- hlavni podminkou pro vyplaceni prémii a odmén musi byt splnén planovany
zisk za celou firmu,

- vptipadé nesplnéni planovaného zisku vedeni rozhodne o moznosti vyplaty

¢asti prémii.

Zaméstnanecké vyhody

Spolecnost vyuziva zaméstnanecké benefity jako soucast péce o zaméstnance a jako
jeden z nejdilezitéjSich nastrojii motivace. Pomoci téchto benefitii se snazi prohloubit

sounalezitost se spolecnosti. Patii sem zejména:

- benefity k dichodu dostavaji zaméstnanci po 5 letech odpracované doby, jedna
se zejména o diichodové pfipojisténi a zivotni pojisténti,

- na centréale v Ceskych Budg&jovicich je zdvodni stravovani, zaméstnanec piispiva
castkou ve vysi 20 K¢ a zbytek je uhrazen spolecnosti, na ostatnich provozech
zameéstnanec dostava prispévek na obéd ve forme stravenek,

- pitni rezim - na kazdém oddé€leni jsou umistény barely s pitnou vodou,
u vedoucich pracovniku je navic kdvovar s moznosti vafeni kavy zdarma,

- flexibilni pracovni doba u THP zaméstnancl, kdy zaméstnanci by méli byt
na pracovisti k dispozici od 9 do 15 hodin a zbylé hodiny pracovniho uvazku
si organizuji sami,

- sluzebni viiz i k soukromym ucelim vyuzivaji vedouci provozu a vedouci
prodeje, zaméstnanci vyuzivajici auto pro soukromé ucely se fidi Zakonem
o danich zpfijmi (§ 6 odstavec 6), zaméstnanec si hradi soukromé km
z pramérné spotieby a ceny za jeden litr pohonnych hmot za mésic,

- firemni mobilni telefon i k soukromym wGc¢elim mohou zaméstnanci vyuzivat
neomezené v ramci stanovenych internich ptedpisii spolecnosti,

- studijni volno,

- 25 dni dovolené,

- moznost bezplatného ockovani proti chiipce,
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za kazdych odpracovanych 10 let ve spolecnosti Agrozet dostane zaméstnanec
mimofadnou prémii, k jubilejnimu vyro¢i dostava kazdy zaméstnanec darkovy
Sek, ktery lze uplatnit v prodejné malé mechanizace Agrozetu,

pro vedouci pracovniky a obchodni zastupce firemni jazykové kurzy némdiny
a anglictiny,

vano¢ni vecirek a hmotny darek,

v Iété a v zimé poraddadni motivacnich akci typu ,,outdoor, cilem je upevnéni
pracovnich i neformdlnich vztahli, odreagovani, relaxace, zlepSeni tymové
préace, podpora oddanosti a loajality zaméstnanct ke spolecnosti,

zamé&stnanecka sleva na zbozi zemé&délskych doplikl a do zahradniho centra.

Vedeni spolecnosti povazuje tyto zaméstnanecké benefity jako silny a nadstandardni

motivacni nastroj.

Autofi uvadeji, Ze mezi nehmotné odmény patii uznani, pochvala, odpovednost,

spoluprace a kariérovy rlst. V podniku bylo zjisténo, Ze tyto nepené¢zni odmény jsou

vyuzivéani velmi mélo.

4.4 Systém vzdélavani pracovniki

Spole¢nost Agrozet povazuje vzdélani svych zaméstnanct za jednu z priorit. Spolecnost

vyuziva vzdélavani zaméstnancli pro zvySovani jejich dovednosti, kompetenci,

zkuSenosti a znalosti. Cilem je:

trénink, ktery vede zaméstnance na jednotlivych pozicich dosdhnout
odpovidajicich znalosti pro svou pracovni pozici a tim zlepsit svlij vykon,

dilezitd podpora zaméstnancti ve spolecnosti, kterd vede k moznosti vzdélavat
se a rozvijet se, spolecnost tak budouci podporu lidskych zdroji pokryva

pfevazné z vnitinich zdroja.

Kazda funkce ve spolecnosti méa individualni popis prace. Podkladem pro stanoveni

popisu pracovni funkce je zafazeni zaméstnance ve spolecnosti dle organizacni

struktury.
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Novi zaméstnanci absolvuji vstupni $koleni, které zahrnuje:

Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a pozarni ochrany s legislativnimi
pozadavky na pracovisti,

- seznameni s organizaci a postavenim spolecnosti,

- seznameni s pracovistém a jeho tkoly,

- Skoleni politiky integrovaného systému managementu.

Vycvik je provadén v tomto rozsahu:

v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci,

v oblasti integrovaného systému managementu,

v oblasti pracovni zptisobilosti (pfedpisy, pracovni postupy a specidlni Skoleni),

zvySovani kvalifikace a zdokonalovani se (studium, externi Skolent).

Za proskolovani, ovéfovani znalosti a pracovni zptisobilosti zodpovidé pfimy nadfizeny
a o proskoleni jsou vedeny zdznamy. Odborna zpusobilost pracovnikil ve spolec¢nosti
Agrozet je posuzovana pii pfijimani novych pracovnikii na podkladé¢ doklad
o vzdélani, dokladli o dovednostech a zkuSenostech, osobniho dotazniku, Zivotopisu
a pfijimaciho pohovoru. Nadfizeny zaméstnanec tuto odbornou zpulsobilost sleduje
v obdobi pracovniho poméru. O vzdé€lani, vycviku, dovednostech a zkuSenostech

zaméstnanct si spole¢nost vede evidenci v prezen¢nich listinach.

