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Motivace jako nastroj rizeni vykonnosti

Abstrakt

Tato diplomova prace se zaméfuje na fizeni motivaéniho procesu. Aktualnost
tématu potvrzuje Casto diskutovany nedostatek pracovnich sil na trhu prace, a to predevsim
u délnickych profesi. Z divodu zmén potieb zaméstnancti je tfeba flexibilné reagovat
pomoci spravné nastaveného motiva¢niho procesu v organizaci. Cilem prace je tvorba
navrhu feSeni v oblasti zvySeni vykonnosti zaméstnanci prostfednictvim motivacnich
nastroji Vv konkrétnim podniku. Teoreticka ¢ast obsahuje analyzu dostupnych zdroju
tykajici se dané problematiky. Byly vyuzity analytické metody zahrnujici techniky
dotaznikového Setieni a fizeného rozhovoru. Dotaznik byl rozélenén na zaméfeni potieb
dle Alderferovy teorie motivac¢nich poticbh ERG. V empirické ¢asti se nachazi
charakteristika spole¢nosti VVV MOST spol. sr.0. a jeji soucasné fizeni motiva¢niho
procesu, charakteristika respondentti, analyza vysledkt z fizenych rozhovort a dotaznikd.
Navazujici kapitolou jsou navrzena feSeni k odstranéni nedostatkti a doporuceni ke
zlepSeni motivacniho procesu Vv zavislosti na zvyseni vykonnosti. Posledni kapitolou je

zaver obsahujici shrnuti celé diplomové prace.

Kli¢ova slova: fizeni, fizeni lidskych zdrojd, proces motivace, teorie motivace, pracovni
motivace, motiva¢ni program, motivaéni faktory, pracovni vykon, vykonnost zaméstnanct,

zaméstnanecké vyhody.



Motivation as a tool of performance management

Abstract

This thesis focuses on management of the enterprise motivational process. The
relevance of the topic is confirmed by often discussed shortage of labour force on the
labour market mainly at the blue-collar professions. Due to the constant changes of the
employees‘ need the enterprises have to flexibly react with correctly setup internal
motivational process. The goal of this thesis is to propose a solution to increase the
employee performance through motivational instruments in a concrete enterprise. The
theoretical part contains an analysis of the informational sources available on the topic.
The techniques of questionnaire survey and managed interview were used in this part. The
questionnaire was divided based on the Alderfer theory of motivational ERG needs. The
empirical part of the thesis contains an analysis of the VVV Most Ltd and its current
management of the motivational process, characteristics of the respondents and the
questionnaire survey and managed interview outcome analysis. The follow-up chapter
covers the proposed solutions to elimination of deficiencies and recommendations to
improvement of the motivational process in connection with the increase in employee

performance. The last chapter contains a conclusion with a summary of the thesis.

Keywords: management, human resource management, motivational process, motivational
theories, workplace motivation, motivational program, motivational factors, work

performance, employee performance, employees' benefits.



L VO 11
2 Cilprace @ MEtOAIKa ..........oooiiiiiiii s 13
pZ0 R O3 1 I o) ¢ oI TSP TPR PR 13
2.2 MEOAIKE ... 13

3 Teoreticka VYChodiSKa ..............cooiiiiiiiiiccn s 15
3.1 Rizeni idSKYCh ZATOJi....cvecvecececeeeeeeeeeesese et 15
3.1.1  Vyvoj fizeni lidskych zZdrojl........ccceveiiiiiiiiiieiicc e 17
3.1.2  Strategické fizeni lidskych zdrojli.........cccoovvviiiiiiiin 19
3.1.3  Rizeni lidskych zdrojti v malych a stfednich podnicich ............cccceeun...... 20

3.2 Motivace a SOUVISEJICT POJIMY ...c.uveerieriiieiiieiiieniee e ettt ne e 21
3.3 Teorie pracovni MOTIVACE.......cuueiiiuieiiieeeiiieesieeesreessbeesssresssresssressssnessnseee s 25
3.3.1  Teorie inStrumentality ..........ccoiiieiiiii e 25
3.3.2  Teorie zam&fené na 0bsah..........ccccvvviiiiiiiiiii 26
3.3.3  Teorie ZameEIene NA PIOCES .....eevveerrerrerieerrieresieesreereseesreene e e e nnees 28

3.4 Pracovini MOtIVACE .......cccciiiiiieiiiiii e 29
341 TYPY MOLIVACE ...oveeieciiecieecie ettt ra e be e nre s 30
3.4.2  Pracovni SHMULY ....ccoioviiiiiiiiiciee e 31
3.4.3  Motivacni program SPOIECNOSL ....c.evvviiiiiiiiiiieiieic e 32

3.5  Pracovni vykon ZzameEStnancll............ceeeiivirieniiieinieseeie e 33
3.5.1  Pracovni VYKON ..cc.cccviiiiiieiiiicieee s 33
3.5.2  Rizeni pracovniho VYKONU .........coovveeveriiiciciceeeesseesese e 33
3.5.3  HR manazer a fizeni pracovniho vykonu ..........cccocoviiiiiiniiniciiicnn 35
3.5.4  Proces fizeni VYKONNOST ......viviiviiiiiiiiiiciie s 35
3.5.5  Jednani smétujici k vySSimu vykonu.........cccooiviiiiiiiiiin 37
3.5.6  Hodnoceni a vykon zameE&Stnancull .............cuecvereerieiieneeneenesee e 41
3.5.7  Motivace a VKON Na PracoViSti.....cuccviieeriiiiiiiiiiiisie e 41

3.6 OdmENOVANT ZAMESINANCTL .....vvevviiieiiieeieeie sttt 43
3.6.1  HMOMNE OAMENY ....ccviiiiiiiiiiiiiiiieiie et 44
3.6.2  Nehmotné odmeENY ........ccceviiiiiiiiiiiiiiie s 46

4 VIASENE PIACE .......ooiiiiiiiiiieiie ettt n e nree s 48
4.1  Charakteristika firmy VVV MOST SPol. S 1.0, c..ccoviviiiiiciccecce e, 48
4.1.1  Nabizené sluzby a produkty..........cccooviiiiiiiiiiiie e 49
4.1.2  BE&ZNY Provoz SPOIECNOS .....cvviviiiiiiiiiieiieii e 49
4.1.3  Personalni zastoupeni a organizacni struktura.............cccccevvvriiniiiininnn, 50
414 MZOA .o 51



415  Zaméstnanecké vyhody ve SpoleCnosti.......ccccviiiiiiiieiiiiieiiiieiiiee e 51

4.2  Charakteristika z¢astnénych respondentii ...........ccocveverenencniiiniseceees 52
4.3  Scéndf fizeného rozhovoru s generdlnim feditelem firmy ..........c.ccoeveiiinennns 53
4.4 Scénéf fizeného rozhovoru s personalistkou firmy ..., 54
45  Analyza dotaznikovVEeho SEtient .........ccccovvviiiiiiiiiiiicic e 55
45.1  Oblast 1: Identifikacni OtAZKY ........cccccvevieiieieeieiiese e 55
4.5.2  Oblast 2: VZtahoveé OtAZKY ........cceieeiiiiieiieie e 55
4.5.3  Oblast 3: RUSTOVE OtAZKY .....eevvviiiiiiiiiiiiiieie e 57
454  Oblast 4: EXiStencni OtAZKY ......ccuveiiiviiiiiiiiiieeiiie st 60
455  Oblast 5: Otazky vztahujici se k pracovnimu prostiedi a motivaci........... 63

O VysledKy a diSKUSE ...........cooiiiiiiiiiiic e 69
5.1  Shrnuti vysledkil Z dOtaznikil.........coooviiieiiiiiiieiee e 69
5.1.1  Oblast I: Identifikacni OtAZKY ........ccccvvriiiiiiiiieiicc e 70
512  ODblast 2: VZtahoVE OtAZKY ......ccoveviiieiiiiiie it 70
5.1.3  Oblast 3: RUStOVE OtAZKY .....oovveiiiiiiieiieiiee e 70
5.1.4  Oblast 4: EXistencni OtazKY .......ccccovvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiees 71
5.15  Oblast 5: Otazky vztahujici se k pracovnimu prostfedi a motivaci........... 72

5.2 Shrnuti vysledkll Z T0ZNOVOIT ........oiveiiiiiiiciic e 73
5.2.1  Rizeny rozhovor s generalnim feditelem .........c..ocoverrveveesrerinssensnennanes 74
5.2.2  Rizeny rozhovor s PersonaliStkOU.............c.cceveevrerrerreeerreessiesesserisseesans 74

5.3  Doporuceni a navrhy zmén v motivaci zamestnancil..........cooceevveervenrieesnnenne 75
5.3 1 MZOA .t 76
5.3.2  Zaméstnanecke VYhody........cccoiiiiiiiiiiiiiiiese e 76
9.3.3  Kari€rni TSt .....ooiiiiiiie i 77
534 POCNVAEIA........coiiiiiiiiiiicic e 77

B ZLAVEY ...t 78
7 Seznam pouZitych ZArojll .............ccooiiiiiiiiiii 80
7.1 LITErarni ZAT0J@......cveeeeeiiiiiieite sttt 80
7.2 INterNEtOVE ZATOJC.....ciuveiiiiiiiiiieiticie e 82
7.3 OStatNT ZATOJE ...veuveieeeitieiii ettt 82

8 PHIIONY ... 84

Seznam obrazku

Obrazek 1 Schéma vysvétlujici vztah nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti (chovani,

resp. JEdNANT ClOVEKA) ...ooiiiiieiice e
Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb ..........ccccoviiiiiiiiii
Obrazek 3 Organizaéni struktura SPOIECNOS ........cviieieriiriiiieieseseee e



Seznam tabulek

Tabulka 1 Vyvojové etapy personalni PraCe.........c.ccovvveririiiieiiniieiieiiseeseese e 18
Tabulka 4 Motivacni Profil..........ccciiiiiiiie s 23
Tabulka 2 RLZ @ VIKON ..ot es sttt n s 34
Tabulka 3 Hodnotici oblasti v ¢asovych GSECICh ......ccvviiiiiiiiiiiiii e 36
Tabulka 5 Pocet zaméstnancii a navratnost ziskanych odpovédi z dotaznikti..................... 52
Tabulka 6 Bodové hodnoceni pracovni NAPINE...........ccccveveeiieieiieiieie e 72
Tabulka 7 Silné a slabé stranky motivace ve spole¢nosti VVV MOST spol. s r.o.............. 73

Seznam grafi

Graf 1 Hodnoceni vztahll Mezi KOIEZY .......ccveivviiiiiiiiieiiiicsece e 56
Graf 2 ZpUsoby piispivajici k vzajemnému vztahu mezi nadfizenym a podfizenymi ........ 57
Graf 3 Podpora zamé&stnanct v rozsiteni jejich vzdelani...........ccccooveiiiiiniiiiiicic 58
Graf 4 Rozvoj osobnosti a vyuZiti dovednosti a SChopnosti.........ccceocveriiiiiiiieiiiiiec e 58
Graf 5 MozZnost Kariérniho TUSTU.........coveiiiiiiieii e 59
Graf 6 Dilezitost moZnosti kKariérniho rlst..........ccovviiiiiiiiiiiii 60
Graf 7 Zajmové zamestnanecké VYhody ..........cociiiiiiiiiiiiiicicc e 62
Graf 8 Pozadované navySeni Mzdy..........cccocviiiiiiiiiiiiii 63
Graf 9 PouZivany styl fizeni Manazera ...........ccooveivieiieiiiesie e 64
Graf 10 Hodnoceni pracovini NAPINE .........oceeiviiiiiiiieiie e 65
Graf 11 Podminky pracovniho prostredi ..........cccovveiiieriniiiiiciic e 66
Graf 12 Cetnost pochval 0d NAdHZENEN0...........cc.ceviveevceeeeiieeeseeee s 67
Graf 13 PouzZivané motivaCni NASIIOJE .......cveeirieireririeiesieesee e 68

Seznam pouzitych zkratek
RLZ fizeni lidskych zdroji

MSP  maly a stfedni podnik

HR  human resources (lidského zdroje)
tj. to je

atd.  atak dale

apod. a podobné

tzv.  takzvany

resp. respektive

napf. napiiklad

10



1 Uvod

Motivace jako nastroj fizeni vykonnosti je téma aktualni, jelikoz se v dnesni dobé
Ceska republika a dalsi staty Evropy potykaji s nedostatkem pracovnich sil piedevsim u
obsazovani délnickych pracovnich pozic. Na trhu prace je vysoka poptavka po Kvalitnich
pracovnicich. Pro zaméstnavatele je dulezité v této situaci znat a spravné fidit motivaéni
proces a efektivné nastavit uc¢inné motivacni faktory, které pomahaji nastartovat lidské
zdroje k ¢innosti. Pomoci motivace je mozné zvysit efektivitu pracovniho vykonu.

