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1. Uvod

Za kazdym uspé$nym podnikem stoji lidské zdroje. Lidé jakoZto zaméstnanci,
mohou pracovat jen proto, ze musi anebo jsou to lidé, ktefi se do prace tési, snazi se,
seberealizuji se a pak dosahuji lepsich vysledkl a tim ptinasi firmé vétsi zisk. Pravé o

téchto lidech mizeme fict, Ze jsou motivovani.

Motivované pracovniky by chtéla kazda firma, ale ne kazda firma vi, jak takové-
ho stavu dosdhnout. Mnoho manazert si miize splést pojem motivace se stimulaci. Roz-
dil mezi témito pojmy je prave to, ze stimulovat ¢lovéka k lepSim vysledkim mtzeme
jen vnéjsimi jevy, ale motivace vychazi zevnitt. Motivovat bychom také méli kazdého

uplné jinym zplisobem, protoze vSichni jsme unikatni.

Zaméstnanec dnes neni vniman pouze jako predmét, diky kterému mizeme do-
sahnout zisku nebo podnikovych cilti. V modernich teoriich se proto zabyvame hlavné
lidskymi potiebami, jako je naptiklad spokojenost, socializace, pocit uZzite¢nosti, a to

vse souvisi s motivaci pracovnika.

Tato bakalaiska prace se skladd ze dvou Casti. V teoretické ¢asti se zaméfim na
vysvétleni nékterych pojmii motivace a n€kolik teorii motivace. Vysvétlim demotivaci a
demotivacni faktory, které mohou byt pfi¢innou problémi v podnikové kultuie a Spat-
ného vykonu zaméstnancii a vénovat se budu také komunikaci mezi zaméstnanci. Prak-
ticka cast této bakalarské prace je zalozena na vyuziti znalosti z teoretické ¢asti a uve-
deni téchto poznatkli do praxe. Charakterizuji podnik, na kterém budu provadét vy-
zkum. Pomoci dotaznikii budu vyhodnocovat motivovanost zaméstnancii a pomoci roz-
hovoru s manazerem zjistim, jak manaZzer jedna se svymi zaméstnanci a co by se dalo
vylepsit. V zavéru podam navrhy na mozna zlepSeni motivace a spokojenosti zamést-

nancu.



2. Literarni prehled

2. 1 Motivace jako psychologicky proces

Spravné motivovany ¢lovek je ten, ktery ma jasny cil a dostatek informaci, jak
tohoto cile dosdhnout a ocekdavd za to splnéni své individudlni potieby

(Amstrong, 2007).

Proces motivace je vyvolan urCitym nedostatkem, ze kterého vzejde potieba, kte-
rou se snazi jedinec uspokojit. V té chvili je motivovan témito faktory a zacili se na

urcitou ¢innost, ktera tento nedostatek dokaze odstranit (Hagemannova, 1992).

Obrazek 1 Proces motivace

zacilena odstranéni
¢innost nedostatku

nedostatek potifeba

Zdroj: (Hagemannova, 1992)

2. 1.1 Jak udrzet motivaci

Na pracovisti se nékdy muize stat, Zze se atmosféra mezi pracovniky zhorsi a pra-
covnici se tak nemusi citit v tomto prostfedi piijemné. V tomto bod¢ se motivace pra-
covnikll zhorsuje a tim mtze klesnout vykonost. Motivaci je tedy tfeba podporovat riiz-

nymi stimuly.

Dana firma by méla obc¢as pofadat n¢jaké mimo pracovni schliize zaméstnancti.
Muze se jednat o firemni vylet, piknik nebo vecirek. Timto stimulem mohou totiz pra-
covnici ziskat lepsi vztahy mezi sebou a tim i1 Iépe komunikovat na pracovisti. Jedna
z dilezitych slozek dobfe motivovanych pracovnikl je pfivétivé prostiedi, ve kterém

pracovnik vykonava ¢innost.

Nékdy je dilezité i prostfedi zménit, napiiklad vymalovat nebo koupit nové
kanceléiské potieby. Pracovnikiim se také 1épe pracuje v lidstéjSim prostredi, kdy zde
mohou byt povéSeny rizné fotografie nebo obrazy. Pokud je ve firmé spiSe spousta
odbornikll, tak by nemélo byt pracovisté¢ jednotvarné. Zména totiz vyvolavad mezi
pracovniky zdravou konkurenci. Pravidelné zmény mohou podpofit pracovni rlst

a zaroven stimulovat vykonost.



Pracovnici by také méli mit moznost, co nejoptimalnéji komunikovat na praco-
visti. Nékdy mize komunikacni Sum pozménit pravdu a deformovat informace a pak

mohou nastat problémy i ve vykonu (Miskell & Miskell, 1996).
2. 2 Demotivace

Existuji také zptisoby, jakymi mizeme pracovniky demotivovat nebo frustrovat.
Jako jeden z prvkli mizeme oznacit nev§imavost vedouciho. Je to spojené napiiklad
s uspéchy pracovnika, kdy si vedouci nev§ima, ze by mél nékoho pochvalit. Dal§im
aspektem je naprosty chaos na pracovisti. VétSinou nikdo nevi, co ma délat a kdy to ma

udélat. Souvisi to 1 s pracovnimi postupy.

Dalsi faktor demotivace je nespravedlivé ohodnoceni pracovniki. Pokud pracov-
nik neni ocenovan za praci navic, mize se citit nedocenény a tim ztraci svoji motivaci
k lepsim vysledkiim. Pracovnik potiebuje ke své praci také rizné pomtcky, pokud ale
tyto potfebné pomiicky nema nebo jsou tézko k sehnani, je to jen dalsi ztiZzeni jeho

prace, a proto se ztraci jeho motivace k dalsi ¢innosti (Lasak, 2006).

2. 2. 1 Znaky nemotivovanych lidi
V mnoha piipadech neni jednoduché poznat, jestli jsou pracovnici nemotivova-
ni. VétSinou totiz nefeknou, jak se citi a snazi se nepfipoustet si svoji nespokojenost.

Casto to ale miizeme rozpoznat podle uréitych znakd.
Znaky nespokojenosti:

- Pti pozadavku zvlastniho Gsili neni ochotny spolupracovat.
- Odmitani mimotéadnych ukolt.
- Pozdni ptichody, ¢asné odchody, zadosti o jednodenni volno bez vysvétlenti.
- Pretahovani prestavek, snaha ziskat co nejvice ¢asu mimo praci.
- Nedodrzovani terminii.
- Nepftizplisobovani se pozadavkim
- Neustalé stiznosti na trivialni problémy.
- Svalovani viny na druh¢ pii nezdaru.
- Zanedbavani pokynd.
Pokud se na pracovisti objevuji dva ¢i vice téchto faktord, je mozné, ze 1idé nej-

sou motivovani a je potieba udélat urcita opatieni nebo néco zmeénit. Chovani pracovni-



ki hodn€ napovi o fizeni firmy. Je potfeba zjistit jejich demoralizaci a po té udélat po-

trebné kroky ke zlepseni motivace (Miskell & Miskell, 1996).

2. 3 Hnaci sily

2. 3.1 Prvni stupen: Zakladni pozadavky
-V tomto stupni se zabyvame zékladnimi potfebami, jako je voda, jidlo, stfecha
nad hlavou nebo teplo. Tyto potieby nemohou byt piehlizeny. V dnesnim svéte

je tato potfeba pireménéna na potiebu vyd¢lat penize na zivobyti.

2. 3. 2 Druhy stupen: Spole¢ensky status
- Potteba soundlezitosti se skupinou je dalsi hnaci silou. Pracovnik potiebuje vé-
dét, ze nékam patii, chce dosdhnout urcitého postaveni. Celé se to odviji od so-
ciologické skupiny, ve které se pohybuje. Pracovnici na této Grovni hnaci sily
jsou motivovani spiSe soutézemi, protoze kdyz vyhraji, citi, Ze byli lepsi nez

ostatni.

2. 3. 3 Treti stupen: Osobni ambice
- Tento stupen patii mezi nejmocnéjsi hnaci silu. Pokud pracovnik vi, kam miii,
uspéje, protoze ma jasn¢ definovany cil. Jsou to pracovnici, ktefi se chtéji stale
néco ucit a zdokonalovat se ve své profesi. Kdyz splni jednu ambici, objevi se

nova a tak je hnaci sila stale v pohybu.

Jestlize neni uspokojena potieba nizsiho stupné, nemiize byt uspokojena potieba

vvvvvv

potteby (Keenova, 1995).

2. 4 Motivaéni techniky

2. 4. 1 Dvé cesty motivace

Podle Michaela Armstronga existuji dvé cesty k motivaci. Jednou z nich je, Ze se
¢lovék dokaze motivovat sam od sebe, kdy hledaji a vykonavaji préci, ktera je néjakym
zpusobem uspokojuje a nebo od ni ofekavaji splnéni svych cili. Druha cesta vychazi

z managementu podniku, kdy manazer podnécuje a stimuluje motivaci. Pouziva pfitom



overené metody jako jsou pochvala, povyseni, odménovani apod. Piivodem je tato teo-

rie od Herzbergra a kol.

Vnitini motivace — aspekty, které si Clov€k sam vytvafi a ty ho pohanéji
k dosahovani svych cili a ovliviiuji jeho smér a chovani. Tento faktor je tvofen odpo-
védnosti, to znamend pocitem, Ze je prace uzitecnd a dulezita. Clovék mé nad Cinnosti

kontrolu a jen on sam se rozhoduje. Ma dlouhodobé tc¢inky.

Vnéjsi motivace — je zalozena na vnéjsich stimulech vychézejicich od nadtize-
nych pracovnikli nebo manazerd spolecnosti. Tyto stimuly mohou ovlivnit motivaci

velmi vyrazng, ale vétSinou nemaji dlouhodoby tc¢inek (Armstrong, 2007).

2. 4. 2 Motivace a penize

Penize jsou nejvice pouzivanou metodou pro vnéjsi motivaci. Je to totiz odména,
kterou vétSina lidi ocekava a chce. Tato teorie byla vSak zpochybnénd Herzbergem a
kol., ktefi tvrdili, ze pokud ma pracovnik penéz nedostatek, vytvaii to sice nespokoje-
nost, ale pokud jich mé dostatek, neni zde diikaz toho, Ze by to vytvarelo trvalou spoko-
jenost. Zatimco u pracovnikil s fixnim platem nemizeme vidét Zadny pohnutek, ktery
by je donutil k lep$Sim vykonlim, tak u pracovnikd, ktefi maji moznost dostat piidano,
nebo mizou dostat prémie za lepsi vykon, jsou 1épe motivovani ke své praci. Pokud se
tak stane, ma to vliv i na pocit odménéni a je to G€inny nastroj, ktery vyvola pocit, ze si
jich zaméstnavatel vazi. Nemiizeme s jistotou potvrdit, ze kazdého motivuji penize tpl-
n¢ stejné, protoze kazdy ¢lovek je jiny a ma jiné potieby. Avsak je prokazano, Ze moti-
vace penczi mé pouze kratkodoby ucinek. Penize jsou velmi mocny hmatatelny nastroj,
ktery ukazuje uznani. Pokud je vSak ve firmé¢ Spatn¢ nastavené odménovani, muze to

vést k demotivaci pracovnikl (Armstrong, 2007).