Vedeni spolecnosti umoziiuje a podporuje dal$i vzdélani sméfujici k vSeobecnému
rozvoji zaméstnance. Jednd se zejména o vyuku anglického a némeckého jazyka
v nékolika urovnich. V pfipadé volného pracovniho mista se snazi pokryt toto misto
z vlastnich zdrojii, jednd se zejména o pozice vedoucich zaméstnancii a obchodnich

zastupcil. Pokud neni vhodny interni kandidat, ptistupuje se k externimu vybéru.

4.5 Vztahy na pracovisti a pracovni prostredi

Vedeni spoleCnosti Agrozet si uvédomuje dulezitost kvalitnich a vyhovujicich
pracovnich podminek pro rist spokojenosti a vykonnosti svych zaméstnancti. Pracovni
prostiedi je fizeno v rozsahu potiebném k zabezpe€eni socidlnich potieb zaméstnancti

a provoznich potfeb spolecnosti. VSe se odrazi v zavislosti na objemu zakazek a poctu
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nasazenych zaméstnancli. Pracovni prostiedi se vztahuje k podminkam, za kterych
je prace vykonévana. Jedna se hlavné o vybaveni pracovisté, stanoveni pracovni doby,
osvétleni, teplota, vlhkost, mira hluku a ¢istota na pracovisti. Tyto hygienické faktory
podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie spokojenosti patii k dilezitym faktorim

prevence nespokojenosti zaméstnancil.

Kvalita mezilidskych vztahti a dobré komunikace mezi lidmi patii k dal$im dtlezitym
oblastem ve spoleCnosti. Zaméstnanci neopousti svou pracovni pozici z divodu
nedostate¢ného finanéniho ohodnoceni, ale i kviili Spatnym pracovnim vztahiim
ve spolec¢nosti. Vedeni spolecnosti se snazi udrzet mezilidské vztahy na jednotlivych
pracoviStich 1 vramci celé spolecnosti na dobré urovni. Je kladen duraz
na zkvalithovani tymové prace a zlepSovani komunikace. Pozadavky kladené na
dispozice pracovnikll na jednotlivych postech jsou zaméstnanci vnimany jako dilezity
projev firemni kultury. Mezi podstatné atributy dobré spoluprace patii dislednost,
spolehlivost, profesni zdatnost, komunikativnost a dobry charakter. Vedeni spole¢nosti
na tyto atributy pfihlizi jak pfi vybeéru novych zaméstnanctl, tak pifi volbé témat
a zamé&feni firemniho vzdélavani. Pro upeviiovani kolektivu potfadéa firma rtizné akce

typu outdoor training, teambuilding a vanoc¢ni vecete.

4.6 Dotaznikové Setieni

Soucasti diplomové prace byla analyza systému motivace pracovnikii ve spole¢nosti
Agrozet s cilem zjisténi postojli, ndzorti a spokojenosti zaméestnanct v oblasti motivace.
Do dotaznikové 3etfeni byla zatazena centrala v Ceskych Bud&jovicich. Jedna se o Gtyii
pracovni useky:

obchodni tusek,

ekonomicky usek,

usek obchodné — technickych sluzeb,

usek obchodu a marketingu nahradnich dilt.

Dotazniky byly rozdany osobné nebo zaslany e-mailem 35 respondentim, jejich
vyplnéni bylo zcela dobrovolné. Z tohoto poctu se vratilo 30 dotaznikl, tj. 86%

respondentll dotaznik vyplnilo. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjisténi postojl,
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nazorti a pozitiv na praci ve spoleCnosti, vzdélavani, vztahy na pracovisti, nastroju
motivace, které jsou ve spolecnosti uzivany a naopak, které respondenti postradaji,
urovné komunikace na pracovisti, moznost profesniho rlistu a existence zpétné vazby na
pfipominky a navrhy od nadfizenych pracovnikti. Posledni otdzka byla, do jaké miry je

vyhodné byt zaméstnancem spolecnosti Agrozet.

Dale respondenti odpovidali v dotaznikovém Setfeni na dvé identifikacni otdzky, které
se zaméfuji na ziskani demografickych tdaji. Témito Udaji jsou vékova kategorie,

do niz respondent spada a nejvyssi dosazené vzdélani.

Charakteristika respondentii

Ve spolecnosti pracuji zaméstnanci riznych vékovych kategorii. Tato skutecnost plisobi
velmi dobie na celkovou kvalitu pracovniho prostiedi a na atmosféru na pracovisti.
Nejvétsi skupinu dotazovanych, 43%, tvoti zaméstnanci mladsSiho stfedniho véku, tedy
36 — 45 let. Sdruhym nejvétsim zastoupenim, 30%, ve spolecnosti vytvareji
zameéstnanci ve véku 26 — 35 let. Ve veéku 46 let a vice tvoii skupina 23% respondentt.

Nejmladsi zaméstnanci, tedy do 25 let, tvoti 3% respondentt.