Diplomova prace Se zabyva fizenim motiva¢niho procesu v podniku a je rozdélena
na teoretickou a praktickou ¢&ast. Teoreticka ¢ast obsahuje analyzu dostupnych
informacnich zdroji a zpracovani poznatki do komplexni podoby. Zabyvam se v ni
rozsahlym okruhem ftizeni lidskych zdroju a personalistiky, jelikoz tyto okruhy zastiesuji
téma motivace. Teoreticka vychodiska zahrnuji dale odborné informace o teoriich
motivace, motivacnim procesu, pracovnim vykonu a odméfiovani zaméstnanct, avSak ve
velikosti rozsahu ptizpisobujicimu se této praci.

Veskeré ziskané teoretické informace aplikuji v praktické ¢asti ve firmé¢ VVV MOST
spol. sr.0., kde zkoumam uroven ftizeni motiva¢niho procesu organizace. Nastrojem
k ziskani dat jsou pouzity analytické metody zahrnujici techniku dotaznikového Setfenti,
fizeného rozhovoru a analyzu organizacnich norem podniku. Respondenty jsou
zaméstnanci spolec¢nosti z fad pracovniki z vyroben i kancelafi. Soucasti realizace
pruzkumu je fizeny rozhovor s feditelem firmy a personalistkou pro ziskani aktualniho
stavu motivac¢niho procesu v organizaci. V prvni ¢asti Seznamim ¢tenaie s firmou a jejimi
nabizenymi vyrobky a sluzbami. Nasledné se zaméiuji na aktualné pouzivané motivaéni a
stimulac¢ni nastroje. Podle ziskanych informaci vytvoiim varianty dotaznikt, z nichz
zjistim zakladni motivaéni profil pracovnikt. Po zpracovani vysledkd z pruzkumu piedam
a interpretuji ziskané poznatky spolecnosti. V piipadé¢ potfeby navrhnu feseni, jak
efektivné€ji motivovat zaméstnance, aby se zvysila jejich vykonnost. Pii doporuceni
k odstranéni nedostatkti budu hledat moderni nastroje napomahajici k feSeni s ohledem na
velikost a finan¢ni moznosti spole¢nosti.

Hlavnim cilem prace je navrhnout nova teSeni Vv disledku potfebnych zmén, jak
efektivné zvysit vykonnost pracovnikl prostfednictvim nastroje motivace. Jako dil¢i cile

jsem si zvolila analyzu informacnich zdroji vztahujicich se k tématu, analyzu fizeni
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stavajiciho motiva¢niho systému a Vv organizaci a analyzu pozadavki na motivacni a

stimulacni nastroje ze strany zaméestnanca.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je navrhnout nové piistupy k fizeni motivaéniho procesu
v souladu se zvySenim vykonnosti zaméstnanct. Soucasti je také navrh zmén cileny ke
zlepseni a zefektivnéni urovné fizeni motiva¢niho procesu s vyuzitim vhodnych
motivacnich néstroju.
Mezi dil¢i cile patii:
e analyza informacnich zdroji obsahujici odborné literarni a elektronické
zdroje vztahujici se k tématu,
e realizace dotaznikového Setteni a fizenych rozhovora s generalnim feditelem
a personalistkou spolecnosti,
e identifikace aktualni irovné fizeni motivacniho procesu ve firmé,
e zpracovani navrhu zmén a doporuceni v fizeni motivacniho procesu vcetné
analyzy pozadavkli na motivacni a stimula¢ni nastroje vedouci k vyssi

pracovni vykonnosti ze strany zaméstnancu.
2.2 Metodika

K vytvofeni diplomové prace byly pouzité metody analyzy, syntézy, dedukce a
indukce. V teoretické ¢asti dochazi k analyze informac¢nich zdroji a vytvofeni souhrnu
teoretickych poznatki k danému tématu. Tyto poznatky napomahaji k feseni zkoumané
problematiky.

Prakticka c¢ast zahrnuje analyzu aktualni urovné fizeni motivacniho procesu
v organizaci a navrh novych pfistupt Vv této oblasti za ptedpokladu zajisténi vysoké
vykonnosti pracovnikti. Primarné¢ bylo potieba provést techniku analyzy internich
dokumenti organizace k ziskani informaci 0 aktualnim stavu motiva¢niho procesu a jeho
fizeni. Nasledné jsem pouzila techniku fizeného rozhovoru k objasnéni ziskanych poznatkt
a utvofeni si jasné predstavy 0 fungovani urovné fizeni motivacniho procesu ve

spolecnosti. Tyto techniky fadime mezi analytické metody. Dotaznikové Setfeni bylo

provedeno po uskute¢néni fizenych rozhovort dle postupu ziskani dat potiebnych k
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Identifikaci urovné fizeni motiva¢niho procesu a motivacéni struktury zaméstnanct. PO
sbéru dat doslo k vytvofeni navrhti a doporuc¢eni zmén v dané oblasti.

Rizené rozhovory jsem realizovala celkem dva. Prvnim znich byl rozhovor s
generalnim feditelem spole¢nosti s panem RNDr. Jaroslavem Jochmanem, kterého jsem se
zeptala na 11 otazek. Druhy rozhovor mi poskytla pani Marcela Sadilkova, jejiz pracovni
pozice je personalistka a polozila jsem ji celkem 15 otazek. Diraz byl kladen na vyhybani
se sugestivnim otazkam, aby ziskané informace byly relevantni. VSechny otazky
vrozhovoru byly oteviené. Uzaviené a polooteviené otazky jsou pouzila az
v dotaznikovém Seteni. Otazky v rozhovorech byly pfizpisobeny pracovni pozici. Délka
jednoho rozhovoru byla stanovena na max. 30 minut s ohledem na casovou vytizenost
zaméstnancl.

V dalsi etapé sbéru dat jsem pouzila techniku dotaznikového Setieni. Dotaznik jsem
vytvorila ve tfech variantach pro pracovniky na pozici vedouci pracovnik (management),
pracovnik Vv administrativni podpofe a provozni pracovnik. VSechny tyto vzorové
dotazniky jsou k dispozici v ptiloze prace. Dotazniky obsahuji 41 otazek ve verzi pro
administrativni podporu a provozni pracovniky a 42 otazek obsahuje dotaznik pro
management. U otazek S moznosti uvedeni vice variant odpovédi byla vzdy k dispozici
moznost pfipsat neuvedenou kategorii ¢i vlastni nazor. V dotazniku bylo uvedené, kde je
mozné uvést vice moznosti a ptipadné kolik, ¢i je sefadit v pozadovaném potadi podle
pokynt. V uvodu dotazniku jsou respondenti seznameni s ¢elem a anonymitou dotazniku.
V zéavéretné Casti nechybi podékovani za straveny Cas a spolupraci. Otazky v dotazniku
jsou rozdéleny do péti oblasti, kterymi jsou identifika¢ni, existen¢ni, vztahové a rastové
otazky a otazky tykajici se charakteristiky pracovniho prostfedi a motivace. Existenéni,
vztahové a ristové otazky se zaméfuji na sbér dat a identifikaci stejnojmennych lidskych
potieb z diivodu aplikace Alderferovy teorie motivacnich potieb ERG. Rozhodla jsem se
dotaznik poskytnout zaméstnancim V papirové formé z dtvodu okamzitého ujasnéni
moznych nesrozumitelnosti a bezprostiedniho ziskani dat. Pfi vypliovani dotazniku jsem
byla ve firmé vzdy ptitomna pro piipad dotazl tykajici se otazek. V posledni ¢asti analyzy

jsem ziskana data settidila a vytvofila z nich nazorné grafy.
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3 Teoreticka vychodiska

Kapitola se zabyva teoretickymi poznatky souvisejicimi S tématem rizeni lidskych
zdrojii, motivace, rizeni vykonu a odménovani zaméstnancii SOWViSejici se stimulaci. Na
zakladeé ziskanych teoretickych poznatki je navazujici kapitolou prakticka cast diplomové

prace.
3.1 Rizeni lidskych zdroji

V kapitole Rizeni lidskych zdrojii (ddle jen RLZ) jsou popsany zdikladni poznatky
véetné navaznosti na strategii podniku, cile a vyvoj této koncepce. Ddle také vysvétleni
stezejnich pojmit a definovani vzdjemnych vztahi. K objasnéni vyuzitelnosti koncepce
vV praxi je zde zminka o hlavnich vikolech RLZ. \/ diisledku aplikace ziskanych poznatkii na

stiednim podniku, kapitola pojedndva o dilleZitosti RLZ v malych a stiednich podnicich.

Armstrong a Taylor (2015, s. 43) poukazuji na riznorodost definice koncepce RLZ.
Oni RLZ definuji jako souhrnny piistup zabyvajici se zaméstnavanim, rozvojem a
spokojenosti pracovnikti v organizaci. Ptistup napomaha organizacim prostiednictvim
lidskych zdrojti dosahovat stanovenych cili. Strategie RLZ musi byt v souladu se strategii
podniku. Lidské zdroje jsou povazovany za nejdulezitéjsi vyrobni faktor a je tfeba ho umét
fidit. Tento pristup definuje postupy, jak zaméstnavat lidi a rozvijet je takovym zptisobem,
aby byli v praci spokojeni a dochazelo ke vzajemné kooperaci. RLZ vychazi z teorii, které
se zabyvaji chovanim lidi a organizacemi. Vyznamem RLZ je zefektivnit pracovni proces
prostiednictvim lidi. Zaméstnavani a fizeni lidi je hlavni naplni piistupu. V praxi RLZ
vykonavaji personalisté a liniovi manazefi.
Mezi cile RLZ pat¥i (Armstrong a Taylor, 2015, s. 48):
e tvorba strategie RLZ v souladu se strategii organizace a plnéni stanovenych
cila,
e podpora vysoké pracovni vykonnosti za pomoci firemni kultury,
e zajiSténi kvalitnich a kvalifikovanych pracovniku a talentt,
e vytvafeni a udrZeni pozitivnich pracovnich vztahti mezi zaméstnancem a

zaméstnavatelem a mezi zaméstnanci navzajem,

e zachovani moralnich hodnot v piistupu K tizeni lidi.
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Sikyt (2014, s. 20) uvadi definici RLZ jako soubor dvou propojenych vyjadieni. Prvni
vyjadfeni se vyznacuje tim, Ze se jedna o personalistiku (tj. personalni praci), jejimz
hlavnim cilem je zajistovat vedeni a fizeni pracovnikd. Druhé vyjadfeni se vyznacuje
aktualnim pojetim personalni prace, ktera obsahuje soucasné postoje k vedeni a fizeni
pracovnikd. Divodem, pro¢ je kladen diraz v této definici na soucasné pojeti vedeni a
fizeni, jsou neustalé celosvétové zmény ve spolecnosti. Mezi tyto vlivné zmény patii
globalizace, vyssi mira konkurence, technologicky pokrok a zvySujici se pozadavky
dovednosti a motivace pracovat ovliviwuji vysoké pracovni vykony a schopnost plnit
strategické cile.

Personalni prace se projevuje nasledujicimi vlastnostmi (Sikyt, 2014, s. 34):

e Strategie personalni prace je v souladu se strategii organizace a spole¢na snaha

dosahnout vsech cila.

e Akceptace vngjsi vliva na lidi a organizaci, kde se jedna o politické, demografické,
kulturni, socialni, pfirodni, technické, technologické, politické, pravni a
ekonomické podminky.

e Spoluucast liniovych manazeri na personalni praci, ktefi se podileji na fizeni a
vedeni lidi, mezi jejichz ukoly patii naptf. odménovani, vzdélavani, hodnoceni
pracovnika.

Koubek (2015, s. 14) vysvétluje rozdily mezi definicemi pojmi RLZ a personalni
fizeni. RLZ je definovano jako novéjsi koncepce nez personalni fizeni. Historie tohoto
terminu saha do obdobi pted druhou svétovou valkou. Personalni prace vsak funguje pouze
na urovni UVNitt organizace. Mezi hlavni ukoly patii feSeni problémi se zamé&stnavanim a
hospodaienim s pracovniky. Personalni prace je koncipovana jako operativni fizeni na
rozdil od pojmu RLZ, které se zaméfuje na dlouhodobé fizeni pracovnich sil. Tato
koncepce datové patii do obdobi 50. a 60. let. Ptistup RLZ se dostavd do kompetenci
manazert a je zaroveii hlavni tlohou Fizeni organizace. Clovék jako pracovni sila ¢&i lidsky
kapital je povazovan jako hlavni slozka tspéchu spolec¢nosti. Pfichazi vyvoj personalni
prace od administrativnich ¢innosti k ¢innostem zajist'ujicim fizeni organizace.