2. 4. 3 Chvala a kritika jako motivaéni faktory

Pokud chce manazer chvalit a kritizovat, musi nejprve védét nejen to, za co by
chtél chvalit nebo kritizovat, ale také koho by chtél chvalit a kritizovat. Existuje pravi-
dlo pro manaZzera, ze se muze stat, ze manazer nékoho moc dobie neznd, ale mél by se
snazit ho poznat. Chvala i kritika jsou si velmi blizké, jelikoz by méli byt na pravém
misté¢ v pravy €as. AvSak nemizeme si myslet, ze chvala ndm muze nahradit hmotné
nebo finan¢ni odmény, v tomto piipad¢ je to spiSe demotivujici. Kritika by méla byt
taktni, pozitivni a konstruktivni, aby dokazala pracovnika motivovat. Kritika dokaze

posilovat vzajemnou uctu a autoritu. Manazer by se nemé¢l bat fict chvalu nahlas, ale
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zato by mél kritizovat spiSe potichu a v soukromi. Stejn¢ jako by nemél ¢ekat na to, az
n¢jaky pracovnik udéla chybu a tzv. ho nachytat, ale naopak by se mél soustiedit hlavné

na to, co pracovnik déla dobie a pochvalit ho za to.

Predevsim by manazer mé¢l dat najevo svym podiizenym, ze se chysta hodnotit
jejich praci. Poté by mél ukazat radost z dobie odvedené prace a poprat dalsi uspéchy

(F. Drucker, 1992).
2. 6 Typy osobnosti

2. 6. 1 Zakon dorozuméni

Podle Michaela J. Losiera existuji ¢tyfi komunikacni styly, kterym kdyz poro-
zumime, mizeme zlepsit komunikaci nejen v osobnim zivoté, ale také v profesnim. Za-
kon dorozuméni je zaloZen na psychickém souznéni mezi dvéma lidmi, ¢im vétsi je na-
pojeni, tim je leps$i komunikace. Nékdy si dvé osoby nedokézi vytvotit nebo udrzet vza-
jemné souznéni a to nejéastéji ze dvou diivodl. Prvni diivod spociva v tom, Ze nepouzi-
vaji verbalni nebo neverbalni signdly, které odpovidaji stylu druhé osoby nebo navza-

jem nechapou komunikaéni styl toho druhého (Losier & Zlabkova, 2009).
Vizualni styl

Zakladni charakteristika téchto lidi je, ze vidi véci v mysli jako obrazy. Dokazi
se velmi rychle ucit a maji velmi dobrou fotografickou pamét. Pokud nemaji plany, co
budou dé¢lat, rychle se zacnou nudit a potiebuji mit vSe ve stanovenou dobu. Preferuji
radéji celkovy obraz, nez detaily. Na téchto lidech vétSinou ostatni obdivuji, Ze dokazi
prelétat od jedné véci k druhé, dokéazi velmi dobie zachéazet s Casem, dobfe rozumi cel-
kové vizi, drzi krok a maji dobré napady pro budouci vize. Jejich nevyhodou je, ze pii
casovych zménach se nedokdzi rychle adaptovat, neotéli se s detaily a spiSe je preskaku-
Jji, vétSinou se snazi pospichat a nuti tim pospichat i ostatni a jsou velmi netrpélivy. Jak

tedy udrzovat vztah s takovymi lidmi?

Pro tento komunikacni styl hraje velikou roli ¢as. Manazer by tedy mé¢l pii jed-
nani poskytnout program predem, aby ho nevyvedl z miry, dodrzovat ¢asovy harmono-
gram a rychle ptejit k véci béhem rozhovoru. Tento typ lidi nema rad dlouhé a detailni
schiize nebo rozsahlé emaily. Manazer je miiZze nejlépe vyuzivat v planovani budoucich

strategii, plant a cilti nebo pokud potiebuje komplexni pohled.



Nejlépe kladené otazky pro tento styl:

- Je vam jasné, co tim myslim?

- Vypada to dobie?

- Reknéte, jakou o tom mate predstavu?
- Jak se na to divate?

- Uz jste v obraze?

- Jetojasné?

Auditivni styl

Lidé auditivniho komunika¢niho stylu jsou ti, co se umi ucit poslechem. Vsech-
no co slysi, si moc dobfe pamatuji a také dokéazi byt velmi dobfii vypravéci a radi se po-
slouchaji. Vétsinou si takovy Clovek Casto povida i sam pro sebe, kdyz je zaméfen na
n¢jakou Cinnost. Také se tito 1idé uchyti jako spisovatelé nebo redaktofi. VSe dokazi
vysvétlovat velmi rozSifené se vSemi detaily, jsou velmi kreativni a radi pfichazi
s novymi napady. Pokud se zamétime na slabsi stranky tohoto typu, zjistime, ze byvaji
Casto pftili§ upfimni a hodné ptimi, diplomacii se ptili§ nezabyvaji. Jsou hodn¢ zaméteni
na své nazory, i kdyz to neni Zadouci. VétSinou lidem skécou hodné do feci a pokud je
ostatni nevnimaji, rychle se roz¢ili. Preskakuji od jednoho tématu k druhému a jsou
schopni opakovat jednu véc tak dlouho, dokud ho vSichni nevnimaji. Pro tyto lidi je ze
vyvijeni natlaku, vraceni se k tématu, pozorné naslouchani, vytvareni priorit, clenéni na
mensi kroky a ujistovani, ze jste je slySeli. Budete-li zpochybiiovat jejich ndpady nebo
je odmitat, uzaviou se do sebe a dokazi byt nevrli. Kdyz maji pocit, ze je nékdo nevni-
ma, zvednou hlas. Nékdy prestanou vést dialog, ale jen vykladaji néco zdlouhavého.
Manazer by jim mél davat najevo, Ze je otevien jeho napadiim a pozorné ho poslouchat.
Kdyz zacnou odchazet od tématu, mél by je navést nendpadné zpet a poméahat mu zame-

fit se na to, o co jim opravdu jde.
Nejlépe kladené otazky pro tento styl:

- Jak to zni?

- Reknéte mi...

- Jsme vSichni v harmonii?
- Jakd je vase predstava?

- Zni vam to podvédome?



- Jak se to da zlepsit?
- Takze vSechno klaplo?
- Zni to dobie?

- Rezonuje to s vami?

Kinesteticky styl

Clovéka s timto komunikaéni stylem pozname podle toho, Ze vétsinou mluvi
pomalu, nejlépe se uci praxi a potiebuje Cas, aby dokdzal vstfebat nové informace. Kdyz
se ma rozhodovat, fidi se pocitem, jestli je to spravné nebo Spatné. VétSinou potiebuje
1 vice Casu, kdyz se musi seznamit s novym prostiedim. Tito lidé jsou velmi dobfi
tymovi hraci, nejvice nadani maji v seznamovani se s lidmi. Dokazi poskytnout pomoc
a podporu pokazdé, kdyz je potieba. Zamétuji se hodné na detaily a jsou velmi oddani.
Problémy tohoto typu jsou, ze se nedokdzi rychle rozhodovat a zaroven, kdyz maji vice
moznosti, jsou nerozhodni. VétSinou podavaji vice detailli, nez je potieba. K dokoncéeni
prace potiebuji vice Casu, protoze jsou vétSinou pomali, metodi¢ti a maji vyssi naroky
vosobnim 1 profesnim zivoté, takze jim manazer musi vénovat vice
déavat predem danou osnovu na schtize a akce, vénovat mu pozornost, aby dany jedinec
citil, ze je respektovany, davat mu dostatek ¢asu na tviiréi ¢innost, hry a spoleCenské
akce a nabizet jen n€kolik jednoduchych a jasnych moznosti. Pokud jsou odstrkovani
a neni s nimi pocitano, tak se citi velmi ukfivdéné a pokud se jim nevénuje pozornost,
tak si o ni samy feknou. VétSinou jsou pasivni a nestoji si za svym nazorem a ani se ho
nesnazi vyjadrit.

Nejlépe kladené otdzky pro tento styl:

- Jak to citite?

- Jak by vam to bylo piijemné;jsi?
- Vyhovuje vam to?

- Dokazete se s tim ztotoznit?

- Sedi vam ta véc?

- Jak to na vés ptisobi?
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Digitalni styl

Lidé, ktefi maji tento styl se u¢i pomoci postupnych krokl, kdy zpracovavaji
informace metodickym, raciondlnim a logickym zpisobem. Velmi si v§imaji detailti a
vénuji jim pozornost. Snazi se neustale pochopit okolni svét a vytvari si modelové
situace v hlavé, diky nimz se uci. Pfi novych informacich potiebuji vice casu na jejich
zpracovani. Jejich hlavni pfednosti jsou, ze umi fesit velmi slozité problémy a umi vy-
tvaret strategii, dokazi roz¢lenit a strukturovat projekty a skvéle se zaméfuji i na detaily.
Jsou vyborni organizatofi, vnimaji jednotlivé ¢asti celku a jsou velmi loajalni. Tyto lidi
provokuje, kdyz je n¢kdo prerusuje, dokazi byt velmi tvrdohlavi a nesnasi, kdyz jim
nékdo fika, co maji délat. Vétsinou jim déle trva, nez nékomu nebo né€emu zacnou di-
vétovat. Pokud od nich chceme informace, musime se konkrétné zeptat, samy od sebe je
totiz neposkytuji. Pro tyto lidi je velmi dulezité védét, jaka bude budoucnost. Manazer
by mél davat védét predem, o co na schiizi pijde. Casovy harmonogram by mél vytvaret
spolu s nim a poskytnout dostatek ¢asu na dokoncéeni rozpracované cCinnosti, pouzivat
logické argumenty nejlépe s Cisly a davat najevo Ze jim davéiuje. Kdyz je pterusen je-
jich program, byvaji €asto nevrli a neptizpisobivy, maji smysl pro fad a proto, kdyz ho
n¢kdo narusi, snazi se, ho co nejrychleji obnovit a neberou u toho ohledy na pocity dru-
hych. Pokud jsou vyvedeni z miry, tak prestavaji komunikovat a pfili§ se stresuji kvali

vécem, co by mohly v budoucnu nastat.
Nejlépe kladené otdzky pro tento styl:

- Co myslite, Ze to znamena?

- Chapete to?

- Dava to smysl?

- Vite, jaky to mé smysl?

- Co myslite?

- Jaké myslenky vas napada;ji?

- Muzete to popsat detailné? (Losier & Zlabkova, 2009).

2. 6. 2 Typy podie F. Bélohlavka

Podle F. Bélohlavka mame nékolik typi lidi, s kterymi bychom méli odlisné
jednat a riznym zptsobem je vést. Jakym zplisobem pracujeme, jakym zplisobem se
chovame a jak nahlizime k ostatnim jsou ovlivnény faktory, které jsme zdédili, naucili

je nas rodice nebo prostredi, ve kterém jsme travili nejvice ¢asu, jako je tfeba zaméstna-
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ni nebo vzdélavani. Mlizeme sem zatadit postoje, temperament, potieby nebo vlastnosti
atd. Uspdch nebo neuspéch je ze znacné &asti dan nasimi schopnostmi. Nékteré jsme
schopni ovlivnit, ale napiiklad inteligence je jedna ze schopnosti, kterou jen tézko zmé-
nime. Pokud mé ¢lovék zna¢nou miru inteligence, je schopny 1épe zvladat slozité ukoly

a dokéze mezi problémy vyhledat souvislosti (Bélohlavek, 2010).

2. 6. 3 Typy podle Plaminka

Plaminek rozdé¢lil ¢tyfi typy osobnosti:

Objevovatelé — Tito 1idé jsou ochotni riskovat za cenu dosdhnuti vysledku.
Dobie reaguji na zmény, jsou schopni a nechybi jim sebevédomi. Jsou radi nezavisly.
Ve vétSin€ ptipadech nepotiebuji chvalu za dobré vysledky, jelikoz to sami védi. Ale
pokud je nékdo kritizuje, 1 kdyz vi, Ze opravnéné, tak to tézko snasi, jelikoz vi, Ze néco
neud¢lali dobfe, a proto jim to piijde zbytecné, slySet to od jinych. Jejich motivaci jsou

vEtsi vyzvy a manazer by jim nemél svazovat ruce ani je prili§ kontrolovat.