Druhou identifika¢ni otdzkou v dotaznikovém setieni bylo vzdélani. Nejvétsi pocet
respondentl, tedy 12 zaméstnancu, tj., 40% z dotazovanych pracovnikii doséhlo
uplného stiedniho vzdélani s maturitou. 30% respondentii vystudovalo vysokou Skolu
ukon¢enou titulem inZenyr nebo magistr. Bakalafského stupné dosédhlo
13% respondentl a stejny pocet 13% respondentti uvedlo, Ze vystudovali ucebni obor
ukon¢eny  maturitni  zkouskou. Vyssitho  odborného  vzdélani  doséahlo

3% z dotazovanych pracovnikd.

Doba zaméstnani ve spole¢nosti

Vice jak polovina zaméstnanci 57% pracuje v Agrozetu déle nez deset let.
To vyzdvihuje solidnost a spolehlivost spolecnosti jako ekonomicky stabilni firmu,
s bohatou tradici a dobrym jménem, ktera se chovd ke svym zaméstnancim slusné
a se socialnim akcentem. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoii 20% respondentti, ktefi

pracuji ve spolecnosti sedm az deset let. Jeden az tii roky uvedlo délku zaméstnani
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13% respondentl a 7% dotazovanych pracuje ve spolecnosti Ctyfi az Sest let. Pouze

3% tazanych je zaméstnano ve spole¢nosti mén¢ nez jeden rok.

Graf 1: Rozdé€leni zaméstnanct podle délky pracovniho poméru

3%

E<1rok(Z1)

E1-3roky (X 4)
579
- 4-6let(X2)

“7-10let (2 6)

> 10 let (2 17)

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Vstup zaméstnancu do spolecnosti Agrozet

Jak se respondenti stali zaméstnanci spolecnosti Agrozet? Do firmy pfislo
83% z dotazovanych pracovnikl na doporuceni od zndmého. 10 % respondentti si praci
vyhledalo pfimo na internetovych strankéach spolecnosti. Pouze 7% oslovenych si praci
v Agrozetu nasli prostfednictvim ufadu prace. Pfes pracovni portadl nenastoupil

do spolec¢nosti ani jeden dotazovany.
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Graf 2: Vstup zaméstnancti do spolecnosti Agrozet

7%

K arad prace (2 2)
0%

Winzerat na strankach
Agrozetu (2 3)

pracovni portal (2 0)

E doporuceni ptes
znamého (X 25)

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Pozitivni motivace k praci dle preferenci

V dotaznikovém Setfeni méla tato otdzka za ukol zjistit ndzor zaméstnancii na praci
v Agrozetu. Respondenti sefadili pozitivni faktory motivace od téch, které je nejvice

motivuji k pracovnimu vykonu, po ty, které nejméné.

K dosazeni urcitého cile a uspokojeni z jeho dosazeni dle vysledkli respondenty nejvice
motivuje dobry kolektiv. Dale uvedli respondenti moZznost odborné seberealizace,
finan¢ni ohodnoceni, tedy plat a moznost profesniho rastu. V druhé poloving faktori
pozitivni motivace k praci respondenti uvedli, ze je dulezit¢ mit dobry pocit
z uspokojovani potieb zakaznika, variabilita a profesni zaméteni prace. Mezi pozitiva,
které dotazované motivuji nejméné, patii rdznorodost pracovnich povinnosti a prace

jako konicek.
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Tabulka 2: Pracovni pozitiva dle preferenci respondentii

Poradi Pozitivni motivace

Dobry kolektiv

. Moznost odborné seberealizace
. Platové ohodnoceni

Moznost profesniho ristu

Dobry pocit z uspokojeni potieb zdkaznika

. Pestrost, variabilita a profesni zaméfeni prace

1
2
3
4
5
6
7. Riiznorodost pracovnich povinnosti
8

. Prace jako konicek

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Moznost dalSiho vzdélani

Na otdzku, zda spoleCnost Agrozet umoznuje zaméstnancim dal§i vzdélani,
odpovédéla cela polovina 50% respondentii negativné. 27% oslovenych vyjadtilo
kladny postoj k moznosti dal§iho vzdélani. OvSem 23% tazanych si mysli, Ze spole¢nost

se zaméfuje na vzdelani svych zaméstnanct pouze v ur€itych oblastech vzdélani.

Graf 3: Moznosti vzdélani

“ano (2 8)
50%
K ano, ale pouze v urcitych
3 oblastech (X 7)
N ne (= 15)

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni
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Pracovni vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci

Pracovni vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti je tieba udrzovat na kvalitni a zdravé
urovni. Tyto vztahy mohou negativné ¢i pozitivné ovlivnit pracovni atmosféru a tim
i pracovni vykon zaméstnanci. Na otazku, jestli maji zaméstnanci dobré vztahy
s pracovniky na pracovisti odpovédélo 60% respondentii urcité ano a 23% spiSe ano.
To je pro spolecnost velmi pozitivni, Ze se zaméstnanci citi na pracovisti velmi dobfe.
Na druhou stranu 10% z dotazovanych se domnivaji, Ze pracovni vztahy na pracovisti

nejsou dobré, tedy urcité ne a 7% oslovenych spise ne.