Obecky ukol RLZ popisuje Koubek (2015, s. 16) jako zajisténi zvy$ovani vykonnosti
organizace prostiednictvim materialnich, finan¢nich, informacnich a lidskych zdroju.

Vyuziti vSech zdroju se musi neustale zlepsovat. Jelikoz lidské zdroje rozhoduji o
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zlepSovani ostatnich zdroji, musi se sami zdokonalovat pomoci rozvoje lidi a pracovnich
schopnosti.
Charakteristika hlavnich tikelit RLZ podle Koubka je nasledujici (2015, s. 16):

1. Vytvorit systém fungovani obsazenosti pracovnich mist, aby bylo zajiSténo
souladu mezi schopnostmi pracovnika a jeho pracovni naplni. Zkratka by
mél byt spravny pracovnik na sprdvném pracovnim misté a mél by byt
pfipraven na zmény pozadavkl na pracovni misto. V soucasnosti se tento
ukol pfeménil na ¢innost hledat pro pracovnika tikoly ¢i pracovni napln tak,
aby odpovidala jeho zpusobilostem.

2. Efektivni vyuziti pracovni sily vcelé pracovni dobé sohledem na
kompetence zamé&stnancu.

3. Vytvafeni pracovnich skupin, pouziti vhodného stylu vedeni a zajisténi
pozitivnich interpersonalnich vztahii na pracovisti.

4. Personalni a socialni rozvoj pracovnikti zahrnujici rozvoj pracovnich
schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti a kariérni rust. V dokonalém
modelu dochazi ke ztotoznéni pracovnikovych osobnich zajmi se zajmy
organizace.

5. Respektovani a dodrzovani zakonu tykajici se pracovniho procesu a

zaméstnancu s ohledem na zachovani dobrého jména spole¢nosti.
3.1.1 Vyvoj Fizeni lidskych zdroju

Sikyt (2014, s. 32) uvadi vyvoj RLZ skladajici se ze tfi riiznych etap, ve kterych
dochazelo ke zménam v pohledu na vyznamnost pracovnikd v podniku. Ke zménam
dochazelo v disledku ménicich se podminek hospodafeni, podnikani a vlivu globalizace,
kdy se oteviraji moznosti mezinarodniho obchodu a dochazi k rozvoji komunikacnich
technologii. Kazdé etap€ vyvoji personalni prace je pfifazeno datové obdobi, kdy etapa
vznikala. 1 pfes tento cCasovy udaj se koncepce (vyvojové etapy) aplikuji dodnes
v organizacich. Vybér koncepce (etapy) zavisi na velikosti organizace, jeji ¢innosti,
strategii, skladbé¢ zaméstnanct podle kvalifikaéni urovné a dalSich aspektech. Pokud se
jedna o spolecnost S vysokym pocétem zaméstnanct, Srozsahlou strukturou, s vyspélou
technologickou zakladnou, s kvalifikovanymi pracovniky a s pokrokovymi ¢innostmi, je

pravdépodobné, ze se bude volit vyssi uroven koncepce personalni prace sméfujici k RLZ.
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Mezi etapy (koncepce) personalni prace patii nasledujici tii, které jsou uvedené v tabulce

1.

Tabulka 1 Vyvojové etapy personalni prace

Koncepce (etapa) Personalni Personalni iizeni Rizeni lidskych
administrativa zdroji
Obdobi Od 10. az 20. let 20. | Od 40. az 50. let 20. | Od 80. az 90. let 20.
stoleti stoleti stoleti
Lidé Pracovni sila Konkuren¢niho Unikatni bohatstvi
vyhoda
Personalni prace Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: Sikyt, 2014

Sikyt (2014, s. 32) popisuje prvni etapu nazyvajici se personalni administrativa.
Etapa neboli koncepce je zafazena do obdobi od 10. az 20. let 20. stoleti. V této dobé byl
kladen diraz na délbu prace a uzkou specializaci pracovnik. Tvorba naplni pracovnich
mist zavisela na pohybovych a ¢asovych studiich, kdy se zkoumalo, za jak dlouhou dobu je
pracovnik schopen splnit stanovenou normu. Pohybové studie slouzily k uréeni
nejefektivnéjsiho pracovniho postupu. Ob¢ tyto studie pomohly vytvoiit normu pracovniho
vykonu, kterou bylo potieba v pracovni dobé splnit. Cinnost zaméstnance byla chapana
stejn¢ jako prace stroji. Hlavnim cilem této koncepce je udrzet a nasledné zvySovat
produktivitu prace. Personalni prace se uskutecniovala v podob& administrativy, personalni
evidence slouzici k planovani pracovni sily, vybéru, zapracovani, hodnoceni a odménovani
zaméstnancd. Personalistika se na tizeni organizace podilela pasivné.

Druhou etapou je personalni fizeni, které se zacalo vyskytovat od 40. az 50. let 20.
stoleti v fizeni organizaci. Zmeéna Vv pojeti personalni prace prichazela se zménami v oblasti
vyssi miry konkurence, pozadavcich a potfebach zakaznikd. Na trhu upeviuji svou pozici
velké spoleénosti, které uz nepovazuji pracovni silu stejné hodnotnou jako praci stroja.
Naopak pracovniky vnimaji jako konkuren¢ni vyhodu. Novy piistup spociva v tom, kdy
zaméstnanci musi byt motivovani, schopni a vhodné€ vyuziti a umisténi na pracovni pozici.
Personalni prace zastava dulezitou funkci v organizaci. V této etapé vznikaji personalni
utvary v Cele s personalnim feditelem. Personalisté se specializuji na konkrétni personalni

¢innosti, mezi které patii vybér, vzdélavani, hodnoceni a odménovani zaméstnancu.
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Rozsitily se jejich pravomoci a odpovédnost, ale stale nemohou vytvaret a podilet se na
strategii personalni prace v podniku.

Tteti etapou Vyvoje je RLZ, které se za¢alo formovat od 80. az 90. let 20. stoleti.
Pfi¢inou zmény koncepce je tvorba novych podminek podnikani a hospodafeni na
svétovych trzich. Faktory, které mély na formovani zmén podil, jsou globalizace, zvysujici
se konkurence, zmény potieb a pozadavkl zakaznikd a rozvoj technologii. Jediny zptsob,
jak pripravit organizaci na zmény a zvysSit jeji prosperitu, je zaméstnat motivované,
schopné a flexibilni pracovniky. Lidské zdroje se stavaji nejdulezitéjSim ¢lankem
(bohatstvim) organizace, jelikoz rozhoduji 0 vyuzivani, zabezpecovani a rozvoji ostatnich
zdroji jako jsou materialni, finan¢ni, ¢i informacni zdroje. Motivovani a schopni

pracovnici umoznuji dosahovat strategickych cili organizace. Personalni prace je

povazovana za nejdleZitdjsi ¢innost fizeni organizace (Sikyt, 2014, s. 32).
3.1.2 Strategické Fizeni lidskych zdroji

Koubek (2015, s. 23 — 26) ve vykladu strategického fizeni lidskych zdroju vysvétluje
pojem personalni strategie, ktera se zabyva dlouhodobym zajistovanim potieb Vv oblasti
pracovnich sil a zdroji, ze kterych lze pracovni sily ziskat. Personalni strategie zajist'uje
cile tykajici se uspokojovani potieb pracovnich sil a tyto cile jsou napliiovany pomoci
metod, kterymi se také personalni strategiec zabyva. Personalni strategie je predurCena
kompletni strategii organizace, ktera obsahuje dlouhodobé, obecné a souhrnné cile. Tato
strategie je zakladem pro strategii organizace z divodu jiz zmifované vyznamnosti
pracovnich sil, které jsou pro spole¢nost dtlezitym zdrojem.

Strategické fizeni lidskych zdroji je vysledkem personalni strategie. Jedna se o
konkrétni Cinnost, ktera vede k dosazeni cilid stanovenych Vv personalni strategii. Nastroj
strategického fizeni lidskych zdroju je strategické personalni planovani. Strategické fizeni
lidskych zdrojii se musi zabyvat vnitinimi i vnéj$imi podminkami spole¢nosti. Mezi vngjsi
podminky se fadi populac¢ni vyvoj, vyvoj trhu prace, zmény ve vyuzivanych technologiich
Vv organizaci, prostorova mobilita, politika zaméstnanosti, legislativni zmény a dalsi.

Vnitini podminky se tykaji organizace, zaméstnancii a prace.
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3.1.3 Rizeni lidskych zdroji v malych a stiednich podnicich

RLZ v malych a stiednich podnicich ma uréité odlisnosti od RLZ ve velkych firmach.
Pro definici malého a stfedniho podniku se pouziva definice od Agentury pro podporu
podnikani a investice Czechinvest (Czechlnvest.org.cz, 2019) a je nasledujici:

e Stiedni podnik je takovy, ktery zaméstnava mén¢ nez 250 zaméstnancu a jeho obrat

nepiesahuje 50 mil. EUR za rok ¢i bilan¢éni suma rozvahy neptesahuje 43 mil.
EUR.

e Maly podnik je popisovan jako podnik, jehoz pocet zaméstnanct je méné nez 50 a

obrat ¢i bilanéni suma rozvahy nepfesahuje 10 mil. EUR.

Blaha, Mateicicuc a Kanakova (2005, s. 23 — 25) uvadi shodu mezi velkymi
spole¢nostmi i malymi a stfednimi podniky, které musi zajistit manazerské ¢innosti jako je
planovani, organizovani, fizeni, vedeni a kontrolovani. Malé¢ a stfedni podniky maji
specifické prostiedi, kdy personalni utvar mnohdy chybi a jeho Cinnosti pfipadaji na
manazery, proto se uvadi nizka mira dosazeni cili organizace, ktera se nazyva manazerska
efektivnost. Diavody nizké manazerské efektivnosti jSOu mnozstvi pracovniho zatizeni a
neznalost personalni prace. Velikym problémem je vysoké pracovni zatizeni, které muze
vést postupné k psychické zatézi a s ni i k psychickému stresu. Dalsim aspektem je nizky
pocet zaméstnancii predevSim u malych firem. Pozitivné vSak mizeme vnimat vysokou
vykonnost zaméstnanci a trvajici loajalitu. Tyto znaky nejsou casto vyskytujici se u
velkych spolec¢nosti. U malych firem je bézné, Ze jejich struktura neni clenita.
Administrativni ¢innosti spole¢nosti jsou zajiStovani pouze V nutné mife stanovujici
zakonem. Rozdil mezi velkou a malou firmou je zaznamenavan u firemni kultury, kdy ve
velké spoleCnosti neni vnitini prostfedi do takové miry oteviené a piehledné. V malych
firmach dochazi k efektivngjsi komunikaci, k pevnéjsim socialnim vazbam a snadnéjsi
predikci chovani lidi ve spolec¢nosti z divodu vztahi na pracovisti, které se priblizuji
rodinnym.

Souhrn diivedii, pro¢ by i malé a stiedni podniky nemély opominat na RLZ je
nasledujici:

e Lidé jsou pro podnik jadrem, protoze jejich zasluhou (motivovanosti, sSchopnostmi,

dovednostmi atd.) se mize spolenost rozvijet a dochazet ke zlepSeni vysledki

firmy. V MSP se piednosti a nedostatky zaméstnanca stézi skryji.
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e Prostiednictvim lidského kapitalu 1ze dosahnout nejlepsich vysledkt a ziskat tak
konkuren¢ni vyhodu.

e Soucasti lidského potencialu jsou dovednosti, znalosti, postupy, poznatky a souhra
Mezi manazerem a zaméstnancem. Dulezitou soucasti jsou tzv. tacit knowledge a to
v ¢eStin¢ znamena ,tiché ¢i  mlenlivé znalosti“. Tyto znalosti  jsou
nepostradatelnou soucasti cesty k uspéchu firmy, protoze tyto znalosti jsou know
how (védét jak) stiezené firmou.

e RLZ v t&chto podnicich je ¢asto vykonavano manazery spole¢nosti. U vétsich firem
tuto funkci zastavaji personalisté, Kteti se zabyvaji otazkou fizeni a rozvoje
lidskych zdroji. Ztohoto divodu manazeti MSP museji Svou praci obohatit o
personalni ¢innosti, které se musi podobat ¢innostem ve velkych firmach. O to musi

vytvatet nové a promyslenéjsi postupy.
3.2 Motivace a souvisejici pojmy

Kapitola zahrnuje definovdni zdkladnich pojmit motivace, motiv, stimulace, stimul,
zdroj motivace, vykonovd motivace, motivacni profil, motivator a motivacni faktor.

Nedilnou soucasti je takeé vysvetleni propojeni a odlisnosti definovanych pojmii.