Slad’ovatelé — Je pro né velmi diilezita jistota a spravné mezilidské vztahy. Jsou
velmi dobii posluchaci a dobtfe vychazeji s ostatnimi. Pokud je manazer pochvali, ob-
vykle davaji najevo, ze maji zasluhu 1 ostatni pracovnici. Velmi dobie snasi kritiku,
jelikoz dokazi respektovat, ze miize existovat i jiny nazor. Motivaci je pro né tymova

prace, a naopak demotivaci nedostatek kontaktu s lidmi.

Zpresnovatelé — Pro tento typ je velmi dilezity vysledek a dokazi kvali tomu
opomijet i vztahy mezi lidmi. Upfednostiiuji kvalitni fizeni a jasn¢ zadané instrukce a
ukoly. Kdyz je manazer kritizuje, berou to hodné vazn¢. Pokud ale dostanou pochvalu,
dokazi si ji velmi vazit.

Usmérnovatelé — Zamétuji se hlavné na efektivitu a dynamiku. Radi spolupra-
cuji s lidmi a aplikuji na né sviij vliv. Jsou ochotni riskovat a za kazdou cenu chtéji do-

sahnout vysledku. Pfili§ se nezabyvaji detaily a neumi piijmout kritiku.

(Plaminek, 2015).
2. 7 Motivace ve vedeni

2. 7.1 Manazerska mrizka
Manazerska miizka byla vymyslend dvéma védci R. R. Blakem a J. S. Mouto-
novou. Tato pomucka napovidd manazerovi, jestli je orientovan spise na lidi a nebo na

vyrobu viz. obrazek 2.
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Styl 9.1 je ptikladem manazera, ktery se soustiedi spiSe na vyrobu a na pracov-

niky nebere ohledy.

Styl 1.9 znazornuje manazera, pro které¢ho jsou dilezité mezilidské vztahy, které

preferuje pted vyrobou.

Styl 1.1 je manazer, ktery je spiSe laxni ke své praci. Jde mu hlavné o jeho misto

a vyhyba se problémim.

Styl 9.9 je tou nejlepsi volbou, protoze jde o typ manazera, ktery dosahuje vyso-
ké produktivity, jelikoz se soustfedi jak na vyrobu, tak na mezilidské vztahy

(Svec, 2015).

Obrazek 2 Manazerska miizka

Vysoka

n 5.5

Pozornost vénovana lidem

= 1.1 9.1

Nizka

1 2 3 4 5 6‘7 8 9

Nizka . 2 s ¥ Vysoka
Pozornost vénovana vyrobé

Zdroj: (Svec, 2015)
2. 8 Teorie motivace

2. 8. 1 Teorie osobnostnich a motivaénich potreb
Podle Henryho Murraye existuje nékolik potieb, které podnécuji motivaci.
Jsou to:
* Potfeba autonomie
Pracovnik chce fesit problémy samostatné, bez zddného dozoru. Citi se pak svo-
bodnéjsi a zodpoveédng;jsi.
* Potieba energie
V ramci pracovni akce probihd vymeéna energie, kdyz je zapojena respektovana

dominantni osoba, kterd ovliviiuje ostatni vhodnym zptisobem.
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* Potieba ofekavani
Ocekavani néjaké odmeény za odvedenou praci je jeden z nejvétsSich motivatort.
Muze jit o hmotnou odménu anebo jen o pocit, Ze je pracovnik lepsi nez ostatni.
* Potieba spojenectvi
Motivace také spociva v pocitu sounalezitosti se skupinou. Potfeba n€kam patfit

(Halik, 2008).

2. 8. 2 Teorie zamérené na obsah

Maslowova hierarchie potieb

Abraham Maslow se na rozdil od jeho pfedchidcii, kteti se vénovali psychickym
porucham, vénoval spiSe mentalnimu zdravi. Jeho hlavni ¢innosti bylo studovani jedin-
ct jako takovych a pozorovani jejich chovani. Zamétoval se predevsim na jedince, kteti
byli schopni mimotfadnym zptisobem realizovat sviij potencial. Pracoval i se studenty

vysokych skol.

Nekteii jedinci podle Maslowova dokazi pocitit piechodné okamziky sebereali-
zace, které nazval ,,vrcholné zazitky*“. Jednd se predevsim o pocit $tésti, naplnéni a spl-
néni n&jakého vytyCeného cile. Tento pocit se mtize vyskytnout v riznych ptilezitostech
a souvislostech.

Lidé, kteti se dokazi seberealizovat, dokazi 1épe vnimat realitu, dokazi akcepto-

vat nejistoty, jsou spontdnni a toleruji lidi okolo sebe, pfemysli nad blahem lidstva a

maji spi§ velmi uzké a hluboké vztahy s jen n€kolika malo lidmi (Adair, 2004).

Podle A. Maslowa existuje pyramida lidskych potieb, kterd hierarchicky uspota-
dava potreby. Je zde celkem pét Grovni od nejniz§i do té nejvyssi potieby

— viz. Obrazek 3.
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Obrazek 3 Maslowova pyramida potieb

PotFeba seberealizace
(rozvoj osobnosti)

PotFeba uznani
(sebelcta, uznani, status)
Spolecenské potreby
(pocit sounalezitosti, laska)

PotFeba bezpecnosti
(ochrana, bezpeci)

Fyziologické potieby
(hlad, zizen)

Zdroj: (Mahdalova, 2015)

Fyziologické potieby

A4

uspokojuje od pocatku svého zivota. Jedna se o bazické potieby, bez nichz ¢lovék ne-
muze existovat jako je tfeba vzduch, jidlo, voda apod. Pokud ¢loveék nenaplni tyto po-
tieby, ovliviluje to jeho ostatni schopnosti na plné urovni. Napiiklad pokud ma clovék

hlad, soustfedi se pouze na to, jak hlad ukojit.
Potieba bezpecdi

Dalsi slozkou této pyramidy je pocit bezpeci. Tento pocit se vyskytuje hlavné
v raném véku a détstvi. Clovék se musi citit bezpetné a nemél by se bat, ze by se mohl

n¢jakym zplsobem zranit.
Potieby sounaleZitosti

Kdyz jedinec dosdhne téchto trovni, zacne touzit po lasce, chtél by pattit do né-

jaké socialni skupiny. Clovék nechce byt osamocen a citit se vylou¢en ze spoleénosti.
Potieba tucty

Tuto potfebu miizeme dale rozdélit na sebeuctu a na tctu druhych lidi. Tuto po-
ttebu maji témét vSichni lidé a souvisi s vlastni zdatnosti, zvladani zivotnich nédrokd a

také uznanim.
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Potreba seberealizace

Na této urovni postupuje ¢lovek na tzv. B- uroven, neboli uroven byti. Jedna se o
pocit zvladnuti vseho. Cim se ¢loveék chce stat, tim se stat miize. Na této urovni jsou

rozdily nejvetsi.
B- uroven

V této trovni se vénujeme hlavné sebeaktualizaci a prekondvani samu sebe.
Jedna se o oblast nad vrcholem pyramidy. Jde o proces, kdy ¢loveék neni nikdy plné sebe
aktualizovan, neustale se snazi zdokonalit. A. Maslow délal vyzkum s lidmi, o kterych

se domnival, Ze jsou neustale sebe aktualizujici (Miskell & Miskell, 1996).
Herzbergova teorie dvou faktoru

Podle Fredericka Herzberga existuji dva druhy motivaénich faktord viz obrazek
4. Teorie ndam muze napovédét o motivacnich faktorech v organizaci, kdy zjistuje, které

motivaéni faktory chyby nebo nejsou naplnény.

Rozd¢luji faktory do skupiny hygienickych faktorit a motivacnich faktort. Hygi-
enické faktory vyvolavaji pracovni nespokojenost, pokud tyto faktory nejsou naplnény.
Pokud ale tyto faktory naplnime, tak nepfichazi zddné spokojenost. Miizeme sem fadit
pracovni podminky, platové podminky, jistotu zaméstnani atd. Pracovnik bere tyto fak-
tory jako samoziejmé. Druhd skupina motivacnich faktori se nazyva motivatory.
V tomto piipadé jde o nepostradatelnou podminku pii motivovani Clovéka k vysSim
pracovnim vykonim. Pokud je nenaplnime nutné to neznamena pracovni nespokoje-
nost, ale pokud je naplnime vytvaiime spokojenost. Cilem manazerii by mélo byt napl-

néni hygienickych faktorti a snazit se o naplnéni motivatort (Deiblova, 2005).

Obrézek 4 Herzbergova teorie

Vysoka spokojenost Vysoka nespokojenost
Motivatory, uspésné vykonavani Pracovni podminky, bezpeci,
prace, uznani, zodpovédnost ... . mezilidské vztahy, nadfizeni ... .

Zdroj: (Deiblova, 2005)
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2. 8. 3 Teorie zamérené na proces
Teorie X a'Y

Pozornost manazerti se v padesatych a Sedesatych letech zacala soustiedit na no-
vé zpusoby vedeni lidi. Douglas McGregor, ktery se zabyval studii podstaty ¢lovéka,
jeho motivace a tomu odpovidajici zptisob jeho fizeni, zjistoval pohledy riznych mana-

zertl. Z této studie oznacil pohled X a Y na pracovniky v organizacich.

1. Pracovnici X
Tito pracovnici se snazi praci vyhnout. Nevidi ve své praci zadny ptinos
pro sebe a proto je musi néco nebo n¢kdo neustale donucovat k ¢innosti pomoci
odmeén a trestli a manaZzer by je mél stale kontrolovat. Tito lidé se nechévaji tidit
a tak jim to vyhovuje. Mlizeme narazit na skupinu lidi, pro které tyto vlastnosti

neplati a prave ti se hodi na pozici, kde mohou kontrolovat a fidit ostatni.

2. Pracovnici Y
Pro tyto pracovniky je prace pfirozenou aktivitou, kterou pfirovnavaji i
k zdbavé a odpocinku. Jsou radi samostatni a odpovédni. Témto lidem by mél
dat manazer jistou volnost, aby se mohli samy rozhodovat

(Hagemannova, 1992).
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3. Cile a metodika

3.1 Cil prace

Cilem bakalarské prace je zhodnoceni motivace pracovniki ve vybrané organi-

zaci a navrzeni zmén vedouci ke zlepsSeni soucasného stavu.
3. 2 Metodicky postup

1. Studium odborné literatury zamérené na reSené téma

V teoretické ¢asti byla na zakladé studia odborné literatury k problematice moti-
vace zaméstnancl sepsana literdrni reserSe, ve které jsou vysvétleny zékladni pojmy a
teorie motivace. Proces sepsani této literarni reSerse trval od 1. listopadu do 22. prosince
2016. Informace byly Cerpany pievazné z knih, které byly vypujcené z akademické kni-
hovny a déle byly hledany knihy pfes internet, kde byly Cerpany i z ¢lankl. Seznam

odborné literatury a jinych zdroja je sepsan na konci prace.

2. Charakteristika organizace

V této Casti byly sepsany informace a charakteristika organizace Samsung, ktera
byla vybrana jako zkoumana spole¢nost. Tyto informace byly ziskdny na webovych
strankadch samsung.cz a nebo z internich prezentaci pfimo z firmy Samsung, které mi
byly poslany ptes email od pani Jany Riebové, kterd je senior manazerkou lidskych
zdroji ve spolecnosti Samsung. Tyto informace byly ziskavany v pribéhu nekolika tyd-

nu od 5. ledna do 25. biezna 2017.