Graf 4: Spoluprace a vztahy na pracovisti

Hurcité ano (Z 18)
K spise ano (£ 7)
urcité ne (Z 3)

K spiSene (X 2)

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Zvyseni motivace pomoci ti'i nejdilezitéjSich vyhod

Tato otazka byla koncipovana tak, aby si zaméstnanci mohli vybrat z osmi moZnosti tfi
motivacni nastroje, které ve spolecnosti Agrozet nejvic preferuji. Nejvice zaméstnancli
uvedlo jako motivaéni nastroj dovolenou o tyden navic. Déle respondenti uvedli
sluzebni telefon a automobil, ptispévek na penzijni pojisténi a vzdelani. Nejméné boda
ziskal pftispévek ze socidlniho fondu. Déle piispévek na stravu, kde vysledek
je ovlivnén pracovnim zafazenim zaméstnancti. Znevyhodnéni jsou prodejci, ktefi maji
moznost stravovani v zavodni jidelnd sidla Agrozetu v Ceskych Budg&jovicich.
Zameéstnanci dostanou stravenky, které se daji pouzit pouze v této jidelné. Pokud

odjedou na obchodni cestu v tuzemsku, hradi si stravovani kazdy sam. Mezi dalsi
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motivacni vyhody, které tdzané motivuji nejmén¢, patii povySeni a zaméstnanecka sleva

na zbozi.

Tabulka 3: ZvySeni motivace pomoci zaméstnaneckych vyhod

~
=]
=<
&0
(=3
—

Zaméstnanecké vyhody

Dovolend o tyden navic

Sluzebni telefon a automobil

Ptispévek na penzijni pojisténi

Vzdélani

Ptispévek ze socialniho fondu

Ptispévek na stravu

PovysSeni

® XS N A W N =

Zaméstnanecka sleva na zbozi

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Pozadované zaméstnanecké vyhody

Tato oteviena otazka, jako jedind byla polozena tak, aby respondenti mohli napsat
zamé&stnanecké vyhody, které jim ve spolecnosti nejvice chybi. Zaméstnanci vice
preferuji hmotné benefity pred dusevnimi. Konkrétné 30% respondentd napsalo
13. plat. Dale piispévek na dopravu (21%) a ptispévek na dovolenou (15%). Jako dalsi
zaméstnanci uvedli stravenky na sluzebni cesty a obnova sluzebnich aut 34%. Jedna
se zejména o stravenky pro prodejce, ktefi odjedou na sluzebni cestu v tuzemsku a musi
si hradit stravovani sami. Z téchto odpovédi lze usuzovat, Ze zaméstnanci jsou spiSe

motivovani financnimi prostredky.
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Graf 5: Chybéjici zaméstnanecké vyhody

E13.plat (2 10)

K prispévek na dovolenou (X 5)
ptispévek na dopravu (X 7)
Kijiné (Z 11)

] 21%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Motivace k lepSimu pracovnimu vykonu ze strany nadfizeného

Respondenti odpovidali na otdzku motivace k lep§imu pracovnimu vykonu ze strany
nadfizené¢ho. Kazdy pracovnik vnima osobnost nadiizeného zcela jinak, a proto velkou
roli zde hraji také vzajemné sympatie a antipatie. 43% respondentii uvedlo, ze je ptimy
nadfizeny motivuje k lepS§imu pracovnimu vykonu a 37% oslovenych spiSe ano. OvSem
13 % dotazovanych udéava, ze je ptimy nadfizeny nemotivuje a 7% respondentt uvedlo,

Ze spise ne.
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Graf 6: Motivace k lepSimu pracovnimu vykonu

K urcité ano (X 11)
K spise ano (£ 13)
urcité ne (Z 2)

K spise ne (X 4)

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Odména za dobre vykonanou praci

Vysledek otdzky, zda zaméstnanci mohou ocekdvat za splnéni ukolu odménu, byl
témét jednoznacny. VeéEtSina dotazovanych pracovnikd, konkrétné 47% a 46%
respondentl uvedlo, ze za splnéni tkolu dostanou odménu. Zaméstnanci spolecnosti
Agrozet se snazi ziskat odménu a tudiz dosahovat co nejlepsich vysledkli. Pouze 7%
zameéstnancl neocekava, ze dostane za splnéni ukolu odménu a spise ne uvedlo 13%

respondent.
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Graf 7: Odména za praci

0%

K urcité ano (X 14)
K spise ano (X 14)
urcité ne (Z 0)

K spise ne (X 2)

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Hodnoceni pracovniho kolektivu

Respondenti méli hodnotit obecné pracovni kolektiv, ktery neodmysliteln¢ patii
ke spravnému motivovani. Co se tykda pracovniho kolektivu, odpovidali osloveni
pracovnici vice jak z poloviny kladn€. 60% respondentli vnima pracovni kolektiv velmi
dobte, 13% vyborn¢ a 20% dobfe. Na pracovisti vladne pratelskd atmosféra
a zaméstnanci citi podporu u svych kolegli. Znamkou dostate¢né se vyjadiilo pouze 7%
respondentli. Pozitivni zpravou je, ze zadny z dotazovanych zameéstnancli neoznacil

pracovni kolektiv za nedostate¢ny.
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Graf 8: Hodnoceni pracovniho kolektivu

7% 0%

Kvyborné (X 4)

Evelmi dobre (X 18)
dobte (X 6)

K dostatecné (X 2)

“ nedostatecné (X 0)

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

MoZnost profesniho riistu ve spole¢nosti

Na moznost profesniho rdstu ve spolecnosti Agrozet se vyjadiilo 40% a 13%
respondentll, Ze spiSe ne a urcité¢ ne. Vysledek je jisté ovlivnén pracovnim zafazenim,
organiza¢nim utvarem, ve kterém respondent pracuje a individudlni snahou kazdého
zamé&stnance byt povysSen. Respondenti, ktefi na tuto otdzku odpovédéli pozitivné 20%
a 27% maji s povysenim ve spolecnosti zkuSenosti a nebo vidi moznost profesniho rastu

jako realny motivaéni néstroj.