Motivace a motiv

Nakonecny (2014, s. 15) definuje pojem motivace jako intrapsychicky probihajici
proces, ktery vychazi z urCité potieby. Vysledkem je zadouci vnitini proces, jehoz puvod je
vnitini pohnutka nebo vnéjsi pobidka. Lidské jednani je ovlivnénou vnitini pohnutkou
eventualné vnéjsi pobidkou, ktera muze byt motivujici, aviak jen kdyz aktivuje vnitini
pohnutku. Vnitini psychicky davod neboli pfi¢ina piedstavuje motiv, ktery se vyznacuje
jako zazitek ¢i jednani, které zpusobuje uspokojeni. Uspokojeni je vnitini stav a zaroven
konec¢ny stav lidského chovani. Lidské chovani, resp. jednani vznika z vnitiniho stavu a ma
psychologicky smysl ¢i pri¢inu. Na lidskou psychiku ptisobi endogenni a exogenni zmény,
které vyzaduji reakci, jez by se s t€émito zménami dokazala vyrovnat. Zmeéna v tomto pojeti
je chapana jako potieba, jinak feceno stav nedostatku, ktery by mél byt odstranén. Podle
Arnolda a kol. (2007, s. 302) se motivace sklada ze tii slozek, kterymi je smér, Usili a
pretrvavani. Smér je to, co se jedinec snazi udélat. Usili je, jak moc se osoba snazi.

Pretrvavani je, jak dlouho se osoba snazi.
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Stimulace a stimul

Pojem stimul a stimulace jsou blizké pojmy k motivaci a motivu. Rozdil je v tom, ze
stimulace je vn&jsi proces pusobici na psychiku ¢lovéka a zpusobuje zmény Vv oblasti
motivace. ,, Stimulem je pritom jakykoli podnét, ktery vyvoliva urcité zmeény v motivaci
cloveka. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 241 — 243)
Zdroje motivace

Motivace prameni ze zdroju a tyto skutecnosti ji vytvafeji a maji podil na lidské

¢innosti. Mezi primarni zdroje motivace fadime potieby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy.
Pojem potieba je Vv psychologii definovan jako c¢lovékem prozivany nedostatek ze
subjektivniho pohledu, jelikoz ne vzdy je onen nedostatek chapan vice jedinci stejné. Pro
nékoho skute¢nost mize piedstavovat nedostatek, pro jiného nikoli. Potieba je vnitini stav
nelibosti a napéti a cilem je uspokojeni této potieby sméfujici k odstranéni nedostatku, jak
piesnéji znazornuje obrazek 1. Potfeby se nejéastéji déli na dvé skupiny — na primarni a
sekundarni. Do primarnich potieb (také hygienickych, biologickych) fadime potieby
zajistujici zakladni funkce lidského organismu. Jedna se o potiebu potravy, spanku,
tekutin, dychani atd. Oproti tomu do sekundarnich (nékdy také socialnich a
psychogennich) potfeb mtizeme zafadit mimo jiné potfebu sounalezitosti, seberealizace a
uznani. Druhym zdrojem motivace jsou navyky, které lze definovat jako ustalené a
pravidelné se opakujici zpsoby ¢innosti. Tietimi z kategorie zdroji motivace jsou zajmy,
které ¢loveéka aktivizuji dlouhodobé ur¢itym smérem K vysledné cinnosti a lze je tedy
charakterizovat jako specificky druh motivu a zaroven jako potiebu, kterou je mozné
uspokojit pomoci zajmové &innosti. Ctvrtou oblasti zdroji motivace jsou hodnoty, které
jsou ziskavany v prubéhu zivota, kdy jedinec skute¢nosti hodnoti a ptiklada jim vyznam.
Potadi dulezitosti hodnot je subjektivni a pro kazdého je to néco jiného. Mezi hodnoty,
kterym je Casto prisuzovan vyznam, patii zdravi, rodina, déti, vzd€lani, aspéch, penize a
dalsi. Poslednim zdrojem motivace ze zakladnich oblasti jsou idedly, které identifikujeme
jako vysledek ¢i cil, kterého se jedinec snazi dosahnout. Mohou mit podobu Zivotnich cila,
typ osobniho profilu, predstava osobniho zivota ¢i kariéry (Bedrnova a Novy, 2002, s. 244
—250).
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Obrazek 1 Schéma vysvétlujici vztah nedostatku, potfeb, motivace a ¢innosti (chovani, resp. jednani
¢lovéka)

Nedostatek Na cil zaméfena Odstranéni
Potieba Motivace .. —— nedostatku

(nadbytek) = m— T &nnost —
(nadbytku)

Zdroj: Bedrnova a Novy, 2002

Bléaha a kol. (2016, s. 22) déli motivacni zdroje na do dvou kategorii. K vnitfnim
zdrojim patii pohnutky ¢i motivy, které charakterizuji motivacni strukturu osobnosti.
Motivacni struktura je zalozena na subjektivnich potfebach, zajmech, hodnotach, postojich
a navycich. Vn¢jsi zdroje jsou stimuly, které ovliviiuji proces motivace za pomoci vnéjsich
aspekta.

Vykonova meotivace

Vykonova motivace se opira o sklon ¢lovéka dosahovat nejlepsiho mozného
vykonu v ¢innostech. Pro vykonovou motivaci jsou typické dvé lidské potieby a s jednou
z nich se kazdy jedinec ztotoznuje vice nez s druhoou. Prvni potiebou je nutnost dosahnout
uspéchu a druhou je potieba vyhnout se neuspéchu. Tyto potieby Se vyskytuji u vsech lidi,
ale v rizné mife ptevahy. Miru vykonové motivace lze ovlivnit a sméfovat ji spravnym
zptisobem pomoci prevazujiciho pozitivniho hodnoceni nad negativni kritikou (Bedrnova a
Novy, 2002, s. 256).

Motivacni profil

Motivacni profil je obraz kazdého jedince vyjadiujici jeho motivaéni orientaci a
skladbu, formu a povahu jeho motivace. Pro¢ je dilezité motivacni profil znat? Dava nam
moznost pochopit projevy, jednani, resp. chovani jedince a je zakladem pro nastaveni
efektivni stimulace (Bedrnova a Novy, 2002, s. 259).

Ukolem manaZera je znat motivaéni profil zaméstnancii a k napoméhani uréeni 1ze
pouzit seznam motivacnich faktori s mirou potfeby. Nasledujici tabulka 4 se pouziva pfi
uréeni motiva¢niho profilu zaméstnanct. Po ptedlozeni pracovnikiim a se sami zafadi do
ptislusné kategorie. Vedouci ziska alespon obecny nahled motivacni struktury pracovnikt
(Dédina a Odchazel, 2007, s. 66).

Tabulka 2 Motivaéni profil

Motivacni faktor Vysoka potieba Nizka potieba

Zajem Potieba zajimavé a uzite¢né | Stejny vykon bez ohledu na
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prace.

Zajimavost prace.

Dosazeni cilu

Potieba dosahovat cili,

vysoka mira stimulace.

Potfeba dosahovat cili neni

znama.

Poznani

Potfeba poznani a uznani.

Lhostejnost k nazoru
druhych.

Seberealizace

Potieba ristu a rozvoje

osobnosti.

Neni nutnost rozvoje

jedince pfi praci.

Zména Potfeba zmény a stimulace. | Spokojenost se zavedenymi
postupy.
Kreativita Potifeba umoznit zkoumat a | Nedostatek zvidavosti a
dodat kreativni prvky. kreativniho mysleni.
Moc a vliv Touha po moci a vlivu nad | Zadna dychtivost po moci a
ostatnimi. vlivu.
Socialni vazby Potieba socialniho kontaktu. | Lhostejnost k socialnimu

kontaktu.

Finance a hmotné faktory

Potteba vysokého

finanéniho hodnoceni.

Finan¢ni a hmotna odména

neni motivujici.

Dilezitost hmotnych
odmén.

Struktura Potieba zpétné vazby, Potieba svobody. Pravidla a
struktury, pravidel a struktury jsou negativné
informaci. vnimany.

Vztahy Potieba tvorby kladnych Nevyskytuje se potieba
mezilidskych vztahti a navazovat vzajemné vztahy.
uvolnéné atmosféry v praci. | Lhostejnost k atmosféie

V praci.
Pracovni podminky Potieba ptiznivych Lhostejnost k pracovnim

pracovnich podminek.

podminkam.

Zdroj: Dédina a Odchazel, 2007

Motivator a motivaéni faktor
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Motivator je pojem, ktery 1ze pouzit ve dvojim smyslu. Motivatorem je zaroven
motivacni faktor, ktery je definovan v Herzbergové teorii. Jedna se o faktory jako je
uspéch, uznani, moznost kariérniho rastu, zajimavost, pestrost pracovni napln¢ a dalsi

(Mértlova, 2014, s. 96).
3.3 Teorie pracovni motivace

Kapitola obsahujici teorie pracovni motivace se ddle cleni Na tii podkapitoly,
kterymi jsou teorie instrumentality, teorie zamérené na obsah a teorie zamérené na proces.

V kapitole nalezneme nejznaméjsi teorie zabyvajici vysvétlenim fungovdani motivace.

Armstrong a Taylor (2015, s. 219) tvrdi, Ze se motivaci zabyvali jiz nasi predkové
v obdobi rozmachu vlivu feckych filozofi. Vt¢ dobé se zabyvali hédonismem
(pozitkatstvim) a hlavni hybnou silou bylo dosahovani pozitku. Stejné jako dnes bylo
lidskou snahou patrat ¢i maximalizovat potéSeni a minimalizovat utrpeni. Pocatky vyvoje
motivace se datuji k zacatku 20. stoleti, kdy se objevuji zminky o védeckém fizeni, kdy
tedy vznika teorie instrumentality. Polovina 20. stoleti s sebou piinasi badani o motivaci
ovlivnéné behaviorismem a vznikaji teorie zamétené na potieby. V obdobi 60. a 70. let 20.

stoleti se vyviji teorie zaméfené na proces.

3.3.1 Teorie instrumentality

Termin instrumentalita je definovan jako presvédceni navaznosti konani jedné
¢innosti, ktera povede k realizaci druhé ¢innosti (Kocianova, 2010, s. 28). Armstrong a
Taylor (2015, s. 219) tikaji, Ze odména a trest jsou v této teorii instrumentem vedouci
k formovani chovani. Domnivaji se, ze lidé budou motivovani k vyssimu vykonu pouze
tehdy, pokud budou obeznameni o ptipadnych trestech ¢i odménach v navaznosti na
splnéni tkolu a tyto tresty a odmény budou limitovany vykonem. Tato teorie je zalozena
na védeckém fizeni Fredericka W. Taylora, ktery fika, ze je potieba délniky motivovat
zvySenim jejich mzdy, aby dochéazelo k nadprimérmému vykonu. V této teorii nejsou
posuzovany aspekty vnitini motivace, i piesto je tato teorie zaloZena na finan¢ni stimulaci

V podnicich stale aplikovana.
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3.3.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah (teorie potieb) se specializuji na faktory motivace.
VSechny teorie maji spole¢ny vychozi fakt, kterym je skutecnost, kdy jsou hlavnim
obsahem motivace potieby. Na zaklad¢ neuspokojenych potieb dochazi k aktivizaci napéti
a nerovnovahy, proto je tfeba urcit cil a chovani, kterym se podaii potifebu uspokojit.
Dochazi tedy k motivaci prostfednictvim neuspokojenych potieb (Armstrong a Taylor,
2015, s. 220).

e Maslowova hierarchie potieb

Maslow vytvotil pyramidu potieb, ve které jsou hierarchicky uspotfadané potieby od
nejnizsi po nejvyssi, jak je vidét na obrazku 2. Dle jeho teorie existuje pét kategorii potieb,
které maji vliv na motivaci a jsou u kazdého clovéka spole¢né. Na prvnim misté jsou
potieby fyziologické, dale pak potieby bezpeci, spolecenské potieby, potieby uznani a na
vrcholu pyramidy jsou potieby seberealizace. Fungovani je zajisténo na zakladé
uspokojeni nizsi potieby a poté se postupuje v pyramidé smérem nahoru k uspokojeni
potieby vyssi. Seberealizace vSak podle Maslowa nemtize byt nikdy uspokojena, jelikoz
¢lovek bude vzdy ,.trpét™ nedostatkem. Na druhou stranu potieby jsou zdrojem motivace
K uré¢itému chovani. Tato teorie neni empiricky potvrzena, a proto ¢elila zna¢né kritice z
divodu jednotvarného urceni univerzalnich potieb pro vSechny lidi (Armstrong a Taylor,
2015, s. 220).