3. Provedeni zhodnoceni motivace pracovnikii, rozhovor s manazerem, dotazniko-
vé Setieni

Na zdklad¢ dotazniku, ktery byl vytvoien pomoci google, byla zhodnocena mo-
tivovanost zaméstnancli. Dotaznik se skladal celkem z 19 otazek, z toho 2 otazky byly
oteviené a vSechny ostatni uzaviené s 2 nebo vice odpovéd’'mi, kdy si respondent mohl
vybrat pouze 1 odpoveéd’. Dotaznik byl rozdélen na 2 ¢asti. Prvni ¢ast obsahovala otazky
ohledn¢ motivace a spokojenosti zaméstnancti a v druhé ¢asti respondenti odpovidali na
identifikacni otazky (Jste zena/muz, atd.). Dotaznik, ktery byl vytvoien na zaklad¢ stu-
dia této problematiky, je v pfiloze 1 na konci této prace. Dotaznik byl poslan pani Jané
Riebové, kterd je dale rozeslala celkem 19 pracovnikiim. VSech 19 dotaznikl bylo na-

vraceno i s vysledky. Tento proces trval od 5. dubna do 10. dubna 2017.
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Dalsi metodou byl rozhovor s manazerem na zékladé¢ 6 pfipravenych otazek,
které jsou sepsany v priloze 2 na konci prace. Na tyto otazky bylo odpovidano Janou
Riebovou po telefonu, kdy byly sepsany jeji odpovédi, z kterych byl usuzovan mozny

styl vedeni. Rozhovor trval n€kolik minut dne 9. dubna 2017.

4. Zpracovani dat a jejich interpretace

Kazda otdzka z dotazniku byla vypsdna zvlast' a dale slovné popsana, kolik %
respondentll odpovédélo na diléi odpovédi. Data ziskand z dotaznikového Setfeni byly
graficky zpracovany a vysledky procentudlné zdliraznény dne 9. dubna 2017. Na zékla-

dé téchto vysledki byla popsdna mozna uroven motivace a spokojenosti zaméstnanci.

Z rozhovoru s manazerkou Janou Riebovou byl zjistén mozny styl vedeni za-
meéstnancl a jeji zainteresovanost v pracovnim prostfedi. Tento vysledek byl slovné

popsan v jednom odstavci.

5. NavrZeni moznych zmén

Na konci této prace byla sepsana diskuze, kde byly popsany vysledky
z dotaznikli a rozhovoru s manazerkou Janou Riebovou. Na zdkladé téchto vysledki,
byly dale popsany navrhy zmén na zlepSeni spokojenosti a motivace zaméstnancti. Tato

diskuze byla sepsana dne 9. dubna 2017.
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4. Charakteristika spole¢nosti

4. 1 Zakladni udaje

Nézev spole¢nosti: Samsung Electronics Czech and Slovak, s.r.o.

Sidlo: V Parku 2323/14, 14800 Praha, Chodov
4. 2 Historie Samsungu

Zakladatel této spolecnosti se jmenoval Byung- Chull Lee a spolecnost zalozil
v Koreji roku 1938. Z pocatku se spole¢nost zabyvala exportem zbozi, prodejem susSe-
nych korejskych ryb, zeleniny a ovoce do Mandzuska a Pekingu. V korejstiné Samsung

znamena ,,tt1 hvézdy*.

Béhem deseti let spolecnost vlastnila mlyny na obili, stroje a cukrafské vyrobky.
V 70. letech 20. stoleti zaCala spolecnost investovat do tézkého, chemického a petro-
chemického primyslu a dalsi rychly vzrist spolecnosti byl diky rozkvétu doméciho

obchodu s elektronikou, kterou pozd€ji zacala vyvazet.

Na konci 70. let Samsung vstoupil do novych oborl podnikani a rozhodl se, byt

jednou z péti nejvétsich elektronickych spole¢nosti na svéte.

V poloving 90. let 20. stoleti se rozhodla spole¢nost pro vizi ,.kvalita pfedev§im*

a chtéla zajistit naprostou spokojenost zakaznikli a vyrabét vyrobky svétové tridy.

V soucasné dobé¢ je firma Samsung piedni spole¢nosti v zebticku Fortune Global
a diky svému uspéchu patii k deseti nejlepsSim znackam na svéte. Vlastni vice nez dve
st¢ pobocek po celém svété. Hlavnim cilem je poskytnout zakaznikiim moznost prozivat
svij zivot v inteligentnim svété a diky tomu ziskat vice pohodli. Chce globalné zlepSo-

vat spole¢nost a snazi se o pievratné inovace.
4. 3 Vize 2020

Zakladni princip Samsungu je ,.inspirovat svét, vytvaret budoucnost®. Tato filo-
sofie je zakladdna na zlepSovani globalni spole¢nosti pomoci novych technologii. Chce
stat v Cele vSech inovaci a inspirovat ostatni ke stejnému cili. Jako lidr chce v roce 2020
doséhnout ro¢niho obratu 400 miliard americkych dolarti a dostat se tim mezi 5 nejlep-
Sich spolecnosti na svéte. Tento cil je tvofen na zakladé tii strategii, a to na kreativité,

partnerstvi a vyjime¢nych lidech.
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4. 4 Produkty a pfidruzené spole€nosti

Tato obrovské spolecnost je rozdélena na dalsi ptidruzené spole¢nosti, které jsou
zacilené na konkrétni produkty. Nejznaméjsi se nazyva Samsung Electronics, ktera se
zabyva vyrobou nejmodernéjsi elektroniky jak v domdacnosti, tak v digitalnich médiich.
Dalsi spolecnosti je Samsung SDI, ktera ziskava vedeni ve vyvoji novych energetickych
feSeni a vyrabi svétove nejpouzivanéj$i malé Li-ion baterie, autobaterie, systém ulozeni
energie a elektronickych materiald. Samsung Electro-Mechanics vyrabi vyspélé inte-
grované komponenty elektronickych a mechanickych zafizeni, které prostiednictvim
neviditelné, ale neuvétitelné sily hybou svétem. Poskytovatel informac¢nich a komuni-
kac¢nich technologii je spole¢nost Samsung SDS, kterd poméha ménit svét v chytiejsi a
prijemné;jsi misto. Dal$i spole¢nosti je Samsung Displej, kde se vytvaii nejnovéjsi tech-
nologie pii vyrobé displejli na malé, stiedni a velké produkty. Spolecnost Samsung
Corning Advanced Glass je ptfednim vyrobcem elektronickych materiali a zamétuje se

na vyrobu substratt skel pro displeje OLED a anod pouzivanych pfi pokovovani.

Samsung ale neni zaméten pouze na odvétvi elektroniky. Zabyva se také tézkym
primyslem, finan¢nimi sluzbami a dal§imi. V odvétvi tézkého primyslu mizeme najit
celkem tfi spoleCnosti, a to Samsung C&T Engineering & Construction Group,
Samsung Heavy Industries, Samsung Engineering. V téchto spole¢nostech mitizeme
najit obory stavebnictvi, architektury, rozvoje podnikti a bydleni, stavby lodi, projekto-
vého managementu a inzenyrstvi. Ve finan¢nich sluzbach jsou tyto spolecnosti:
Samsung Life Insurance, Samsung Fire & Marine Insurance, Samsung Card, Samsung
Securities, Samsung Asset Management, Samsung Venture Investment. Tyto spole¢nos-
ti se zabyvaji zivotnim pojisténim, pojiSténim pro piipad pozaru a Skod v ndmoini do-
pravé, kreditnimi kartami, spravou majetku a rizik, maklétskymi sluzbami a investice-
mi. Firma Samsung se ale zaméfuje i na riiznd jind odvétvi jako je obchod, méda, ces-
tovni a hotelové sluzby, zdravotni péce, stravovaci sluzby a dalsi. Tato obrovska spo-
lecnost se tedy pysSni spoustou oborl a odvétvimi, ve kterych se snazi dosadhnout co nej-

lepsich vysledkd.
4. 5 Organizacni struktura

Organizacni strukturu mi elektronicky poslala pani Jana Riebova viz obrazek 5.
Ve spolecnosti je vyuzivana funk¢éni organizaéni struktura. Mezi silné stranky patii

efektivni vyuziti zdrojii, odbornost a cilenost na dané odvétvi v oddélenich a dokonalej-
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$1 koordinace v radmci odd¢€leni. Kazdy manazer fidi vzdy podiizené v rdmci oboru své
funkce. Je zde jasné uspotfadani vztahli na pracovisti. Nevyhodou je moznost pietizeni
vyssiho vedeni a ztizeni komunikace kvili mezi¢lanktim od nejnizsich pozic do vyssich

a s tim souvisi i pomalejsi rozhodovani.

Obrazek 5 Organizac¢ni struktura

President

Head of Sales Group:
- IT/Mobile Head of Marketing Chief Financial Officer
- Consumer Electronics

Head of Support Group:
- Service
- Sales Support
- Finance / HR / Legal
- Business Innovation

Product Marketing Marketing & PR Communication

Sales Management Retail Marketing

Zdroj: Poskytnuta prezentace
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5. Zhodnoceni soucasného stavu

5.1 Zameéstnanci

Spole¢nost Samsung disponuje svou rozlohou v 80 zemich svéta. Ma celkem 220
pobocek, kde zaméstnava priblizné 236 000 zaméstnancti. Tato pobocka zaméstnava
celkem 120 zaméstnancti v Ceské Republice a 40 zaméstnancti na Slovensku. Zamést-
nanci jsou placeni na urovni Q3 — 85 percentily trhu mezinarodnich spole¢nosti podni-
kajicich v Praze v segmentu IT, telco a spotiebni elektroniky. Ve srovnani s celkovym
trhem v Ceské Republice je piiblizné o 10 percentil vyse. Miizeme tedy fict, Ze spoled-
nost Samsung plati své zaméstnance velmi dobte.

Tato pobocka v roce 2009 na tizemi Ceské Republiky zaméstnavala celkem 102
zamé&stnancl. V prubéhu dalSich let se pocet zaméstnanci navySoval, kdy pokles byl

zaznamenan pouze v roce 2015 a v roce 2017 maji plan ziskat 158 zaméstnanci. Vyvoj

poctu zaméstnanci je na grafu 1 nize.

Graf 1 Vyvoj poctu zaméstnanct

Vyvoj po¢tu zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni zpracovani
5. 2 Motivacni nastroje a benefity

5. 2. 1 Odménovani

Spole¢nost Samsung se velmi tizce zamétuje na své zaméstnance. Neustale zpra-
covava motivacni techniky a nastroje, které zlepSuji vykony zaméstnancti. Do téchto
technik mizeme tadit i platové ohodnoceni, které tvori dveé slozky. Prvni slozka je plat-
ba za pozici ve firmé, kterd odkazuje na koncept kompenzace vychazejici z pozadavki

prace pro zvlastni postaveni a vysi odmény, kterd je skute¢né zaplacend na zakladé zod-
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povédnosti. Druha slozka vychazi z platby za vykon, ktera je zaloZzena na odvedené pra-
ci zaméstnance. Zakladnim principem hodnoceni je urcit spravny pracovni stupen, ktery

je pak pouzivan pii rozhodovani o zdkladnim platu.

Pozice se méfi na stupnici a nasledné se k ni ptfevede uvedeny pocet bodt. Cel-
kovy pocet bodu pfifadi pozici do urcité S-band. Tento proces se nazyva hodnotici tlo-
ha, kdy kazda ¢innost je detailn¢ popsana nebo se provadi rozhovor s manazerem, ktery
je ptislusny k tomu, aby vyrozumél vykaz o dané ¢innosti. V praxi to znamena, Ze pro
kazdou S-band troven je ptfifazeno odménovani ve formé intervalu — minimalni, cilova
a maximalni uroven zdkladni mzdy. Dale se d¢li do dvou podskupin v zavislosti na typu
zaméstnance — prodej a zaméstnanci (vCetné produktovych manazert). To odrazi sku-
te¢nou odménu na ¢eském a slovenském trhu pro vSechny tfi skupiny obchodnich po-

treb Samsungu.