Graf 9: Hodnoceni profesniho rozvoje

K urcité ano (Z 6)
K spise ano (Z 8)
urcité ne (X 4)

KspiSene (2 12)

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni
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Podminky pro uplatnéni pfipominek a navrhi

Z odpovédi respondentll vyplyva, Ze zpétnou vazbu na pfipominky a ndvrhy nemaji
vzdycky 47%. Zalezi na dulezitosti pripominek a navrhd napsalo 27% dotazovanych.
13% respondentd je vétsinou spokojeno. Negativni skutecnosti je, Zze nemaji zpétnou

vazbu od svych nadfizenych, oznacilo 13% respondentt.

Graf 10: Zpétna vazba na ptfipominky a navrhy

HvétSinou ano (Z 4)

13% |13% ‘
27%

Enékdy (Z 14)
zalezi na dulezitosti (X 8)

HvétSinou ne (Z 4)

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Vyhoda zaméstnani v Agrozetu oproti predchozimu

Do jaké miry je vyhodné byt zaméstnancem Agrozetu oproti pfedchozimu zaméstnani?
Vyznamnym faktem je, ze 40% zaméstnancii nema srovnani s ptedchozim
zaméstnanim, protoze ve spolecnosti pracuji delsi dobu a spolecnost Agrozet je jejich
prvnim zaméstnavatelem. Velmi pozitivni skuteCnosti je, Ze dotazovani hodnoti
zaméstnani v Agrozetu jako velkou vyhodu oproti pfedchozimu 37%. Jako malou
vyhodu pracovat ve spole¢nosti hodnoti 20% oslovenych pracovnikl. Moznost oznacit,

Ze to neni viibec vyhoda, nebyla vyuzita zddnym respondentem.

54



Graf 11: Vyhoda zaméstnani v Agrozetu

Hvelkd vyhoda (X 11)

“'mala vyhoda (Z 6)
nepatrna vyhoda (2 1)

K neni to viibec vyhoda (2

0)

“nemdm srovnani (£ 12)

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni
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S Diskuze a navrhy ramcovych zmén

Diplomova prace na téma Analyza systému motivace pracovnikll ve vybraném podniku,
ve které byl zkouman systém motivace zaméstnancii spolecnosti Agrozet. Spole¢nost
Agrozet ma pfesné urcend pravidla a systém motivace a odménovani pracovnikt. AvSak
kazdy podnik ma snahu své systémy zlepSovat a také ve spolecnosti Agrozet
provedenou analyzou byla zjiSténa nejen pozitiva, ale i nckteré nedostatky, které

vyplynuly v navrhy na zlepSeni fizeni v oblasti systému motivace pracovnikd.

Na pozitivné hodnocenych jevech chce spole¢nost Agrozet stavét — aktivné je udrzovat,
pfipadné¢ 1 rozvijet. Mezi strategicky dulezité charakteristiky patii zejména: péce
o rozvoj firmy jako takové i samotnych zameéstnancli, ekonomicka stabilita, dobré
celkova atmosféra ve firmé&, firemni kultura zaloZena na jasnych pravidlech, sluSnosti,

vstiicnosti, kvalitnim pracovnim prostfedi a pé¢i o zamé&stnance.

Ve spolecnosti Agrozet bylo provedeno dotaznikové Setieni, které se skladalo z jedna
dvaceti otdzek zaméfenych na systém motivace, odménovani, postojii, spokojenosti
zameéstnancl, vzdelani a profesniho rozvoje. Otdzky byly uzaviené a jedna oteviena.
Dotaznik dostalo tficet peét respondentli a vratilo se tficet vyplnénych dotazniki.
Dotaznikové Setieni ukézalo, ze zamé&stnanclim na jejich spolecnosti zalezi a maji silny
osobni zajem, aby se vice zlepSovali. Na druhou stranu prizkum ukézal, ze ze strany

zamgstnanct je urcité stale co zlepSovat.

Spokojenost s praci ve spoleCnosti Agrozet ovliviluje kazdodenni, témét jiz
podvédomou spokojenost, ¢i nespokojenost zaméstnancti pii vykonu jejich prace.
Analyzou a dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo, Ze zamé&stnanci nevnimaji praci jako

konicek.

Proto navrhuji vedeni podniku tuto problematiku pfezkoumat:
- zjistit napf. dotaznikovym Setfenim, pro¢ zaméstnanci nejsou spokojeni v této
oblasti,

- zda zaméstnanci jsou optimalné vytizeni, provadéji praci efektivné.
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Soucasti prodejni strategie je orientace na zdkaznika. Zaméstnanci nemaji dobry pocit

z uspokojeni potieb zakaznikd.