Obriazek 2 Maslowova pyramida potieb

Potreba seberealizace
{rozvoj osobnosti)

Potfeba uzndni
{sebaicta, uznani, status)

Spoleienské potieby
[pocit soundleiitost, laska)

Potieba bezpednost]
[ochrana, bezpedl)

Fyziologické potfeby
{hlad, Zizen)

Zdroj: chovani.eu, 2019
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e Alderferova teorie ERG

Alderfer je autorem teorie ERG, u kter¢ jsou obsahem motivace také potieby, ale jsou
rozdéleny do tfi skupin. Pocatecni pismena zkratky v nazvu teorie znamenaji anglické
preklady jednotlivych potieb — Existency (existenéni potieby), Relatedness (vztahové
potieby), Growth (rustové potiteby). Do existen¢nich potieb spadaji potieby udrzovat
rovnovahu organismu za pomoci zajisténi materidlnich predmétd. Mimo zakladni
fyziologické potieby sem patii i hmotné a finanéni slozky (mzda, benefity, pracovni
podminky). Mezi vztahové potieby patii uspokojeni potieb tykajicich se mezilidskych
vztahti a procesu sdileni a vzajemnosti. Ptikladem procesu sdileni a vzajemnosti je
pochopeni ¢i vliv. Potiebu ristu 1ze uspokojit moznosti ristu. Cela teorie je zalozena na
uspokojeni a pInéni ptani (Kocianova, 2010, s. 28).

e McClellandova teorie potieb

Teorie potieb jejimz autorem je McClelland je podlozena studiem manazert. V této
teorii se jedna o tii druhy potieb, které ptisobi na motivaci — tspéch, sounalezitost a
poticba moci (Armstrong a Taylor, 2015, s. 221). Potfeba uspéchu piedstavuje
rozhodovani, kreativni prace ¢i inovace a odpovida v Maslowové hierarchii potieb paté
nejvys$si urovni — seberealizaci. Potfeba sounalezitosti znazoruje potfebu vzajemnych
pratelskych vztaht a v pyramidé potieb bychom ji nasli ve tieti kategorii (potieba lasky a
sounalezitosti). Potfeba vlivu ¢i vyznamngjsiho postaveni je charakterizovana potiebou
moci a ztotoziuje se se ¢tvrtou urovni V pyramidé potieb (Kocianova, 2010, s. 29).

e Herzberguv dvoufaktorovy model

Zakladem Herzbergova dvoufaktorového modelu zkoumani spokojenosti a
nespokojenosti pracovniki je rozdéleni faktori na dvé skupiny. Prvni z nich je zaméfena
na osobnost a druha na objektivni vnéjsi podminky prace. Podle Herzberga existuji pouze
motivacni a hygienické faktory. Motivacni faktory ovliviiuji pracovni spokojenost
z kladného ¢i zaporného hlediska a podle toho se jedna o motivacni faktory (motivatory)
nebo satisfaktory. Motivatory jsou faktory puisobici na spokojenost kladnym puisobenim a
jedna se o uspesny vykon, uznani, odpovédnost, pestrou pracovni naplii ¢i mozny kariérni
rast. S negativnim Gc¢inkem prichazi nespokojenost a jedna se o neuspésny vykon, nulovou
odpovédnost, nezazivnou pracovni napli, nemoznost kariérniho rustu ¢i nedostatek
seberealizace. U hygienickych faktort je proces odlisny, jelikoz se nezkouma vliv

spokojenosti, ale pokud jsou faktory v optimalnim stavu, neptsobi. Do této skupiny patii
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plat (mzda), jistota prace, vysoky status a dalsi. Pokud dochazi k nedostatku uspokojeni
hygienickych vlivti, vznika nespokojenost pracovnikt. V praci to jsou nepiiznivé pracovni
podminky, nejistota prace, nizky status a jiné (Kocianova, 2010, s. 30).

3.3.3 Teorie zamérené na proces

V piedchozi kapitole se teorie specializovaly na potieby, v této casti se budeme
zabyvat teoriemi, které se zabyvaji psychickymi procesy a silami, které zptasobuji vliv na
motivaci. Casto jsou identifikovany jako teorie kognitivni, jelikoZ se zabyvaji tim, jak lidé
vnimaji pracovni podminky a prostfedi (Armstrong a Taylor, 2015, s. 222).

e Teorie posilovani

Teorie posilovani je prvni teorii zaméfenou na proces, jejimz autorem je Thorndike,
ktery vymyslel ,zakon ucinku“. Autor tvrdi, ze lidé se fidi timto zakonem, kdy si
v prubéhu Casu vytvareji a uvédomuji souvislosti mezi aktivitami a jejich disledky, které
maji vliv na nastavajici chovani jedince. Pokud ¢loveék vi, Zze v minulosti se mu néco
osvédcilo, pri dalsi prilezitosti takové jednani opakuje. Tento zaklad vyuzil pii tvorbé
specifického druhu uéeni operantniho podminovani i Skinner (Armstrong a Taylor, 2015,
s. 223).

e Teorie Oc¢ekavani

Zéakladem teorie o¢ekavani je znalost pracovnikti 0 odméng, kterou je mozné ziskat za
splnéni tkolu a jestli jim takova odména stoji za vénované usili. Vroom vytvotil teorii VIE
(valence, instrumentalista, expektace). Valence je vysvétlovana jako hodnota.
Instrumentalita znamena udé€lat néco, co povede k ¢innosti dalsi. Expektace je situace, kdy
vénované usili vede k ocekavanému vysledku. Motivace nastava v okamziku, kdy jedinec
zaznamenava vztah mezi vykonem a vysledkem, ktery je chapan jako nastroj k uspokojeni
potieb (Armstrong a Taylor, 2015, s. 223).

e Teorie cile

K motivaci z pohledu této teorie dochazi, pokud se stanovi piesné dané cile, budou-li
tyto cile pfijaté, dosazitelné a bude-li podana jedinci zpétna vazba 0 jeho vykonu. Cile
musi byt vymezeny srozumitelné (Armstrong a Taylor, 2015, s. 225).

e Teorie spravedlnosti

Adams definoval teorii spravedlnosti, ktera ma zaklad postaven na porovnavani toho,
jak jsou odménovani ostatni pracovnici. Pokud jedinec zjisti, ze kolega dostava za stejné

odvedenou praci jinou odménu, mtze ho to demotivovat. Pracovnici hodnoti spravedInost
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ziskanych odmén ve vztahu ke svému usili ¢i kvalifikaci a porovnavaji se s ostatnimi
zaméstnanci (Armstrong a Taylor, 2015, s. 225).

e Teorie socialni uc¢eni

Tvurcem této teorie je Bandura, ktery tvrdi, ze v ohledu na motivaci je dulezité
posilovat pozitivni a zadouci chovani, které ovliviiuje chovani budouci. AvSak zaroven
klade duraz na wvnitini psychologické procesy a z nich hlavné oc¢ekavani, ktera utvaii
hodnoty cilt a subjektivnich schopnosti potfebnych k jejich dosazeni (Armstrong a Taylor,
2015, s. 225).

e Teorie kognitivniho u¢eni

Deci a Ryan definovali tuto teorii, ktera klade diraz na vyuzivani nefinanénich odmeén.
V jejich teorii se tvrdi, Ze vné&jsi odmény mohou oslabit vnitini motivaci a je oslaben zajem
o samotnou praci. Tato teorie vSak ¢etné vyvracena, jelikoz autofi zkoumali poznatky ve
Skolnim prostiedi, nikoli v pracovnim (Armstrong a Taylor, 2015, s. 226).

e McGregorova teorie

Teorie je zalozena na charakteristice chovani osob z pohledu dvojiho pfistupu k zivotu.
Teorie X je definovana jako popis skupiny lidi, Kteti jsou lini, projevuji nezajem o praci a
jsou nezodpovédni. Je potieba takové lidi podporovat a piesvédcit je pomoci odmény
k pozadovanému vykonu. V teorii Y jsou naopak lidé, ktefi pracovat chtéji, maji zajem 0
praci a celkové ji hodnoti pozitivnim zpusobem (Forsyth, 2009, s. 16). Dodnes tuto teorii
vyuzivaji manazefi pii tvorb&é motivacniho programu a fizeni pracovnik (Tureckiova,

2004, s. 58).
3.4 Pracovni motivace

Kapitola navazuje na predchozi definované pojmy, avsak zameruje se na pracovni
motivaci a jeji diilezitost pri dosahovani pozadavkii organizace. Motivace je rozdélena na
do dvou skupin a jejich vysvétleni je také ndplni této kapitoly. Ddle jsou zde popsdany

pracovni stimuly a motivacni program — jeho tvorba a diilezitost.

Dulezitost motivace zaméstnanci tkvi v potfebnosti zajistit co nejefektivnéjsi chod
spolecnosti, kterého Ize dosdhnout mimo jiné i prostfednictvim lidskych zdroji a
maximalniho vyuziti jejich vykonnosti. Divod, pro¢ se zabyvat motivaci je narist

konkurence, novych technologii a rychly vyvoj podnikani a jeho globalizace a v dnesni
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dobé i tzv. hlad po pracovni sile na ur¢itych pracovnich pozicich (Hospodarova, 2008, s.
97). Mezi faktory, které ovliviiuji chovani pracovniku, patii motivace a dale i oddanost a
angazovanost. Ukolem vedoucich tymi a manaZerti je ziskat z pracovniki to nejlepsi
potiebné k praci. Oni jsou odpovédnymi osobami za efektivni vedeni podiizenych a ¢lent
tymu. Pomocnou osobou odpovédnym pracovnikiim by mél byt personalista, ktery plni
funkci poradce manazerim. Personalisté pomahaji také vytvaret ptiznivé pracovni
podminky vedouci k dosahovani pozadovaného vykonu (Armstrong a Taylor, 2015, s.
215).

Motivaci definuje Mértlova (2014, s. 93) jako vnitini stav ¢loveka, ktery je ovlivnén
pranimi, tuzbami, Gsilim, predstavami a zpusobuje urcité chovani ¢i aktivitu jedince. Podle
Armstronga a Taylora (2015, s. 217) je motivace sila, ktera spousti, udava smér a udrzuje
chovani. Pojem motivace pochazi z latinského slova movere, které se do CeStiny pieklada
jako pohyb. Soucasti motivace jsou i faktory, které ji ovliviiuji a zapficini zptisob chovani

jedince.

3.4.1 Typy motivace

Existuji dva typy motivace — vnitini a vnéjsi. Mértlova (2014, s. 94) popisuje dva

typy pracovni motivace nasledujicim zptisobem:

a) Vnitini motivace je popisovana faktory, které si kazdy jedinec vytvari sam
podle jeho vlastnich priorit a které ho ovliviiuji v pracovnim procesu v podobé
jeho chovani. Hovoiime o faktorech jako je odpovédnost, autonomie, zajimavost
prace, vyuziti dovednosti a schopnosti, vyhled k moZznému kariérnimu ristu.
K posileni vnitini motivace lze vyuzit opatieni podle Armstronga a Taylora
(2015, s. 218), kterym je autonomie, dokonalost a ucel. Autonomii lze chapat
jako umoznéni pracovnikovi, aby si vytvofil vlastni pracovni plan. Pracovnik by
se mél orientovat na cil ¢i vysledky a volnost ziskat pravé v uréeni pracovniho
postupu, ktery pro néj bude nejvice vyhovujici. Dokonalost autofi popisuji jako
pomoc vést pracovniky ke zlepseni a rozvoji. Ugel je opatieni, které predstavuje
dulezitost ve vysvétleni zaméstnanctim, pro¢ je dany ukol dulezity a z jakého
davodu se vykonava.

b) Vnéjsi motivace jsou faktory jako je odména ¢i tresty. Obsahem vné&jsi motivace

jsou podle Armstronga a Taylora (2015, s. 219) opatfeni, ktera musi podniky
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3.4.2

vyuzivat k motivaci svych zaméstnancti. Obsahem jsou prvky jako je pohybliva
slozka mzdy, pochvala, povyseni, kritika a dalsi. Vnitini motivace pusobi na
pracovniky v oblasti jejich kvality zivota a tim jsou tyto motivatory mnohdy

ucinnéjsiho a dlouhodobéjsiho charakteru nez u vnéjsi motivace.
Pracovni stimuly

Dvorakova (2007, s. 162) poukazuje na dulezitost hledani novych poznatkt

v oblasti mechanisma, které jsou hybnou a aktiviza¢ni silou lidi k pozadované ¢innosti.