Skute¢né urovné mzdové ¢astky za kazdy S-band jsou vedeny pomoci lidskych
zdroji a jsou k dispozici u hlav oddéleni, které rozhoduji o zdkladnim platu pro podii-

zené zaméstnance.

K posouzeni hodnoceni Samsung pouziva testovani GPMS, které je zalozeno na
hodnoceni pracovni vykonnosti zam¢stnancti a na tom, jak zaméstnanci ptispivaji orga-
nizaci. VSichni zaméstnanci, ktefi zde pracuji alesponn 6 mésicti v dobé hodnoceni

GPMS maji narok na vyhodnoceni GPMS.

VSichni zplsobili zaméstnanci musi obdrzet formalni zpétnou vazbu o vysled-
cich GPMS, vcetné posouzeni dosazenych vysledktl, zlepseni oblasti, budouci Training
& Development planu a koneéné GPMS skore od jejich manazera, které je na skale od
jedné do péti.

Zaméstnanci mohou byt povySeni pouze za urcitych podminek. Tyto podminky
jsou: mit dobré GPMS Skore v poslednich dvou letech, zadny disciplindrni zdznam a k

povyseni by nemélo dochdzet Castéji nez jednou za dva roky.

K motivovani svych zaméstnanci Samsung také pouziva riizné bonusy, které
muze kazdy pracovnik ziskat na zadklad¢ dobie odvedené prace. Kazdy rok vyhlasuji
vitéze soutéze nejpiinosnéjsi zaméstnanec, kterému je odména ud€lovana na zakladé
nominaci a schvaleni manazera z lidskych zdrojt, finan¢niho feditele a prezidenta spo-

le¢nosti pro Ceskou republiku a Slovensko. Tomuto zaméstnanci je vyplacena odména
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ve vysi 100 az 150 euro. Kazdy mésic je také oceniovano nejvice prodejni oddéleni, kte-

ré ziska spole¢nou veceti ve vysi tficeti euro za osobu.

Spole¢nost Samsung se velmi soustiedi na informovanost svych zaméstnanct
ohledné cilt. Kazdé ctvrtleti se provadi proces zhodnoceni shodnuti cilti s dosazenymi
vysledky. Timto zpisobem se da lehce kontrolovat, jak manazeti dokazi cile vysvétlit
svym podfizenym a jestli zaméstnanci plni své povinnosti. V literarni resersi pisi, ze
spravné motivovany pracovnik vi, kam mifi a je potieba zaméstnance jasn¢ informovat
o ukolech a vizich. Proto v tomto ohledu hodnotim spolecnost Samsung velmi kladn¢ a

je znat, ze zaméstnanci jsou plné spjati s cili spolecnosti.

5. 2. 2 Benefity

Zameéstnanci ve firm¢ Samsung mohou Cerpat ze spousty benefitd. Zaméstna-
necké vyhody jsou k dispozici v§em zaméstnanciim, kdy mohou nakupovat produkty s
35% slevou v celkové vysi 100.000, - K¢ za rok. Kazdy zaméstnanec, ktery prosel zku-
Sebni dobou, je opravnén obdrzet od oddéleni lidskych zdrojii jedine¢ny kod pro ptistup

k prodejné¢ zaméstnaneckého e-shopu.
Stravenky jsou poskytovany v§em zaméstnanciim za odpracovany mésic.

Podminky:

* Pro kazdou odpracovanou sménu, ktera trvd minimaln¢ 5 hodin za den, mé za-
méstnanec pravo obdrzet 1 poukazku

* Stravenky mohou byt pfijimany pravidelné v kazdém pracovnim dnu.

e stravenky nejsou distribuovany na dovolenou, sickday, sikness, home office,
sluzebni cesty apod.

* Spolecnost pokryva 55% stravenek jmenovité hodnoty a zaméstnanec souhlasi
se srazkou z platu ve vysi 45% z celkové hodnoty poskytovanych stravenek.

Nominalni hodnota stravenek je 90 K¢&.

Dale je zaméstnancim nabizen tzv. Flexi Pass, ktery je primarné urcen pro spor-
tovni vyuziti, ale také fesi mnoho dalSich oblasti, jako je kultura, relax, rekreace, 1azné,
Skolstvi, zdravotnictvi, o¢kovani a podobné. Poukazky jsou distribuovany Ctvrtletné ve

vysi 1500 K¢&.

Zaméstnanec muze také vyuzit 4 dny sick days ro¢né€ v dobé n¢jaké zdravotni

komplikace, kterd nevyzaduje navstévu lékate. V tomto pfipadé to musi zaméestnanec
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oznamit manazerovi bez zbyte¢ného odkladu do 9 hodin rano nebo predem, pokud je to
mozne.
Minimalni doba trvani sick day jsou 4 provozni hodiny (nemiize byt rozdélen na

mensi ¢asti). Sick day nelze brat pfimo pfed nebo po dovolené a miize trvat maximalné

2 dny po sobg.

Zaméstnavatel poskytuje standardni 20 dni dovolenou pro vSechny zaméstnance,
avSak nabizi i vyhody v ramci ¢asového rozliSeni. Po prvnim roce servisni pracovnik
obdrzi 2 dalsi dny dovolené (dohromady 22 dnti). Po druhém roce trvani pracovniho
poméru zameéstnance obdrzi 2 dal$i dny dovolené (dohromady 24 dnii). Po tfetim roce
servisni pracovnik dostane 1 dal$i den dovolené (dohromady 25 dntl). Zaméstnanci jsou
motivovani k dal§im rokiim pracovniho vztahu také poukazkami, které obdrzi po sob&
jdoucich 5 let anebo po 8 letech pracovniho vztahu. Zaméstnavatel také zajistuje obcer-
stveni pro vSechny zaméstnance ve svych kancelafich, a to studené napoje, ¢aj a kdvu a

nabizi také ovocné dny, které jsou jednou za tyden.

Jako jeden z nejvétSich motivacnich faktorti povazuji snahu o sblizeni zamést-
nance s firmou. Kazdy zaméstnanec totiz dostdva k narozenindm poukaz na své naroze-
niny. Voucher je ve vysi 500 K¢ a je distribuovan prostfednictvim personalniho oddéle-
ni. Ndarok na narozeninové poukazky maji vSichni zaméstnanci, ktefi nejsou ve vypo-
védni lhuté. Zaméstnavatel také miize poskytnout zaméstnanci vano¢ni darek. Dalsi
velmi osobni aspekt je, ze zaméstnavatel poskytuje zaméestnanctim, kteti uzavreli shatek

svatebni dar a dava darek zaméstnanciim, kterym se narodilo dit¢.

5. 2. 3 Vzdélavani a rozvoj

Spolecnost Samsung ro¢né investuje pifiblizné 0,8 % objemu mzdovych pro-
sttedkll do rozvojovych a vzdé€lavacich aktivit. Zaméstnanctim jsou zde nabizené rtizné
workshopy, koucovani, seminafe atd. Zaméstnanci si mohou vyzkouSet praci
s manazery, kdy se jednd o budovéani diveéry mezi pracovniky a nadfizenymi. Je zde
nékolik seminafi, které se tykaji zvladani stresu, budovani sebe-divéry, komunikacnich
styli apod. Dalsi semindie ukazuji pracovnikiim, jak se nejlépe soustfedit na cil, jak
spravné planovat a vytvaret strategie nebo jak se naucit byt kreativni za kazdych okol-
nosti, mohou se naucit 1épe prezentovat nebo se zdokonalit v riznych programech jako
je tteba excel. Programy trvaji od 1 hodiny po né¢kolik dni, kdy zélezi na konkrétnim

ptipade¢.
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Jsou zde vytvoreny rizné projekty, kdy je jejich cilem na zakladé analyz navrh-
nout zakladni principy jednotného obchodniho pfistupu a kultury jednani se zékazni-
kem, definovat postupy pro ziskani konkurenéni vyhody a obchodniho uspéchu a po-
moci strukturovaného rozvojového pohovoru sestavit individualni rozvojové plany pro

rast obchodu a zlepSeni vztahu se zakazniky.

Vzdélavani se déli na individuélni a skupinové. Individudlni vzdélavani je urce-
no spise pro star§i zaméstnance na podporu jejich motivace a osobniho rozvoje. Ve sku-

pinovém vzdelavani jde spiSe o vztahy na pracovisti a zaméfeni se na zdkaznika.

5. 3. 4 Novi zaméstnanci

Pti ziskani nového zaméstnance se kazdé oddéleni snazi, o jeho co mozna nej-
lep$i seznameni s praci a firemni kulturou. Sezndmeni zaméstnance je slozeno
z nékolika krokl a skoleni. V jednom z dilezitych krokl je kazdy novy zameéstnanec
odkézan na tzv. navigatora, ktery ho musi provést firmou a informacemi nezbytnymi pfi
jeho préci. Do téchto informaci mizeme zahrnout historii firmy, zvyky, pravidla, bonu-

sy, strukturu, kulturu a hodnoty.

Pro vétSinu zaméstnancti bude tento navigator kolega v tymu nebo nékdo
v §irsim okoli. Navigatorem miize byt zaméstnanec, ktery je v Samsungu dost dlouho na
to, aby pochopil, jak se véci délaji a také strukturu a hodnoty spolecnosti. Dokaze odpo-
veédét na otazky a zavést nového zaméstnance ke klicovym lidem v tymu nebo v oddé-
leni. Pomahd novému zaméstnanci rychleji si vytvofit svou komunikacni sit’ a aby se
novy zameéstnanec citil vitany. Vztah mezi navigatorem a novym zaméstnancem trva
pfiblizné prvnich 12 tydnl. Novy zaméstnanec vzdy obdrzi pii prvnich dvou tydnech

velice podrobny plan, ktery ho provede pii prvnich ukolech.
5. 3 Vysledky odpoveédi

V této kapitole se zamétuji na analyzovani vysledkl z dotaznikového Setteni,
které probihalo v ramci pobocky Samsung, sidlici v Praze na Chodové. Otazek bylo
celkem 19 a ztoho 2 otazky byly oteviené a zbylé otdzky byly uzaviené. Na otazky

odpovidalo celkem 19 zaméstnancii.
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Identifikaéni otazky
1. Jste

Dle grafu 2 odpovidalo 5 muzi a celkem 14 Zen.

Graf 2 Pohlavi

® Zena
@ Muz

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2. Jaky je Vas vék?

Respondenti mohli vybirat ze 4 odpovéedi, které obsahovaly intervaly véku. Nej-
vice pracovniki je 21-30 letych, kdy takto odpovédélo celkem 11 respondenti (57,9%),
celkem 6 pracovniki (31,6) je mezi 31 — 45 lety a 2 pracovnici (10,5%) jsou starsi 46 let

viz. graf 3.

Graf 3 Vék

® 21-30let
@ 31-45 et
@ 46 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3. Jaka je vySe Vaseho platu?

Dle grafu 4 nize 7 respondenti (36,8%) odpovédélo, ze jejich plat Cini
20 000 — 30 000 K¢, 5 respondentt (26,3%) ma 30 000 — 45 000 K¢, 55 000 K¢ a vice
ma také 5 respondentti (26,3%) a 2 (10,5%) respondenti maji plat do vyse 15 000 K¢&.

Graf 4 Vyse platu

@ 20000 - 30 000 K&
@ 30000 - 45 000 K&
@ do 15000 K&

@ 55 000 K¢ a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4. Jak dlouho zde pracujete?
7 respondentl (36,8%) zde pracuje 1-3 roky, 6 respondentti (31,6) 4 -7 let, méné
nez 1 rok zde pracuji 4 (21,1%) pracovnici a 8 — 15 let 2 pracovnici (10,5%) viz. graf 5.