Navrhuji né€kolik moznosti pro¢ nemaji zaméstnanci dobry pocit z uspokojeni potieb
zakaznikl napf.:

- nemaji kvalitni pfipravu pfistupu k zakaznikim,

- ptekazky ve firm¢, kterd nedovoli smérnicemi, aby uplatnili svoji iniciativu

se zadkazniky.

Navrhuji, zjistit napf. dotaznikovym Setfenim nebo pfezkoumat interni ptedpisy, proc

zaméstnanci nemaji dobry pocit z uspokojeni potieb zdkazniki.

Se systém vzdélani nejsou zaméstnanci spolec¢nosti spokojeni, pfesto vyznam vzdélani
si uvédomuje kazdy zaméstnanec, ktery chce zvySovat své kompetence, dovednosti,

zkuSenosti a znalosti.

Navrhuji poskytnout zaméstnanciim takové Skoleni a vzdélani, které bude piinosem

pro jejich praci a zaroven to umozni zvysit profesni rist zaméstnanc.

Proto navrhuji udélat Skoleni zaméfené na informovanost o businessu (jak se v ném

pohybovat, na co davat diiraz) a na obchodnické dovednosti.

Dale navrhuji hledat cestu, jak zefektivnit a zpfistupnit systém vzdélavani vSem
zaméstnancim. Zlepsi se tim 1 motivace k praci. Dilezité je provadét zpétnou vazbu,

aby bylo vidét, Ze Skoleni a vzdélani zvySuje Groven pracovni produktivity.

Doporucuji spolecnosti vice vyuzivat metod vzdelani pii vykonu prace napt. kou¢ovani.
Tato metoda se pouzivd krozvoji individudlnich dovednosti, znalosti a postoji
zamé&stnancl. Metoda umoziuje navazani dobrého pracovniho vztahu mezi Skolitelem
a Skoleném. U Skoleného zaméstnance dochazi ke zlepSeni pracovnich zkuSenosti
a moznost se rychle a efektivné zapojit do procesu prace individudlné s vlastni

odpovédnosti.
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Pokud zaméstnanci nebudou motivovani, budou dosahovat mnohem nizsich vykont,

nez kterych ve skute¢nosti miizou dosahnout.

Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, Ze nejméné zajimavymi motiva¢nimi nastroji

pro respondenty jsou zaméstnanecké slevy na zbozi, povyseni a ptispévek na stravu.

Navrhuji proto poskytnout pracovnikiim za splnéni pracovnich kol vétsi provazanost
mezi odménami pracovniki a produkty nabizenymi spolec¢nosti. Okamzita
¢i kratkodobé¢jsi odména méa pro zaméstnance vy$s$i vyznam, nez kdyby svou praci
vykonavali dlouhodobé bez vidiny odmény a tim by mohlo dojit k poklesu jejich

vykonnosti.

Dale navrhuji, aby zaméstnanci méli moznost vybéru mezi stravenkami a zdvodnim

stravovanim. Dle mého nédzoru tento krok zvysi efektivitu tohoto motiva¢niho nastroje.

Z dotaznikového Setieni je patrné, Ze respondenti motivacni nastroj povySeni piili$
nevnimaji. Spolecnost jako motivaéni prostiedek profesni rist pfiliS nevyuziva.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci pracuji ve spolec¢nosti delsi dobu
a zejména na pozicich, na které byli pfijati. Tento zpisob fizeni mize mit jak kladné,
tak 1 zdporné stranky. Néktefi zaméstnanci se mohou domnivat, Ze maji jistotu své
pracovni pozice a nemaji pocit se zlepSovat ve své praci. Tato situace vede ke snizeni
pracovniho vykonu a spolecnost musi hledat zaméstnance pro vyssi pozice z externich

zdroju.

Navrhuji pifi hledani pracovnich pozic ve spolecnosti se nejdiive zaméfit na vybér

z internich zdroju, jelikoz nastroj motivace povySeni mize vést k vyssim vykoniim.

Dale navrhuji, aby na nékterych pozicich byla moznost profesniho ristu a to naptiklad
vyraznym zlepSeni kvality prace, zvySenim odpoveédnosti, zménou a rozsifenim obsahu
prace a eventudlné i v souvislosti s vyraznym zlepSeni kvality prace i moZznost zlepSeni

finan¢ni pozice tohoto pracovnika a pracovniho mista.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci spolecnosti Agrozet maji nekdy
zpétnou vazbu na navrhy a piipominky. Doporucuji spole¢nosti zapojeni nékterych
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zamé&stnancll do jednani a ucasti na poradach. Toto zjisténi mize ovlivnit bod prvni,

a to praci jako konicek, a tim se zvysi i motivace.

Doporucovala bych spolecnosti zaméfit se na nehmotné odmény. Neni zcela
vypracovan systém jejich pouziti. Ve spolecnosti neni zaddny dokument, ktery by

poukazoval na nepenézni odmény.

Uvedené navrhy by mély podniku pomoci zlepsit systém motivace pracovnikli a tim

zvysit vykonnost lidského kapitalu, ne vSak naklady.