Charakteristika faktorti ovliviiujici pracovni vykonnost je orientovana Sirokou nabidkou

stimult, které ovliviji jednani pracovnikii. Na kvalitu prace a intenzitu pracovniho usili

pusobi dvé moznosti. Jedna se o vzajemné puasobeni vnitinich pohnutek, kam fadime

vnitini motivatory, a vnéjsich pobidek, kterymi jsou stimuly. Pracovni stimuly je mozné

téidit bez ohledu na charakter hmotny ¢i nehmotny, nasledujicim zptisobem:

hmotné hodnoceni pracovniho vykonu prostiednictvim mzdy, prémii, odménou
apod. Tyto stimuly pusobi pozitivnim i negativnim smérem. P#i nedodrzeni
pracovniho tkolu je mozné je vyuzit i jako trest tim, ze hmotné hodnoceni je
¢asteéné nebo zcela odebrano,

zainteresovani zaméstnance do procesu fizeni ve spole¢nosti,

finan¢ni podpora pii rozvoji kvalifikace zaméstnance,

zamé&stnanecké vyhody,

jistota zamé&stnani, v pfipadé propusténi outplacement (aktivni pomoc pii hledani
nového zaméstnani),

pieneseni odpovédnosti (delegovani) v Systému fizeni, v pfipad€é pilisobeni
negativnim smérem pujde o ztratu pozice, kariérni rist za piedpokladu pozitivniho
hodnocent,

vefejna pochvala a uznant,

ocenovani za veérnost firme,

tvorba pozitivnich mezilidskych vztaht na pracovisti.

Volba vhodnych stimulti zavisi na potfebach zaméstnanct s ohledem na rtznost

pracovnich pozic, proto je potieba identifikovat motivaéni strukturu pracovnikl a poté
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zahgjit tvorbu motiva¢niho programu, ktery bude efektivné pfispivat k pracovni
vykonnosti.

Materialni stimuly mohou efektivné posilovat vyssi vykon, avSak za ptitomnosti a
kombinace dal$ich motiva¢nich faktort. Organizace si za svuj cil v oblasti motivace
stanovuji nastaveni systému odménovani, ktery bude pro zaméstnance motivujici. Penize
jsou vyznamné U lidskych bytosti vzdy, protoze pocitu neuspokojeného nedostatku se lidé
nikdy nezbavi. Zcela urCit¢ bude nékdo vydé¢lavat vice penéz, a to je pfic¢inou

nespokojenosti (Hagemann, 1995, s. 44).

3.4.3 Motivacni program spole¢nosti

Pti tvorbé motiva¢niho programu je podle Dvotakové (2007, s. 166 — 183) dilezity
pruzkum motivacni struktury zaméstnancu. V prvni fadé je potfeba zjistit, jaké motivy
K praci zaméstnanci vyzaduji, aby dochazelo k efektivnimu zvySovani pracovniho vykonu.
Pocatecni etapa se orientuje na teorii potieb ¢i ocekavanych postoji. Témito prvotnimi
kroky lze zjistit aktualni situaci ve firmé v oblasti lidskych zdroji, zhodnoceni aktualniho
systému fizeni a nynéj$i motivacni ucinky. Analyza aktualniho stavu se provadi za pomoci
experta na metody managementu ¢i psychologa, jehoz hlavni uloha nastane v okamziku
v interpretace vysledki a navrhu opatfeni a postupi vedouci ke stanovenému cili
spole¢nosti. Prizkum v mnoha piipadech vyuziva metody dotaznikového Setieni nebo
fizenych rozhovord. Po pruzkumu nasleduje interpretace vysledkti z pruzkumu, a tedy
aktualniho stavu. V této fazi se zjist'uji pii¢iny spokojenosti ¢i nespokojenosti z pohledu
mezilidskych vztahi ke koleglim i nadfizenému. Dale je potieba, aby si spole¢nost urcila
cile, kterych je potieba dosahnout, aby mohlo dojit k naplnéni cili spolec¢nosti a k rozvoji
motivace. Je tieba, aby dochazelo ke spokojenosti zaméstnancti i nadfizenych. Pokud
vime, ¢eho musime dosahnout, je dal§im krokem vymezeni vhodnych nastroju, jimiz by
mélo byt dosahovano stanovenych cili. Opatieni a postupy zajisti vysledek v podobé
zvyseni vykonu pomoci rozvoje aktivity a zajmu o praci z pohledu zaméstnanct. Jedna se
0 opatteni z téchto kategorii:

e zkvalitnéni vybéru a hodnoceni pracovnikd,

o tvorba efektivniho mzdového systému a zaméstnaneckych benefitt,

e podpora socialniho rozvoje a péce zameéstnanci,

e Zajisténi rozvoje dovednosti a schopnosti,
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e formovani vztaha k zaméstnavateli,
e podpora ucasti na vysledcich organizace a spoluucasti na rozhodovani v oblasti
rozvoje firmy.

Konec¢nou fazi je zpracovani motiva¢niho programu do podoby koncepéniho dokumentu.
3.5 Pracovni vykon zaméstnancu

Obsahem téro kapitoly je definovdni pracovni vvkonu, rizeni pracovniho vykonu a
vysvétleni Vzdajemného vztahu mezi RLZ a vykonem a motivaci a vykonem. Je zde objasnéna
uloha HR manazera, ktera je diilezZita pri rizeni pracovniho vkonu. V této teoretické casti
nechybi ani popis fungovani procesu rizeni vykonnosti a nasledné doporuceni v oblasti

zadouciho jednani, které smeruje K vyssimu pracovnimu vykonu.

3.5.1 Pracovni vykon

Wagnerova (2008, s. 11) definuje rozdily v terminech vykon a vykonnost, které
byvaji Casto zaménovany. ,,Pracovni vykon je vysledek uréité pracovni ¢innosti ¢lovéka
dosazeny v daném cCase za danych podminek. Oproti tomu pracovni vykonnost je obecnéjsi
a dlouhodobé vyjadieni pracovniho vykonu vztazeného k uréitému subjektu tedy jedinci.
Vykonnost je ovlivnéna aspekty osobnimi, technickymi ¢i mikroklimatickymi podminkami
apod. Tyto aspekty lze rozdélit jako objektivni a subjektivni vlivy, které plisobi na
vykonnost. Subjektivnimi vlivy jsou fyzické a duSevni vlastnosti, dale i schopnosti a
dovednosti, kvalifika¢ni ptredpoklady a volni vlastnosti. Mezi objektivni vlivy patii
okolnosti tykajici se pracovni ¢innosti. Do této kategorie patii technické vybaveni, fizeni
pracovniho procesu, metody hodnoceni a formy odménovani, mikroklimatické pracovni

podminky a Socialni vztahy na pracovisti.

3.5.2 Rizeni pracovniho vykonu

Armstrong (2011, s. 23) definuje fizeni pracovniho vykonu jako systematicky
proces zvysujici vykon organizace prostfednictvim vyssiho vykonu pracovnikd a tymu.
Ridici jednotkou tohoto procesu jsou liniovi manaZefi, ktefi se staraji o napliiovani
strategickych cili pomoci adekvatniho pracovniho vykonu. Charakterizuje systém fizeni
pracovniho vykonu jako nastroj pro stanoveni pracovnich cild. Podniky vymezuji normy

pracovniho vykonu a poté pfifazuji a hodnoti praci. Nedilnou soucasti je poskytovani
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zpétné vazby za vykonanou praci. Dale stanovuji nezbytnosti v oblasti rozvoje a
vzdélavani. Posledni oblasti je rozdélovani odmén za vykonanou praci.

Hlavni soucasti fungovani podniku jsou zaméstnanci. K dosazeni cilti stanovenych
ve strategii spolecnosti je K ticba zaméstnat pracovniky, ktefi jsou schopni, nadSeni a
Opatieni potfebnymi dovednostmi, schopnostmi a znalostmi. Armstrong a Taylor (2015, s.
98) rikaji, ze na toto téma bylo provedeno zna¢né mnozstvi vyzkumu a pouzitim vhodnych
postupt v RLZ je pozitivné ovliviiovan vykon pracovniku.

Nasledujici tabulka objasiiuje vztah mezi RLZ a vykonem podle Armstronga a
Taylora (2015, s. 108).

Tabulka 3 RLZ a vykon

RLZ a vykon Vyklad

Vztah RLZ a vykon jsou ve vzajemné interakci. Pouzitim vhodnych postupt a
politik dochazi k pozitivnimu vlivu na pracovni vykon, a to je dolozeno

nékolika vyzkumy, které byly provedeny rtiznymi experty.

Vliv Vysledky vyzkumi popisuji vliv zpisobem, kdy dochazi k navaznosti
mezi politikami a postupy RLZ, které maji vliv na postoje a chovani

pracovniki a ty ovliviiuji nabidku sluzeb a spokojenost zakaznika.

Vysvétleni Nasleduijici ti predpoklady objasiiuji dopady RLZ na vykon:

dopadu 1. Postupy RLZ uréitého charakteru mohou mit dopad na
motivaci, schopnosti, angazovanost, loajalitu pracovnika a tyto
vlastnosti povazujeme v ramci pracovniho vykonu za velmi
dulezité a prinosné.

2. Pokud dojde ksouladu mezi podminkami pracovni pozice a
spliyjicimi  potfebnymi  vlastnostmi ~ zaméstnance, je
pravdépodobné, Ze vykon pracovnika bude pozitivné prispivat
k vyssi produktivite, kvalité a urovni sluzeb pro zakaznika.

3. Pokud dojde ke zvySeni vykonu, pravdépodobné dojde i

k vyssim finan¢nim vysledkiim organizace.

Kultura Kultura vysokého vykonu pfispiva k vytvafeni systému vysokého
vysokého vykonu a stava se nedilnou souéasti Zivota ve firmé. Rizeni pracovniho
vykonu vykonu je soucasti této kultury, ktera se vyznacuje specifickymi
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skute¢nostmi. Jednou z hlavnich skute¢nosti je urceni ocekavaného
zlepSeni vykonu a cilti vedoucich k uspéchu. Vedeni timto nastavenim

zajisti dosazeni o¢ekavanych cilu.

Systém vysoce

vykonné prace

Je soubor postupti v RLZ, ktery napomaha ke zlepeni schopnosti,
motivace a zapojeni pracovnikii. Prostfednictvim tohoto systému

dochazi k podpoie a realizaci kultury vysokého vykonu.

Rizeni Rizeni pracovniho vykonu je jeden z nastroji  pfispivajici
pracovniho k uskute¢novani kultury vysokého vykonu, ktera klade daraz na
vykonu vyznamnost Vysokého vykonu.

Ptinos Jednou z ¢innosti personalisti  je odhalovani pfi¢in  problému

personalisti

souvisejicich s vykonem pracovniki a organizace. Napomahaji tyto
problémy odstranit. Dale se podileji na vytvareni podnétt, které

souviseji S fizenim pracovniho vykonu a jeho odménovanim.

Zdroj: Armstrong a Taylor, 2015

3.5.3 HR manaZer a fizeni pracovniho vykonu

Pro zvyseni vykont pracovniki je tfeba zvysit produktivitu se zajisténim efektivnosti a

tuto ulohu plni zpravidla HR manazer, ktery zaopatfi nasledujici aktivity podle Stybla

(1998, s. 58):

- hodnoceni zaméstnanci (osobni hodnoceni, hodnoceni vykonu),

- planovani kariérniho postupu s vytvatenim planu rozvoje a vzdélavani,

- organizace vycvikovych a rozvojovych programii,

- provadéni konzultaci s vedoucimi pracovniky za uc¢elem dosahnuti nejvhodnéjsiho

vyuziti zaméstnance na dané pozici,

- ziskani a spravné rozmisténi nejlepsich pracovnikt a snaha udrzet si je k vzajemné

spokojenosti.

3.5.4 Proces fizeni vykonnosti

Proces fizeni vykonnosti podle Wagnerové (2008, s. 35) je plynuly a pruzny a je

sestaven na miru spolecnosti. Je tedy aplikovan na celé personalni obsazeni. Tento systém

neni koncipovan retrospektivng, ale planuje aktivity do budoucnosti. Dulezitost Systému

spociva v ureni zakladu a ramce pro soulad a spolupraci mezi zaméstnancem a jeho

nadfizenym S cilem zvysit vykonnost. Pozitivnim vedlejsim wG¢inkem je prohloubeni
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znalosti vedoucich pracovnikd o praci svych podiizenych a ujasnéni si, jaké cile jsou
pln&ny. Proces pfispiva ke zlepseni komunikace mezi nadfizenym a podiizenym. Rizeni
vykonnosti probiha v ro¢nim cyklu, ktery se sklada ze tii fazi, kterymi jsou — stanoveni
cilt, prabézné sledovani vykonnosti a hodnoceni dosazenych vysledki.
Stanoveni cilu

V prvni etapé se urci cile spolecnosti s ohledem na strategicky zamér, podnikovou
vizi a podnikatelsky plan. Ze za¢atku se stanovi cile pro kolektiv a poté az pro jednotlivce.
Cely proces je postaven kaskadovitym zpisobem a to tak, kdy cile nizsich kategorii plni
cile vysSich kategorii az k naplnéni téch celopodnikovych. Cile pro jednotlivce jsou
stanoveny pomoci fizeného rozhovoru mezi hodnotitelem a hodnocenym. Naplni
rozhovoru je spole¢né sestaveni cilti pro hodnocené obdobi (Wagnerova, s. 37, 2008).
Priibézné sledovani vykonnosti

Obsahem této etapy je prubézné sledovani, vyhodnocovani vykonnosti a zpétna
vazba. Uelem této faze je piispét k motivaci zaméstnancit. Je tomu tak, protoze pracovnici
chtéji ziskavat zpétnou vazbu a pribézné hodnoceni vicekrat nez pouze jednou za rok, jak
vychazi z prizkumu. Tento zpisob je efektivni i z davodu odhaleni v¢asnych chyb,
odchylek pii cesté¢ k dosazenym cilim a brzké naleznuti vhodného nahradniho feSeni.
Tabulka vykazuje, na jaké oblasti by se hodnoceni mélo zaméfit v jednotlivych ¢asovych
usecich (Wagnerova, s. 38, 2008).