Graf 5 Délka pracovniho vztahu

@® 1-3roky

@ Méné nez 1 rok
O 4-7let
®8-151let

Zdroj: Vlastni zpracovani

5. Napiste, z jakého jste oddéleni.

Tato otdzka byla zcela oteviend a slouzi pouze informativné. Avsak pracovnici

nechtéli uvadét oddéleni, ve kterém pracuji, protoze dotaznik byl anonymni.
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6. Na jaky typ pracovniho uvazku jste zaméstnan?
Dle grafu 6 zde nejvice pracovniku pracuje na plny uvazek, kdy takto
odpovédélo 16 respondentti (84,2%), 2 pracovnici (10,5%) jsou na dohodu o pracovni

¢innosti a 1 pracovnik na externi spolupréci.

Graf 6 Typ pracovniho tivazku

@ Piny

@ Dohoda o pracovni
cinnosti

@ direct outsorced

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazky na motivaci
7. Jste spokojeny/a ve Vasem dosavadnim zaméstnani?

Na tuto otdzku méli respondenti vybér ze 4 odpovedi — ,,Naprosto spokojeny*,
,Jsem spise spokojeny*, Jsem spise nespokojeny* a ,,Jsem naprosto nespokojeny*. Zad-
ny ze zaméstnancl nevyjadril naprostou nespokojenost, avsak jeden zaskrtnul odpoved,
ze je spiSe nespokojeny. V dalSich ptipadech vyjadiili 4 zaméstnanci (21,1%) naprostou
spokojenost s dosavadnim zaméstnanim a 14 zaméstnancti (73,7%) odpovédélo, ze jsou

spiSe spokojeni viz. graf 7.

Graf 7 Spokojenost zaméstnanci

® Jsem spise
spokojeny/a.

@ Naprosto
spokojeny/a.

O Jsem spise
nespokojeny/a.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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8. Ktery faktor nejvice ovliviiuje Vasi spokojenost?
Tato otazka je dulezitd z hlediska spokojenosti jednotlivce. Je piimo cilena na
jeho potteby, které ho motivuji k lepsSim vykonim. Respondenti méli na vybér ze 7

moznosti, z nichz 1 moZnost obsahovala moznost k vlastni iniciative.

Zameéstnanci odpovedéli, ze nejvice je ovliviiuje charakter prace. Takto odpove-
délo 9 respondentd (47,4%). Druhym faktorem je kolektiv na pracovisti, kdy takto od-
povedélo 5 respondentti (26,3%) a dalSim faktorem je vyse platu pro celkem 2 zamést-
nance a moznost kariérniho postupu a benefity, kdy takto odpovédel vzdy 1 respondent

viz. graf 8.

Graf 8 Faktory spokojenosti

@ Moznost kariémiho
postupu

@ Charakter prace

) Kolektiv na
pracovisti

@® \/yse platu

@ jiné

©® Benefity

Zdroj: Vlastni zpracovani
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9. Ktery faktor Vas dokaZe nejvice popohnat po dobie odvedené praci k dal§im
jesté lepSim vykonim?

Tato otazka podnécuje zaméstnance k zamysleni, ktery faktor ho dokaze nejvice
motivovat k dal§im vykonim. Zaméstnanci méli na vybér ze 7 odpovédi, z nichz 1 od-
poveéd byla oteviend. Dle grafu nize 7 (36,8%) respondentii odpovédélo, ze je nejvice
dokaze popohnat finan¢ni ohodnoceni a 7 (36,8%) odpovédelo, ze je pro né motivujici
dosahnout cile. Pochvala od nadfizeného je motivujici u 4 respondentii (21,1%) a 1 re-

spondent odpovédél, ze ho motivuje obdiv od ostatnich spolupracovnikd.
Graf 9 Motivujici faktor

@® Finanéni
ohodnoceni.

@ Obdiv mych
spolupracovnikd.

@ Dosazeni cile.

@ Pochvala od
nadfizeného.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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10. Ktera vyhoda je pro Vas ta nejvice motivujici?

V této otazce jsou obsazeny benefity, které mohou zaméstnanci ziskat. Na za-
klad¢ téchto odpovédi mizeme zjistit, ktery benefit je nejefektivnéjsi. Respondenti méli
na vybér z 10 odpovédi, z nichz 1 obsahovala odpovéd’ otevienou.

Nejvice motivujici je moznost kariérniho postupu, kdy takto odpovédélo 7
(36,8%) respondentli a pro 5 (26,3%) respondenti je nejvice motivujici finan¢ni odme-
na. Dal$i odpovédi bylo sluzebni auto, del$i dovolena a moznost vzdélavani, kdy takto
odpoveédéli vzdy 2 respondenti (10,5%). 1 respondent odpovédél, ze ho motivuje pii-
spévek na stravu viz. graf 10.

Graf 10 Motivujici vyhody

@ Delsi dovolena

@ Moznost kariérniho
postupu

@ Finanéni odména

@ Sluzebni auto

@ Prispévek na stravu

@ Moznost vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani
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11. Vyhovuje Vam soucasny systém benefiti?

Tato otazka je soustfedéna na soucasny systém benefitli ve spole¢nosti. Respon-
denti méli na vybér ze 4 odpovédi — ,,Naprosto®, ,,Spise ano*, ,,Spise ne“ a Viibec™. 12
respondentt (63,2%) odpovédelo ,,spise ano®, naprostou spokojenost vyjadfilo 6 re-

spondentt (31,6%). Pouze 1 respondent odpovédél ,,spisSe ne* viz graf 11.

Graf 11 Spokojenost s benefity

® Spise ano
@ Naprosto
@ Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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12. Myslite si, Ze je VaSe napli prace zajimava?

Zajimavost prace je pro zaméstnance z pohledu motivace velmi dilezita, protoze
pokud v praci zaméstnanec nevidi smysl, praice ho nebavi a neni pak motivovany
k lep$im vykoniim. Tato otdzka obsahovala 4 odpovédi — ,,Souhlasim®, ,,SpiSe souhla-
sim*, ,,SpiSe nesouhlasim a ,,Nesouhlasim®. 9 respondentti (47,4%) odpovédélo ,,sou-
hlasim* a 9 (47,4%) respondenti ,,souhlasim®. Pouze 1 respondent odpoveédél ,,nesou-

hlasim* dle grafu 12 nize.

Graf 12 Zajimavost prace

@ Spise souhlasim
@ Souhlasim
@ Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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13. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

V této otazce meli respondenti moznost vyjadrit se ke svému platu. Na otdzku si
mohli respondenti vybrat ze 4 odpovédi. Dle grafu 13 nize 12 respondentii ( 63,2%)
vyjadiilo nespokojenost a mysli si, ze by méli dostdvat vyssi plat. 5 respondenti
(26,3%) je se svym platem spokojeno a 2 (10,5%) respondenti odpovédéli, Ze si pripa-

daji nedocenéni.

Graf 13 Spokojenost s platem

@ Myslim si, ze si
zaslouzim vyssi
mzdu.

@ Jsem naprosto
nedocenény/a.

@ Ano, zaslouzim si
byt takto
ohodnocen/a.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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14. Na mém pracovisti je pratelska atmosféra.

spokojenosti zaméstnance. Pokud na pracovisti vladne neptatelskd atmosféra, mize mit
obrovsky dopad na motivaci jedinctl ,a tim se mize zhorsit vykonost pracovnikii. Re-
spondenti mohli odpovédét - ,,Naprosto souhlasim®, ,,SpiSe souhlasim®, ,,SpiSe nesou-
hlasim* a ,,Naprosto nesouhlasim®. Dle grafu 14 ,Naprosto souhlasim* odpovédélo 11
respondentti (57,9%), 6 respondentt (31,6%) odpovedélo ,,spise souhlasim* a 2 respon-

denti (10,5%) vyjadfili nesouhlas.

Graf 14 Préatelska atmosféra

@ Naprosto
souhlasim

@ Spise nesouhlasim
@ Spise souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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15. Na ¢em by se podle Vas dalo na pracovisti zapracovat?
Tato otazka je kli¢ova pro zlepsSeni pracovniho prostfedi. Zaméstnanci se mohou
plné vyjadrit k oblastem, u kterych si mysli, Ze jsou na hor$i Grovni. Respondenti si

mohli vybrat ze 7 odpovédi anebo mohli napsat jejich iniciativu.

Celkem 7 respondentt (36,8%) odpovedélo, ze by zlepsili organizaci na praco-
visti. Dal$i odpovédi byla komunikace mezi nadfizenym a podfizenymi s celkem 6 od-
poveéd'mi (31,6%). 3 respondenti si mysli, Ze by §la zlep$it komunikace mezi pracovniky
a vyskytly se zde i odpovédi: ,,nadfizeny by mél vice specifikovat tkoly®, ,,pracovnici
by se m¢li navzajem vice poznat a ,,vice kontroly a zpétné vazby od nadiizenych®, kdy

takto odpovedél vzdy jeden respondent viz. graf 15.

Graf 15 ZlepSeni pracovniho prostiedi

@ Komunikace mezi
pracovniky.

® Komunikace
nadfizeného s
pracovniky.

@ Lepsi organizace
na pracovisti.

@ Pracovnici by se
meli navzajem vi...

@ Vice kontroly a
zpétné vazby od...

@ Nadfizeny by mél
vice specifikovat...

Zdroj: Vlastni zpracovani
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16. Jaké zaméstnanecké vyhody nejvice vyuZivate?

Tato otazka byla zcela oteviena a kazdy respondent napsal, které vyhody od za-
méstnavatele nejvice vyuziva. Dle grafu 16 celkem 15x napsali zaméstnanci, ze vyuzi-
vaji nejvice stravenky, 10x sluzebni telefon, 6x multisport, 4x vouchery, 4x flexi pasy a

3x se objevilo sluzebni auto.

Graf 16 Vyuzivani vyhod
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stravenky flexi pasy sluzebni  sluzebni  vouchery multisport

auto telefon

Zdroj: Vlastni zpracovani
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17. Jak byste ohodnotil/a pracovni prostiredi?

Respondenti zde mé¢li moznost vybirat ze 4 odpovédi - ,,Naprosto vyhovujici®,
,»Spise vyhovujici®, ,,Spise nevyhovujici® a ,,Naprosto nevyhovujici®.

Dle grafu 17 nize 11 Respondentti (57,9%) odpovédélo ,,spise vyhovujici®, 7 re-
spondentt (36,8%) odpovédélo ,,naprosto vyhovujici a 1 respondent vyjadril ,,spise

nevyhovujici®.

Graf 17 Hodnoceni pracovniho prostiedi

@ Spise vyhovuijici
@ Naprosto vyhovujici
@ Spise nevyhovujici

Zdroj: Vlastni zpracovani
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18. Myslite si, Ze je systém odménovani spravedlivy?

Respondenti zde méli moznost vybirat ze 4 odpovédi - ,,Rozhodné ano®, ,,Spise
ano*, ,,Spise ne“ a ,,Rozhodné ne®. 12 respondentti (63,2%) odpovédelo ,,spise ano*, 4
respondenti (21,1%) odpovédéli ,,spisSe ne* a 3 respondenti (15,8%) vyjadrili naprostou

spokojenost viz. graf 18 nize.

Graf 18 Spokojenost odménovani

® Spise ano
® Spise ne
@ Rozhodné ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

19. Hledate si jiné zaméstnani?

Na tuto otazku mohli respondenti odpovédét pouze ,,ano* nebo ,,ne”. 100% re-

spondentl odpovédelo ,,ne*.
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6. Diskuze

Cilem této prace byl navrh na zlepSeni motivace zaméstnancti v daném podniku,
ktery by se dal uplatnit v praxi. V praktické ¢asti jsem zanalyzovala jednotlivé odpoveé-
di, které vychazely z dotaznikového Setfeni. Na zaklad¢ zjisténych vysledkd navrhuji

pfipadné zmény v oblasti motivace.