Spole¢nost Agrozet se stale zaméfuje na vytvareni novych metod a pfistupu k fizeni
lidskych zdrojt, zejména v oblasti vzdélani a profesniho ristu. V jakékoliv jiné oblasti
ve spolecnost i ( napf. v oblasti prodeje, investic, vyroby, servisu), nejde tak o fizeni té
oblasti, ale o fizeni zaméstnancii, tedy lidskych zdrojii. Podminkou uspé$né spolecnosti

je uvédomit si, ze lidské zdroje predstavuji bohatstvi podniku.
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6 Zavér

Zijeme v dobé velky zmén, kdy piestavaji platit staré hodnoty a tvoii se nové. Na jedné
stran¢ muze jit o stresové situace. Na stran¢ druhé jde o velkou vyzvu. Je tieba piejit od
nerealistickych ocekavani, izolovanych iniciativ, nepruzného, mechanistické¢ho
a slozitého systému k novému pfistupu integrovaného fizeni odménovani, angazovanost
a oddanost organizaci, ve které je proces odménovani organicky, relativné jednoduchy,

srozumitelny a variabilni.

Agrozet je solidni a perspektivni spolecnost, ktera stavi na ekonomické stabilité,
extenzivni obchodni strategii, tradici a dobrém jménu a na korektnim a socidlnim
pfistupu k zaméstnanciim. Pracovni motivace je zaloZzena pfedev§im na tom,
ze zamé&stnance jejich prace bavi a ze k dané odborné oblasti maji i osobni vztah. Je to
velmi dobry zaklad pro dal§i rozvoj firmy a aby motivace neztratila nic na své
ucinnosti, musi byt dostate¢né planovand, dlouhodobd a tizena. Z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, co povazuji za slaba mista, snizujici celkovou efektivnost firmy. Motivacni
systém spolecnosti je funk¢ni, ale existuji dil¢i nedostatky a problémy. Za silnou
stranku motivacniho systému lze povazovat dobry kolektiv a kvalitni pracovni
prostredi, kde svoji spokojenost projevovala prevazna ¢ast zaméstnanct. Dal§im silnym
Clankem je spokojenost s odménovanim, pracovnimi podminky a dobrém platovém
ohodnocenim. Naopak k nejslabsim ¢lankim motiva¢niho systému spolecnosti patii
profesni rist zejména v oblasti vzdélani, Skoleni a prezentace spolecnosti. Podstatnym
negativnim bodem je nespokojenost se zpétnou vazbou na pfipominky a ndvrhy. Déle
bylo zjisténo, Ze za hlavni motivani ndstroje zaméstnanci spole¢nosti povazuji

dovolenou o tyden navic, sluzebni telefon a automobil a piispévek na penzijni pojisténi.

V diplomové praci byla pouzita kombinace kvalitativnich (analyza dokumentt)
a kvantitativnich (dotaznik) metod vyzkumu. K problémovym oblastem motiva¢niho
systému spolecnosti byly predloZzeny nékteré ndvrhy a opatfeni moznych k zlepSeni

motivacniho systému.
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7 Summary

The system of employees motivation in a selected company is the title of this thesis that
closely analyzes the system of employees motivation in a selected company and
outlines some suggestions that could improve the management and performance in this
area. Moreover, the focus is placed towards the motivation of employees in the

workplace.

The theoretical part of this thesis summarizes relevant literature that has been so far
published on a similar topic. The publications consist of Czech, as well as foreign

authors and the precise recourses can be found in the bibliography.

The beginning of the practical part describes the chosen company Agrozet and follows
by analyses that observe the current situation in the company. Furthermore, some
specific areas are thoroughly looked up such as working environment, relationships in
the workplace, remuneration of employees and employees’ benefits, and the system of
rules and procedures that are commonly used in the company to manage the employees

motivation.

One way of how to investigate employees’ satisfaction is through survey, which is the
main method that has been applied. The questions have been formed in an accurate,
understandable and a concise way. The content of the questions covers several
important areas such as positions, positive motivation, relationships between
employees, further education and requalification of employees, formal and informal

way of assessing employees and their working conditions.

The questionnaire has been separated into four main parts:
- business part,

- economic part,

- business and Technology part,

- business and Marketing part of the substitutes.

The findings of this survey sum up some important points that should be further

considered. It has been observed of how employees are motivated, the work
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environment and collective, the possibility of further education and most of all the
instruments of how to improve the management in the area of motivation in the
company.

Key words:

Motivation, motivation in the work, performance in the workplace, remuneration of

employees, work culture, further education of employees, motivation in the company.
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9 Ptilohy

Ptiloha 1: Hlavni organizac¢ni struktura

Valna hromada

Dozor¢i rada

Predstavenstvo
a.s.

Generalni reditel

Predstavitel
management

Metrolog a.s. pro ISM

Obchodni usek Obchodné- Obchod a

technické sluzby marketi’nog nahr.
dila
Oddel. komunalni
techniky

Oddel. zemédélskeé
techniky

AZC Chomutov C. Budgjovice C. Krumlov Jindfichiv
Hradec

AZC Prostejov AZCC. Husinec )
Budgjovice Razice

. Pelhfimov
OTS C. Trebic

Budgjovice

Havlickuv Brod

Velkoobchod C.
Budgjovice

. ; M . Telni
Zdroj: Interni dokument spole¢nosti 68 —



Pfiloha 2: Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou Ekonomické fakulty Jiho¢eské university v Ceskych Budgjovicich a
pravé zpracovavam diplomovou praci na téma systém motivace zaméstnancl ve
vybraném podniku Prosim o vyplnéni nésledujiciho dotazniku, ktery je soucésti mé
prace. Dotaznik je anonymni a dobrovolny, takZe se nemusite obavat zneuziti Vasich
odpovedi.