Tabulka 4 Hodnotici oblasti v ¢asovych usecich

w

Pribézné Ctvrtletné a pololetné Ro¢né

Zpétna vazba bezprostiedné | Podpofit a ocenit tspéchy | Projekce a  zhodnoceni

po skonceni projektu ¢&i | v praci. dosaznych vysledkt

prace. vV zavislosti na stanovené
cile.

Ocenit uspéch v praci. Pokud nejsou naplnény cile | Hodnoceni uspéchd,

podle piedstav, je tieba | dosaZzenych cilt a vysledku.
nalézt nové moznosti Kk | Poté se zaméfit i na navrh

dosaZzeni cilt. ZlepSeni.

Projednat moznosti ke | Spole¢né zamysSleni nad | Navrhy k dalsimu rozvoji.

zlepseni prace kariérnim rozvojem.
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Spoleén¢ vymyslet nové

metody, techniky, moznosti

ke zlepSeni

Zdroj: Wagnerova, 2008

Hodnoceni dosazenych vysledki

Konec¢nou etapou je celkové hodnoceni dosazenych vysledkd vedouci k ocenéni
dosazenych cild, ke zlep$eni komunikace mezi hodnocenym a hodnotitelem a k odhaleni
nejhtife hodnocenych postuptt a pracovnich vysledkd, a to vede kplnému vyuziti

pracovniho potencialu (Wagnerova, s. 39, 2008).

3.5.5 Jednani sméfujici Kk vy§§imu vykonu

Urban (s. 27 — 107, 2012) poukazuje na ¢asté chyby, kterych se dopousti zaméstnanci i
nadfizeni pfi zvySovani pracovniho vykonu. Definuje deset oblasti pfic¢in a jejich feSeni,
kterymi lze dospét k vys$simu vykonu. Mezi problémové oblasti patii nasledujici:

e Jasné informace o pracovnim ikolu

Pomérné cCastym a zpomalujicim elementem pii vykonu Vv praci je nedostatek
dulezitych informaci potiebnych ke spravnému vyfeSeni pracovniho tkolu. Ze strany
zaméstnavatele dochazi k nespokojenosti, jelikoZz nebylo dosazeno stanovenych cild. Jejich
vinou dochazi k nespravnému feSeni ukolu disledkem neznalosti potfebnych informaci.
Avsak vétsinou si chybu nepfipoustéji a domnivaji se, ze u zaméstnanct chybi motivace a
projevuji nezajem o praci. Z pohledu zaméstnance, ktery je piesvédéeny, Ze Svou praci
vykonava spravné, dochazi ke zpochybnéni dilezitosti ukolu. Zaméstnanec za dulezity
ukol povazuje takovy, ktery mu nadfizeny dostatecné vysvétli a ovéfi si, ze chape, jak ma
praci vykonat, aby doslo ke spravnému vysledku. Nejasnost v zadani tkolu vede Kk nizké
motivaci pracovnika. Zdrojem nejasnosti jsou tii pfi¢iny. Prvni z nich je, ze nadfizeny se
myIn¢ domniva, ze ukoly a pozadovany vysledek jsou pracovnikovi srozumitelné a vi, co
se od n¢j ocekava a do jakého terminu je ukol tieba splnit. Pro tento mylny ptedpoklad
nadfizeny nevénuje vysvétleni tkolu vysokou pozornost a dochazi k nejasnosti. Druhou
pti¢inou nejasnosti je nejednoznacné formulovani ukold Vystizna interpretace pozadavki a
vysledku je velmi dulezita, aby nedochazelo k nedorozuméni. Piikladem je situace, kdy
nadfizeny zaméstnanci fekne, ze kol musi byt hotovy co nejdiive. Tento Casovy udaj

mize byt vylozen mnoha zpusoby. Podtizeny nevi, jestli ma nynéjsi Cinnost zastavit a
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vykonat pozadovany tkol ¢i je dostacujici ukol realizovat az poté, co dokonci stavajici

YN

préci. Tteti pfi¢inou nejasnosti je, kdyZ si nadfizeny neovéfi, jestli pracovnik zadéani tkolu
pochopil spravné. U slozitéjsich ukola je nutné ovéfit pochopeni tkolu tim, ze pracovnik
uvede postup feseni. Komunikac¢ni bariéry mezi vedoucim a podiizenym je tfeba odstranit,
aby nedochazelo k nejasnostem, které zapfticini snizovani vykonu a demotivaci.

e Znalost pracovniho postupu

Vyssi vykon zajist'uje i spravny pracovni postup. Je tieba, aby se nadfizeny piesvédcil,
ze pracovnik pracovni postup zna a vi, pro¢ zrovna tento postup je K pouziti
nejefektivnéjs$i. Neznalost pracovniho postupu spoéiva v nedostate¢ném vysvétleni a
chybéjicim nasledném osvojeni postupu. Nékdy se stava, Ze vedouci se domniva, ze jeho
pracovnik postup feSeni zna a neni tfeba Se 0 tom presvédcit. Nadiizeni nedostatecné
pracovniky zaskoluji a ti pracovni postupy neznaji ani jejich divod pouziti. Piedejit témto
problémim lze patficnym zaskolenim Se zahrnutim vyzkouseni si pracovniho postupu.
Nasledné je potieba ovéfit naucené pracovni postupy testy ¢i zkouskami. Dale je tfeba
uvést i vstiicnost nadfizeného vici otazkam k pracovnimu postupu.

e Spravnost pracovniho postupu

Pokud pracovnici neuznavaji a nejsou presvédceni 0 pracovnim postupu, ktery jim
vedouci pfedstavil jako vhodny Kk pouziti, pouzivaji vlastni postupy a dochazi
k nezadoucimu stavu. Duvodu, pro¢ pracovnici vyuzivaji vlastni postupy, je mnoho. Muze
to byt tim, ze pracovnik se nechce ucit novy postup nebo si chce usnadnit praci ¢i
prosazovat svij Vvlastni postup zprincipu uplatnit svij nazor. Prevence pouzivani
»Spatnych® postupt je vuvadéni zavaznosti, vyhod a celkové presvédcivé informace
K pouzivani spravného postupu. Predejit vyuzivani nezadoucich postupti mize vedouci i
tim, ze se pted realizaci ukolu zepta podtizeného, jestli ho napada jiny zpusob feSeni a
pokud ano, mél by ho presvédcit 0 spravném postupu.

e Smysl pracovniho ukolu

Znat smysl pracovniho tikolu je pro pracovniky velmi dulezité. Pokud znaji smysl, pro¢
aplikovat na ukol uréity pracovni postup, jejich motivace k naplnéni cile se zvySuje.
Dulezitost pracovniho tikolu je vhodna i k tomu, aby pracovnici ukol vypracovali peclivé a
spravné. Stava se, ze dulezitost ukolu neni pracovnikiim sdélena, jelikoz vedouci si mysli,
7e je vSem vyznam tkolu jasny, i kdyZz tomu tak neni. KdyZz uz vysvétleni vyznamu ukolu

je zaméstnancum poskytnuto, neni Vysvétleni dostate¢né motivujici. Témto dvéma
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problémim je tieba Celit pii zadavani akolu, kdy by mélo byt objasnéno vedoucim, proc je
ukol vyznamny a jaké sankce a Skody by mohly nastat, kdyby kol nebyl splnén.

e Urceni priorit

Dalsi ptic¢inou pracovniho vykonu, ktery je nizsi, nez by mohl byt, je neznalost priorit.
Pracovnici se zaméfuji na Casti ukolu, které nejsou K vyfeSeni zcela stézejni, a tak se
pozdéji dostavaji do casového presu a jejich vykon je nesrovnatelny s pracovnikem, ktery
pochopil spravné priority tkolu. Divod Kk uréeni Spatnych priorit je ten, kdy pracovnici
rad&ji urci prioritni ¢innost takovou, ktera je jim piijemnéjsi a uspokojuje jejich potieby.
Vedouci by mél v ptipadé urCeni nevhodnych priorit zasahnout véas a vysvétlit
vyznamnost ¢innosti a oduvodnit podle ¢eho jsou priority ¢innosti takto urcené.

e Zpétna vazba

Jeden z dulezitych faktori motivace i vysokého pracovniho vykonu je poskytnuti
zpétné vazby. Kazdému zaméstnanci by méla byt poskytnuta zpétna vazba spravnych
zpusobem a ve spravny okamzik. Pokud zpétnou vazbu nadtizeny svému pracovnikovi
neposkytuje, neni chyba ve vykonovych problémech na strané pracovnika, ale jeho
vedouciho. Zpétna vazba mize mit kladnou nebo zapornou formu. Je prokazano, ze zna¢né
zvySuje vykon. Podle autorky Skilbeck (forbes.com, 2019) jeji smysluplnost a vyssi
intenzitu 1ze podpofit, pokud ji budeme podavat spolu s konkrétnim hodnoceni vzniklych
ptipadt. Ptikladem pfinosné zpétni vazby je khodnoceni ptidat vysvétleni k cemu
vydafené splnéni tkolu pfispélo z pohledu spolecnosti jako celku. Je vhodné se pfi
podavani zpétné vazby fidit pravidlem 5:1, kde ¢islo 5 predstavuje pocet kladnych
hodnoceni a 1 je pocet zapornych. V takovém poméru je pro lidi pfijatelnéjsi piijmout
kritiku.

e Motivace

Motivaci a vykonu je vénovana jedna z nasledujicich kapitol. Motivace uzce souvisi
s pracovnim vykonem a také s odménou ¢i naopak sankci. Je zafazena mezi aktivity, které
napomahaji k vyssimu vykonu.

e Sankce

Problémovou oblasti je nespravné pouzivani odmén a sankci, které by mely byt
spravné aplikovany. Zaméstnanci by méli byt obeznameni o sankcich za nespravné
vykonani ukolu a 0 odménach za jeho spravné splnéni. Pracovnici jsou vSak obcas trestani

I za spravné provedeni ¢innosti. Nékdy jsou naopak odménovani i piesto, ze nedochazi ke
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spravnému Vypracovani. Pfedejit problému, kdy jsou pracovnici potrestani za spravou
praci Ize upravenim jednani vedouciho, ktery by mél odstranit ze svého ptistupu sankce.
Naptiklad se jedna o situaci, kdy se pracovnik obrati na vedouciho s dotazem Kk praci a on
ma piipominky typu ,,Co se Vam nepovedlo tentokrat?. Tato reakce je pro pracovnika
sankci za spravny postup V praci. Pokud pracovnik do prace chodi dfive, nez je stanovena
pracovni doba, protoze ho ¢eka obtizny ukol, vedouci pracovnik by ho mél pochvalit.
Misto pochvaly vsak nevhodné pouzije oznaceni piilisSného snazivce. Je tieba upravit
postupy pouzivani sankci ze strany vedouciho. Opa¢nym zpusobem je situace, kdy pfi
neplnéni tkolu neptichazi trest. Pokud za neplnéni ukolu nepfijde trest, dochazi ke
snizovani vykonu i motivace. Piedejit nezadoucimu Ihostejnému chovani ze strany
zaméstnance Ize pomoci sankci. VéEtSinou vSak vedouci na snizovani vykonu, které neni
zptisoben schopnostmi, neuspokojivym zaSkolenim, ale Umyslnou nedostate¢nou
vykonnosti, nepfijde v¢as nebo vibec. K odhaleni slouzi vyssi kontroly plnéni pracovnich
ukolti a pomaha zavézt pravé zminované sankce a dodrzet jejich ticelnost.