Vétsina respondentil je zde zaméstnana na plny ivazek, pracuje zde méné jak 7
let a dostava plat 20 000 — 45 000 K¢&/mésic. Neni zde vSak vyjimkou i plat vice jak
55 000 K¢/mésic. VEétsing zaméstnanct je ve veéku 21 — 30 let, ale miizeme se zde setkat

i s pracovniky véku 31 —45. PovétSinou jsou zde zaméstnany zeny.

Na zaklad¢ rozhovoru s manazerkou jsem zjistila, zZe spolecnost Samsung si
svych zaméstnancii velmi vazi a provadi pravidelné vyzkumy motivace jejich zamést-
nancl. ManaZerka uplatiiuje participativni nebo demokraticky styl vedeni a snazi se mit
se svymi zamé&stnanci osobnéjsi vztah. Pfi praci je svym zaméstnanctim na blizku a je
ochotnd s ¢imkoliv jim poradit. Celkova spokojenost u zaméstnanci se projevila na
dobré urovni, protoze vétSina zaméstnanct uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni anebo na-

prosto spokojeni. Z toho usuzuji, ze mira nespokojenosti je nizka.

Nejvice zaméstnance ovliviluje charakter prace a kolektiv na pracovisti.
Z pohledu zaméstnanct je jejich napln prace zajimava, takze v tomto ohledu nemtzu
fict, ze by charakter prace zaméstnancli n¢jak demotivoval jejich vykon. Z vyzkumu
vyplynulo, Ze atmosféra na pracovisti je pratelskd, takze kolektiv na pracovisti je na

dobré urovni.

DalSim ovliviiujicim faktorem je vySe mzdy. Tento faktor se projevil i u otazky,
ktera se tykala nejvice motivujicich vyhod, kdy zaméstnanci uvedli jako motivujici fak-
tor financni odménu a zaroven uvedli finan¢ni ohodnoceni jako faktor, ktery je dokaze
hnat k dal$im jesté lepsim vykoniim. U spokojenosti s vysi mzdy zaméstnanci uvedli, ze
by si zaslouzili vyssi financni ohodnoceni. Z toho usuzuji, Ze u zaméstnanct je demoti-
vace z hlediska finan¢niho ohodnoceni. V tomto ptfipadé bych doporucila bud’ navysit

moznost ziskani finan¢nich bonusti nebo bych doporucila zvysit platové ohodnoceni.

Z hlediska nakladd a motivace, je vyhodn&jsi zvysit moznost ziskani finan¢nich
bonust. Pokud zaméstnanci budou veédét, ze jejich moznost navysit si mzdu zavisi na
jejich vykonu, budou vice motivovani k témto cilim. Cil by vSak mél byt co nejvice
specificky a dosazitelny, aby zaméstnance nedemotivovalo, Ze cile nemohou dosdhnout
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nebo nevi jasny cil. Kazdy rok je vyhlaSovan nejpiinosnéjs$i zaméstnanec pro spolec-
nost, avsak tento proces je pro spoustu zaméstnanci mén¢ dosazitelnym, protoze za-
meéstnancu je ve spole¢nosti mnoho a je zde mala pravdépodobnost, ze by zaméstnanec
byl vybran a navic kazdy zaméstnanec ma odliSnou praci dle odd€leni. Proto to zamést-
nance nemotivuje tak, jak by mélo. Navrhovala bych tento proces udélat v jednotlivych
oddé¢lenich, kdy by kazdy manazer vytvarel mésicni cile pro své zaméstnance a nasled-
n¢ pak hodnotil splnéni téchto cili. Podminkou finan¢niho bonusu by bylo procentudlni
ohodnoceni minimaln¢ 90%. Pro objektivnéjsi hodnoceni bych do tohoto procesu zapo-
jila 1 zaméstnance, ktefi by hodnotili své kolegy pfi praci. Manazer k tomuto procesu

muze vyuzit napiiklad excel, kde mize vytvofit hodnotici tabulku viz. ptiklad nize.

Tabulka 1 Hodnoceni

. SPECIFIKACE | TERMIN SPLNEN/ PROCENTUALNI | ODUVODNENI
Jméno UKOL . . ; ;
UKOLU (2017) NESPLNEN OHODNOCENI HODNOCENI
vice popsat
Specifikovat
Jméno a | Analyza spo- 2.4.2017 charakteristi-
mozné za- 75%
prijmeni trebitele (nedéle) ku cilového
kazniky
zakaznika
Udélat SWOT
Jméno a 2.4.2017 Nebylo dodano
SWOT, PEST | aPEST ana- 0%
prijmeni (nedéle) vcas.
lyzy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklad¢ tohoto ohodnoceni by zaméstnanec ziskal odménu ve vysi 2 000 K¢
k platu. Z hlediska nakladi by se tedy kazdému odd¢€leni zvysily néklady o 2 000 K¢
(24 000 ro¢n¢). Manazer by musel vytvorit hodnotici tabulku a vypisovat cile kazdy
meésic do této tabulky, kdy kazdy zaméstnanec by mél svoji okopirovanou tabulku, do
niz by vpisoval hodnoceni. Na konci mésice by kazdy zaméstnanec tabulku poslal své-
mu manazerovi, ktery by vyhodnotil vitéze. Z hlediska casovych naklada by byly nej-
vy$si pocatecni naklady a nasledné by hodnoceni trvalo dle poctu pracovnikli v kazdém
oddéleni. N&kteti zaméstnanci také uvedli, Ze je pro né nejvice motivujici vyhoda moz-
nost vzdélavani. Vzdélavaci kurzy mohou byt velmi nakladné a proto bych na zakladé
ptedchoziho procesu doporucila, aby na konci roku manazeti udélali celkové vyhodno-
ceni za cely rok a kdo by mél nejlepsi hodnoceni z celého oddéleni, mohl by podstoupit

né¢jaky vzdelavaci kurz do urcité ¢astky, naptiklad do 20 000 K¢, ktery by si sdm vybral
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z ur¢ité nabidky, kterou by zaméstnavatel nabizel dle ¢innosti prace. Zameéstnanci by se
tak mohli nejen zlepSit ve své Cinnosti prace, ale také by byli vice motivovani

k dosahnuti lepsich vysledkii.

Zameéstnanci uvedli, ze na pracovisti by se dalo zapracovat hlavné na organizaci
a na zlepSeni komunikace mezi nadfizenymi a pracovniky. Z hlediska komunikace bych
manazerim navrhovala, aby se snazili co nejvice specifikovat cile a zpétnou vazbu. Pro
tento problém lze také pouzit tabulka viz. vySe. Zaméstnanci tak uvidi, jak splnili sviij
ukol a jak je hodnoti manazer i spolupracovnici. K lepsi orientaci zaméstnancii
z hlediska cile, manazer mlize vyuzit metodu SMART. K této metodé bych doporucila
také vytvorit tabulku v excelu viz. nize, kterd by se sdilela s ostatnimi spolupracovniky.
Zameéstnanci tak budou Iépe védét, kam mifi a mohou tak vyty€eného cile 1épe dosah-
nout. Ke sdileni spole¢nych tabulek bych doporucila pouzit dropbox, icloud, onedrive

nebo google disk.

Tabulka 2 Metoda SMART

Metoda SMART

Co se ma udélat?

Proc se to ma udélat?

S (Specificky) Kdo to ma udélat?

Kde to ma probéhnout?

Které okolnosti a podminky hraji roli?

Kolik ¢asu, prostredk(, energie je potieba?

M (Méfitelny
( v) Jak pozndm, Ze jsem dosahl cile a ukol jsem splnil?

A (Akceptovatelny) Jakymi zpUsoby mohu cile dosahnout?

R (Realny) Je ukol zvladnutelny, rediny?

Do kdy mam dosahnout splnéni cile?
T (Terminovany) Jak dlouho mi bude trvat splnéni ukolu?
Kdy zacnu ukol plnit a kdy zfejmé skonc¢im?

Zdroj: (Lojda, 2011)
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Dalsi odpovédi, na ¢em by se dalo zapracovat, byla komunikace mezi pracovni-
ky. V tomto ohledu bych doporucila manazerim potadat n¢jaké akce mimo pracoviste,
které by pracovniky mohly vice sblizit. Pokud se pracovnici poznaji i z jiné stranky,
1épe spolu vychazeji a dokazi se 1épe domluvit. Manazer by mohl naptiklad organizovat
jednou za 3 mésice posezeni v restauraci nebo jiné aktivity naptiklad sportovni. Nakla-
dy by byly téméf nulové, protoze by si kazdy zaméstnanec zaplatil Gtratu sdm za sebe a

manazer by tak dosahl osobnéjsiho vztahu se svymi podfizenymi.

Zameéstnanci vyjadfili velkou spokojenost s benefity. V této spolecnosti je bene-
fith mnoho a zaméstnanci maji spousty vyhod, kterych mohou plné vyuzivat. Zamést-
nanci jsou tak z tohoto pohledu velmi motivovani. Mezi nejvice vyuzivané vyhody patii

stravenky, sluzebni telefon, multisport, flexi pasy, vouchery a sluzebni auto.

Shrnuti navrht zmén:

* Dle tabulky ohodnotit zaméstnance kazdy mésic — zaméstnavatel vytvoti tabulku

hodnoceni, kdy budou hlasovat i spolupracovnici kazdého odd¢€leni.

* Pouzit metodu SMART pii zadavani ukold — zaméstnavatel vytvofi tabulku, kte-
rou by sdilel se svymi podiizenymi, kde by pouzitim metody SMART popsal de-
tailngji kazdy ukol.

* Organizovat jednou za 3 mésice setkani se zaméstnanci mimo pracovisté — kaz-
dy 3 mésice by se setkdvali spolupracovnici i manazer napiiklad v restauraci a

tim by se jejich vztahy staly osobnéjSimi a uméli by spolu vice komunikovat.

* Vyhravani vzdélavacich kurzl — jednou ro¢né¢ by manazefi vyhodnotili své pod-
fizené dle navrzené tabulky, jak zmifnuji vyse a do urcité ¢astky by jim byly na-

bidnuty kurzy, z kterych by si vyherce mohl 1 vybrat.

¢ Komunikace — dbat na spravnou komunikaci a pravideln¢ podavat zpétnou vaz-

bu.
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7. Zaver

Hlavnim cilem této bakaldiské prace bylo ptfedlozit mozné navrhy na zlepSeni
motivace, které by se mohli uplatnit v praxi. Nejdiive jsem zjistila informace o podni-
kové kultufe na pracovisti a pracovnich podminkach. Jednalo se predevsim o benefity,
osobni rozvoj zamé&stnancl, vztahy na pracovisti a vztahy mezi pracovniky a manaZzery,
systém odménovani a zacleflovani novych zaméstnancii. Mlj prizkum byl proveden

prostiednictvim dotaznikl a rozhovoru s manazerem.

V této spolecnosti je motivace na velmi dobré urovni a miizeme zde najit spousty
benefitli, bonust a pracovnici nejsou opomijeni a je jim vénovana pozornost. Spole¢nost
Samsung si pln¢ uvédomuje hodnotu svych zaméstnanci, a tak se snazi o neustdlou

motivaci.

Z dotazniki vyplynulo, ze spokojenost zaméstnancii v Samsungu je na velmi
dobré urovni, ale v nékterych oblastech existuji nedostatky. Zaméstnanci jsou velmi
spokojeni s benefity, které mohou cerpat. Zaméstnanci vSak uvedli nespokojenost
v platovém ohodnoceni a zaroven vyjadfili, ze motivaci je pro n¢ finan¢ni odména. Dale
uvedli, ze by se m¢lo zapracovat na organizaci na pracovisti a komunikaci nadtizeného
s pracovniky i mezi pracovniky. Zaméstnanci také vyjadrili zdjem o moznost vzdélava-

e

ni.