De¢kuji za spolupraci a za Vas Cas

S pozdravem

Petra Beeroyé 5
studentka JCU v CB

Dotaznikovy pruzkum

1. Jak jste se stal/a zaméstnancem Agrozetu?
a) pres urad prace

b) inzerat na internetovych strankach Agrozetu
c) ptes pracovni portal na internetu

d) na doporuceni ptes znamého

2. Zamyslete se nad tim, pro¢ jste zaméstnancem firmy Agrozet?
a) je to prace ve Vasem oboru

b) nebyla jina prace

c¢) nachézi se kousek od Vaseho bydliste

d) jiny divod

3. Jste spokojen/a s technickym a materidlnim vybavenim potfebnym k Vasi praci?

a) ur¢it¢ ano

b) spise ano

¢) urCité ne

d) spise ne

e) pokud ne, vysvétlete:

4. Mate moznost se vyjadfit k problémum tykajici se Vasi prace?
a) ano, vzdy
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b) vétsinou ano
c) ziidka kdy
d) témet vibec

5. Co povazujete za pozitivni na praci v Agrozetu? (Ocislujte 1 —nejvice pozitivni, 8 —
nejméné pozitivni)

a) e moznost odborné seberealizace

b) ........ prace jako konicek

C) ereeenn dobry pocit z uspokojeni potieb zdkaznika
d)........ pestrost, variabilita a profesni zaméteni prace
) J ruznorodost pracovnich povinnosti

) dobré¢ platové ohodnoceni

2) e dobry kolektiv a kvalitni pracovni prostiedi
h) ........ moznost profesniho rastu

6. Umoznuje Vam podnik dalsi vzdelani?
a) ano

b) ano, ale pouze v urcitych oblastech

c) ne

7. Méte dobr¢é vztahy s pracovniky na pracovisti?
a) ur¢it¢ ano

b) spise ano

¢) urCité ne

d) spise ne

8. Jaké faktory Vas motivuji k praci?
a) dosazeni cile

b) finan¢ni ohodnoceni

¢) uznani, pochvala

d) kariérni perspektiva

9. Zaskrtnéte 3 zaméstnanecké vyhody, které jsou pro Véas podstatné jako motivacni

nastroj.

a)........ ptispévek na stravu

b)........ dovolend o tyden navic

() T ptispévek na penzijni pojisténi
d)....... ptispévek ze socidlniho fondu
€)....... zaméstnanecka sleva na zbozi
f)........ kulturni akce

g) ... vzdélani

h)....... povyseni

ch)......... sluzebni telefon a auto

1) I jiné a uved'te jaké:
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10. Jaké zaméstnanecké vyhody ve spolecnosti Agrozet postradate (napt. ptispévek na
dovolenou, pfispévek na dopravu, sluzebni telefon, aj.).

11. Mizete tici, ze Vas vedouci motivuje k lepSimu pracovnimu vykonu?
a) urcit¢ ano

b) spise ano

¢) urCité ne

d) spiSe ne

12. Muzete ocekavat, Ze za splnéni tkolu dostanete odménu?
a) urcit¢ ano

b) spise ano

¢) urCité ne

d) spise ne

13. Myslite si, ze je vedouci spravedlivy v odménovani?
a) urcit¢ ano

b) spise ano

¢) urCité ne

d) spise ne

14. Jak hodnotite Vas pracovni kolektiv?
a) vyborné

b) velmi dobie

c) dobte

d) dostatecné

¢) nedostatecné

15. Mate moznost v Agrozetu profesniho rastu?
a) urcit¢ ano

b) spise ano

¢) urCité ne

d) spise ne

16. Mate zpétnou vazbu na Vase pfipominky ¢i navrhy?
a) vétSinou ano

b) nekdy

¢) zalezi na dulezitosti

d) vétsinou ne

17. Jak hodnotite pracovni podminky v Agrozetu?
a) vyborné

b) velmi dobie

c) dobte
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d) dostatec¢né
¢) nedostateCné

18. Do jaké miry je pro Vas vyhodné byt zaméstnancem Agrozetu oproti Vasemu
pfedchozimu zaméstnani?

a) velka vyhoda

b) mal4 vyhoda

¢) nepatrna vyhoda

d) neni to viibec vyhoda

€) nemam srovnani

19. Vas vek

a) do 25 let

b) 26 — 35 let

c) 36 —45 let

d) vice jak 46 let

20. Jak dlouho pracujete u této spolecnosti?
a) <1 rok

b) I — 3 roky

c)4—06let

d) 7-10 let

e)> 10 let

21. Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdelani?

a) stfedni odborné

b) uplné stiedni (ucebni obor s maturitou)

¢) uplné stiedni s maturitou

d) vyssi odborné vzdélani (ukoncené titulem DiS.)
e) vysokoskolské (ukoncené titulem Be.)

f) vysokoskolské
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