Na zéklad¢ analyzy lze usoudit, Ze by se do budoucna mohli manazefti vice anga-
zovat v hodnoceni svych pracovnikl a podavani zpétné vazby a motivovat své oddéleni
pomoci finan¢nich odmén. M¢lo by se zapracovat na efektivnéj$i komunikaci mezi pra-

covniky pomoci potadani akci mimo pracoviste.

Spolecnost se ¢im dal vice rozviji a planuje zaméstnavat vice pracovnikd, proto
by se spole¢nost méla stale zajimat o potfeby svych zaméstnancti a snazit se je co nejvi-

ce uspokojovat a tim neustale motivovat své zaméstnance.
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8. Summary
Motivation of employees is one of the most important keys to gain more power
of productivity. The company should take care about the satisfaction of employees, be-

cause of the satisfaction is closely linked to motivation.

If the employees are satisfied, they would be more motivated to do a better
work. Employees need to feel appreciation and that they are necessary for running of
the company. Employer should create a pleasant work environment and especially he

should lead his employees very well.

The purpose of this bachelor thesis is to analyze the level of motivation of em-
ployees in selected company producing technical devices. Then to suggest possible
ways to improve of the motivation and satisfaction of employees. The information about
motivation and satisfaction of employees are obtained through questionnaire research

and interview with manager.

The bachelor thesis is separated in two parts — theoretical and practical part.
In the theoretical part, there are written definitions of the basic terminology. This sec-
tion deals with selected motivation of theories and motivation instruments. The practical
part is focused on characteristic of the company from the history of the present. There is
described research of the motivation via questionnaire survey and interview with man-
ager. The obtained data are analyzed and these final results are presented graphically
part along with recommended changes helping to increase the satisfaction and motiva-

tion of the employees in the end of the bachelor thesis.

Key words: job satisfaction, motivation, motivational tools, stimulation, ques-

tionnaire survey

50



9.

Prehled pouzité literatury

KniZni monografie

1.

10.

11.
12.
13.
14.
15.

Cejthamr, V., & Dédina, J. (2005). Management a organiza¢ni chovani (2.nd ed.).
Praha: Grada Publishing.

Halik, J. (2008). Vedeni a fizeni lidskych zdroji: Vedeni lidi v praxi (1st ed.). Pra-
ha: Grada Publishing a.s.

Styblo, J. (1992). Manazerska motivacni strategie. Praha: Management press.
Plaminek, J. (2015). Tajemstvi motivace: Jak zaftidit, aby pro vas lidé radi pracovali.
Praha: Grada Publishing a.s.

Bélohlavek, F. (2010). 15 typt lidi (1st ed.). Praha: Grada Publishing a.s.
Hagemannova, G. (1992). Motivace (1st ed.). Praha: Victoria Publishing.

Losier, M. J., & Zlabkova, J. (2009). Zakon dorozuméni: Vytvateni idealnich osob-
nich a profesnich vztahi (1st ed.). Praha: BETA s.r.o.

Pavlica, K., B. Kaiser, R., & Jarosova, E. (2010). Versatilni vedeni: dynamicka rov-
novaha manazerskych dovednosti (1st ed.). Praha: Management Press.

J. Drapela, V. (1997). Piehled teorii osobnosti: dynamicka rovnovaha manazerskych
dovednosti (3.rd ed.). Praha: Portal s.r.o.

Amstrong, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojii: Nejnové&jsi trendy a postupy (10. ed.).
Praha: Grada Publishing a.s.

F. Drucker, P. (1992). Efektivni vedouci (2.nd ed.). Praha: Management Press.
Miskell, J. R., & Miskell, V. (1996). Pracovni motivace. Praha: Grada Publishing a.s
Deiblova, M. (2005). Motivace jako néstroj fizeni. Praha: Linde.

Adair, J. E. (2004). Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing.

Lojda, J. (2011). ManaZzerské dovednosti (2.nd ed.). Praha: Grada Publishing.

51



Elektronické zdroje

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Mahdalova, T. (2015). Abraham Maslow a teorie seberealizace [Online]. In Opsy-
chologii.cz. Praha, z http://www.opsychologii.cz/clanek/154-abraham-maslow-a-
teorie-seberealizace/ (Dostupné 20. listopadu 2016)

Svec, M. et M. J. (2015). Styl fizeni / styl vedeni lidi [Online]. In Chovani.eu. Pra-
ha, z http://www.chovani.eu/styl-rizeni-styl-vedeni-lidi/c396

(Dostupné 25. listopadu 2016)

Lasdk, P. (2006). Demotivace [Online]. In Pavel.lasakovi.com. Praha, z
http://pavel.lasakovi.com/dovednosti/tymova-prace/demotivace/

(Dostupné 31. listopadu 2016)

Interni prezentace Samsungu — MBO (Management By Objectives) Guideline,
Compensation rules 2014, Welfare policy, Structure, Learning and Development
Strategy.

Historie Samsungu. Dostupné 22. ledna 2017, z
http://www.samsung.com/cz/aboutsamsung/samsungelectronics/history/history 07/

Vize 2020. Dostupné 22. ledna 2017, z http://www.samsung.com/cz/aboutsamsung/

52



9. 1 Seznam obrazku, tabulek, grafi a priloh

Obrazek 1 Proces motivace

Obrazek 2 Manazerska miizka

Obrazek 3 Maslowova pyramida potfeb

Obrazek 4 Herzbergova teorie

Obrazek 5 Organizacéni struktura

Graf 1 Vyvoj po¢tu zaméstnancu
Graf 2 Pohlavi

Graf 3 Vék

Graf 4 VySe platu

Graf 5 Délka pracovniho vztahu

Graf 6 Typ pracovniho uvazku

Graf 7 Spokojenost zaméstnancl

Graf 8 Faktory spokojenosti

Graf 9 Motivujici faktor

Graf 10 Motivujici vyhody

Graf 11 Spokojenost s benefity

Graf 12 Zajimavost prace

Graf 13 Spokojenost s platem

Graf 14 Pratelska atmosféra

Graf 15 ZlepSeni pracovniho prostredi

Graf 16 Vyuzivani vyhod

Graf 17 Hodnoceni pracovniho prostredi

Graf 18 Spokojenost odménovani

Tabulka 1 Hodnoceni

Tabulka 2 Metoda SMART

13
14
16
22

23
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44

46
47



10. Pfilohy

Priloha ¢. 1

Dotaznik

Dobry den,

studuji na Jiho&eské Univerzité v Ceskych Bud&jovicich a potiebuji ke své baka-

larské praci (Motivace zaméstnancl ve vybrané organizaci) od Vas vyplnit tento dotaz-

nik, ktery je anonymni a zabere maximaln¢ 10 minut.

Moc Vam dékuji za Vas cCas!

Markéta Schreierova

*Povinné pole

1

o

o

Jste spokojeny/a ve Vasem dosavadnim zaméstnani? *Oznacte jen jednu elipsu.

Naprosto spokojeny/a.

Jsem spiSe spokojeny/a.

Jsem spiSe nespokojeny/a.
Jsem naprosto nespokojeny/a.

Jiné:

Ktery faktor nejvice ovliviiuje Vasi spokojenost? *Oznacte jen jednu elipsu.

Vyse platu

Charakter prace

Kolektiv na pracovisti
Moznost kariérniho postupu
Muj nadfizeny

Benefity

Jiné:

Ktery faktor Vas dokéze nejvice popohnat po dobfe odvedené praci k dalsim



jeste lepsim vykonim? *QOznacte jen jednu elipsu.
Pochvala od nadtizeného.
Obdiv mych spolupracovnikii.
Finanéni ohodnoceni.
Dosazeni cile.
Odména ve formé voucheru (zajezd, vecete, apod.).
Odména ve formé vzdelavaciho kurzu.

Jiné:

Ktera vyhoda je pro Vas ta nejvice motivujici? *Oznacte jen jednu elipsu.
Ptispévek na stravu
Zameéstnanecka sleva na sluzby
Sluzebni telefon, notebook
Moznost vzdélavani
Moznost kariérniho postupu
Delsi dovolena
Sluzebni auto
Moznost vyhry
Finan¢ni odména

Jiné:

Vyhovuje Vam soucasny systém benefiti? *Oznacte jen jednu elipsu.
Naprosto
SpiSe ano
SpiSe ne

Viubec

Myslite si, Ze je Vase napli prace zajimava? *Oznacte jen jednu elipsu.
Souhlasim
Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim



7 Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy? *Oznacte jen jednu elipsu.

° Ano, zaslouzim si byt takto ohodnocen/a.
° Myslim si, Ze si zaslouzim vys$si mzdu.

° Myslim, ze jsem nadhodnoceny/a.

° Jsem naprosto nedocenény/a.

8 Na mém pracovisti je pratelska atmosféra. *Oznacte jen jednu elipsu.

° Naprosto souhlasim

° Spise souhlasim

° Spise nesouhlasim

° Naprosto nesouhlasim

9 Na cem by se podle Vas dalo na pracovisti zapracovat? *QOznacte jen jednu elipsu.

° Komunikace mezi pracovniky.

° Komunikace nadtizeného s pracovniky.

° Nadfizeny by mél vice chvalit za dobfe odvedenou praci svych pracovniki.
° Nadtizeny by mél vice specifikovat dané tkoly a cile.

° Pracovnici by se mé¢li navzajem vice poznat.

° Lepsi organizace na pracovisti.

° Vice kontroly a zpétné vazby od nadfizeného.

° Jiné:

10 Jaké zaméstnanecké vyhody nejvice vyuzivate? (Vouchery, sluzebni telefon,

stravenky, apod.) Napiste prosim konkrétné:

11 Jak byste ohodnotil/a pracovni prostiedi? *Oznacte jen jednu elipsu.

° Naprosto vyhovujici

° Spise vyhovujici

° Spise nevyhovujici

° Naprosto nevyhovujici

12 Mpyslite si, Ze je systém odménovani spravedlivy? *Oznacte jen jednu elipsu.

o Rozhodné ano



° SpiSe ano

° SpiSe ne

° Rozhodné ne

13 Hledate si jiné zaméstnani? *Oznacte jen jednu elipsu.
°© Ano

°© Ne

Identifikaéni otazky

14 Jste *Oznacte jen jednu elipsu.

°© Muz

° Zena

15 Jaky je Vas vék? *Oznacte jen jednu elipsu.

° méné nez 21 let

° 21-30 let

° 31-45 let

° 46 a vice let

16 Jaka je vySe Vaseho platu? *Oznacte jen jednu elipsu.
° do 15 000 K¢

° 15 000 - 20 000 K¢

° 20 000 - 30 000 K¢

° 30 000 - 45 000 K¢

° 45000 - 55 000 K¢

° 55000 K¢ a vice

17 Jak dlouho zde pracujete? *Oznacte jen jednu elipsu.
° Méné nez 1 rok

° 1-3 roky

° 4-7 let

° 8—15 let

° Vice nez 15 let



18 Napiste, z jakého jste oddéleni:

19 Na jaky typ pracovniho Gvazku jste zaméstnan? *Oznacte jen jednu elipsu.
° Plny

° Polovi¢ni

° Dohoda o provedeni prace

° Dohoda o pracovni ¢innosti

° Jiné:

Priloha ¢. 2

Otazky pro manaZera

1. Pii rozhodovani se soustfedite na své uvazeni nebo date na nazory svych za-

meéstnancti?
2. Snazite se své zamé&stnance neustale motivovat k lep§im vykontim?
3. Jak svym zaméstnanctim predavate ukoly?
4. Jaky mate se zaméstnanci vztah? Je spiSe osobnéjsi nebo jen pracovni?

5. Jak tesite situaci, kdyz Vas podiizeny udéla chybu?