e Piekazky v praci

Vykon pracovnikii mize byt ovlivnén prekazkami v praci. Jedna se o Spatnou
komunikaci v podniku, nefungujici zafizeni, stroje a technologie, nespoluprace ostatnich
oddéleni, nevyhovujici ¢i nedostupné informace, konflikty ve firm¢ apod. Vykon
pracovnika je dusledkem téchto piekazek nizsi, nez by podle jeho schopnosti a moznosti
mohl byt. Vedouci pracovnik by mél piekazky branici pracovnikovi v praci odstranit.

e Limity zaméstnancu a osobni problémy

Osobni problémy pracovniki mohou zasahnout i jeho vykonnost z kratkodobého
hlediska. Z dlouhodobého hlediska se jedna o limity zaméstnanct, kdy dochazi ke
snizovani vykonnosti z disledku pracovnikovi nemoznosti splnit naroky pracovnich ukolu
z divodu jeho nedostateénych osobnich moznosti. Zamezit tomuto problému, ktery
negativné ovlivituje vykon, je mozné jiz pii vybéru vhodného pracovnika na pracovni
pozici. Nizka vykonnost pfi¢inou osobnich problému je v pracovnim procesu béznou
zalezitosti. Jedna se o kratkodoby stav nizkého vykonu a vedouci pracovnik by mél na
takové situace byt vyskolen. K vyfeSeni nékterych osobnich problému piispéje organizace

tim, Ze pracovnikovi poskytne osobni volno ¢i diivéjsi odchod z prace.
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3.5.6 Hodnoceni a vykon zaméstnanci

Koubek (2015, s. 202) definuje hodnoceni jako vyznamnou ¢innost personalni prace.
Proces hodnoceni obsahuje Cinnosti jako je zjistovani, jak zaméstnanec pracuje, jak
spravné plni pracovni ukoly, jaké vztahy ma s kolegy, zakazniky a nadfizenym. Hodnoceni
pfinasi i informovani o vysledcich daného pracovnika a spolecnou konzultaci. S tim
souvisi i piedloZeni navrhu ke zlepSeni pracovniho vykonu a aplikace opatieni, ktera
pomohou ke zvySeni pracovniho vykonu. Hodnoceni lze povazovat za nastroj zvySovani
motivace zaméstnanci. Provazanost fizeni vykonu, motivace i hodnoceni je velmi dilezita
k dosahovani cilt spole¢nosti. Hodnoceni Koubek rozdéluje do dvou nasledujicich
skupin:

1. Formalni hodnoceni je systematické a ma jasny casovy termin. Vystupem tohoto
hodnoceni je dokument, ktery se zaklada do slozky zaméstnance a slouzi jako
podklad pro dalsi personalni Cinnosti. Obvykle je toto hodnoceni naplanovano
jednou ro¢né, ale zavisi na potiebach spole¢nosti.

2. Neformalni hodnoceni je charakterizovano tim, ze se jedna o prubézné hodnoceni
béhem pInéni pracovniho tvkolu. Je zékladem vztahu mezi podiizenym a
nadtizenym, ktery je v roli hodnotitele. Neformalni hodnoceni je ovlivnéno naladou
a pocity nadfizeného, proto toto hodnoceni neni kone¢nym rozhodnutim, ale pouze
plni funkci pribézné kontroly nad plnénim tkold a chovanim v praci. Zpravidla

neni zaznamenavano.

3.5.7 Motivace a vykon na pracovisti

Motivace a vykon k sob&é nezbytné patii. Pokud chce zaméstnavatel ze svych
pracovniku ziskat maximalni vykon, nesmi zapominat na jejich motivaci. Wagnerova (S.
18, 2008) potvrzuje zakon Yerkres-Dodsona o zavislosti motivace a vykonu, ktery
popisuje vztah jako linearni, av$ak kiivka v grafu pfedstavuje obracené pismeno ,,U*. Pro
dosazeni potfebného vykonu prace je jista optimalni motivace. Motivace je rozdilna
v disledku rtznosti osobnosti Vv zavislosti na temperamentu, stabilit¢ osobnosti a
neuroticité. Na kazdého muze mit hodnoceni prace odlisny vliv motivace, ktery se muze
projevit jako optimalni, nadmérny nebo nizky. Povaha prace slozena z jednoduchych
ukond a ukold neni podrobena tak vysokému napéti, jako je tomu u prace Se slozitymi

ukoly, kdy ¢asem bézné dochazi k ipadku kvality vykonu. V bézném zivoté Ize tento vztah
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ukazat na slozeni dulezité zkousky, kdy jedinec je nervozni a vykon i pies veskerou snahu
neni tak kvalitni. Naopak u manualni prace, kdy provadime ¢innost jednoduchou (sbér a
vykladka predméta), se s uéinnosti motivace zvysuje i vykon. V téchto piipadech plati
pravidlo, ze ¢im je vy$$i motivace, tim je vy$$i vykon. Se vzristajicim G¢inkem motivace
od optima dale klesa vykonnost a vznikaji naopak nerovnovazné stavy, jako je
podrazdénost, neklid, neschopnost relaxace, poruchy spanku, tzkost, panika, deprese a
uplna ztrata vykonnosti az zablokovani se ¢i zhrouceni. Mirna tzkost je V jisté mife
zadouci, kdy aktivuje jedince K praci.

Urban (s. 69 — 81, 2012) fika, ze by pracovnik mé&l dostat za splnéni tikolu odménu ¢i
pfi nesplnéni naopak sankci. To povazuje za zéklad motivace pracovnikd. Problém vsSak
nastava v piipadech, kdy si vedeni spole¢nosti mysli, ze pracovnici za sviij pracovni vykon
dostavaji mzdu ¢i plat a ten je ma motivovat. Ostatni motivacni néstroje nepovazuji za
dalezité. Tento piistup je vSak zcela nedostacujici. Autor uvadi pét diuvodu, kdy dochazi
k chybnému vyuziti motivace. Jedna se 0 tyto ptipady, ve kterych je zaznamenavan pokles
vykonu:

1. Pracovnik nezna odmény ¢i sankce, které maji byt aplikovany po realizovani

ukolu s kladnym ¢i zapornym vysledkem.
Reseni: Naroéné tkoly by mély byt patfiéné odménény a sankciovani. Odmény by nemély
byt pouze povahy finanéni ale i nefinan¢ni a to napf. v podobé kariérniho rtstu, rozsifeni
znalosti ¢i prestiz profese. Vedouci by mél pracovnika seznamit S moznymi sankcemi za
nesplnéni tkolu.

2. Motivace k vy$§imu vykonu selhava v diasledku chybéjici odmeény za spravné

splnény ukol.
Reseni: Odména je nastrojem fizeni vykonu, a proto by neméla chybét p¥i zvladnuti tikolu.
Pomoci odmény dochazi k dlouhodobému udrzeni vykonu. Méla by byt poskytovana
bezprosttedné po splnéni. VEtsi dopad maji odmeény, které jsou Castéjsi i v nizsich ¢astkach
nez ty, které jsou poskytovany jednou za delsi ¢asovy usek a jsou vétsiho rozsahu.
V takové situaci lze vyuzit i nefinan¢ni odmeénu a to pochvalu, ktera mize byt pouzita také
bezprosttedné po realizaci vykonu.

3. Pracovnik ziska odménu i v piipadé, kdy tkol nesplni. Zaméstnanci pfi

zjisténi této skute¢nosti vyuzivaji nevédomost vedouciho, ktery si toho nemusel

vS§imnout.
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Reseni: Jedna se o situace, kdy pracovnik si stéZzuje na naro¢nost pracovniho ukolu, a tak
mu tento ukol neni pfisté pridélen. Dalsim ptikladem je délka vypracovani ukolu. Pokud
pracovnik nesplni ukol v daném terminu a neni sankciovan a ze strany vedouciho navic
dojde Kk prodlouZeni terminu odevzdani ¢i splnéni ukolu, je tento postup nespravny.
Odménou pro pracovnika je i to, kdyz vedouci po ném chyby opravi bez dalsich sankci.
Celit témto problémiim je mozné V piipads, kdy si vedouci uvédomi, Ze timto jednanim
nespravné chovani pracovnika podporuje a motivuje ho k niz§imu vykonu. Za nizky vykon
by pracovnik nemél ziskat Zadnou odménu. Pokud pracovnik udéla chyby v tkolu, vedouci
by za n¢&j chyby nem¢l opravit, ale pomoci mu je napravit.

4. Pracovnik je potrestan za spravné odvedenou praci. Tato nevhodna motivace
je uplatiiovana nevédomky ze strany spole¢nosti.

Reseni: Vedouci by mél odstranit ze svého jednani chybné formulace, které na pracovnika
pusobi jako trest (napi. nevhodné komentare pii pomoci na tkolu v podobé ,,Co jste zase
pokazil* apod.).

5. Pri nesplnéni ukolu neni pracovnik potrestin a jeho vykon disledkem toho
klesa a neni motivovan k lep$im vysledkim. Pracovnici vyuZivaji toho, Ze jim
neplnéni ikolu prochazi bez trestu.

Reseni: Obrana proti problému spo¢iva v zavedeni tresti. Pokud dochazi ke $patné
zpracovanému ukolu, jehoz povaha neni naro¢na a pracovnik by jej mél zvladnout bez
potizi, je tfeba najit pfic¢inu. Zptasobem nasvédcujici umysinému $patnému zhotoveni ukolu
Ize pristé predchazet tim, ze pracovnika povéfime tkolem, ktery neni ptijemny a vime, ze
dany pracovnik jej bude zpracovavat nerad. Obecné plati, Ze by mél byt pracovnik
s dlouhodobé nizkym vykonem piefazen na niz§i pracovni pozicCi S pozastavenim ristu

mzdy ¢i platu, dokud se jeho vykon nezvysi.
3.6 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani zaméstnancii hmotné a nehmotné je kapitola zabyvajici se motivy a
stimuly, které maji vliv na motivaci a vykonnost pracovniku. U kazdé odmeny je popsadno,
jak prispiva ke stimulaci ¢i motivaci. Soucasti kapitoly je charakteristika jednotlivych

forem odmeén.
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Odmeény (stimuly) lze rozdélit na hmotné a nehmotné. Mezi hmotné a motivujici
prvky putsobici zvnéjsku patii mzda a zaméstnanecké vyhody. O této motivaci hovoiime
jako o vné&jsi a jelikoz pusobi z vnéjsku, jedna se o stimulaci (Dvofakova, 2007, s. 162).

Naopak nehmotné slozky odmény ptisobi na motivaci.

3.6.1 Hmotné odmény

Mzda, plat

Finan¢ni odména je jednou z hlavnich slozek motivace, avSak nelze fici, Ze je
efektivnéj$i nez nehmotné motivaéni faktory. Nedostatek penéz vzbuzuje v zaméstnancich
nespokojenost, ale naopak dostatek financi nezaruéi trvalou spokojenost a motivaci. Tato
skuteénost zalezi na individualnich potfebach a struktuife motivace jedince. Mnohdy praveé
penize byvaji odliSnou charakteristikou pfi vybéru zaméstnavatele. Diivodem, pro¢ jsou
penize stale motivujici, je fakt, ze dostatek penéz zajistuje hmatatelny nastroj uznani
(Armstrong, 1999, s. 309).

Na druhou stranou penize mohou zaujimat i demotivaéni slozku, kdyz jsou Spatné
nastavené a pracovnik mize mit pocit nespravedlivého a nedostatecného odmeénovani ve
srovnani s jinymi zaméstnanci. Aby dochazelo k uspésné symbiodze efektivné nastaveného
systému odménovani, je tieba finan¢ni faktory pouZzivat spolu s ostatnimi (Forsyth, 2009,
s 30).

Finanéni motiva¢ni faktory jsou typické u skupiny pracovniki, ktefi svou praci
povazuji pouze jako nastroj k ziskani penézni jistoty. Nemaji k praci blizsi kladny vztah,
ale maji vztah vlazny. Jejich pozornost ziskavaji i dalsi finan¢ni ptiplatky a zaméstnanecké
vyhody. Soustiedi se na to, jakym zptusobem by mohli dosdhnout vyssiho platu. Za
¢innosti, které odpracuji nad ramec povinnych tkolt, cht&ji dostat zaplaceno (Urban,
2017, s. 37).

Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou vétsinou seskupeny do bali¢kd. Benefity maji dvé
funkce. Prvni z nich je zaujmout potencialni pracovniky pii jejich rozhodovani. Druhou
funkci je udrzet si stavajici pracovniky. Kazda organizace ma riznou nabidku benefita.
Zalezi na velikosti a finan¢nich moznostech firmy. Mezi typické benefity patii piispévky
na penzijni a zivotni pojisténi, sluzebni automobil, vyhodné zaméstnanecké pujcky, slevy

na firemni vyrobky a sluzby a dalsi (Forsyth, 2009, s. 57). Jelikoz je obdobi, které je
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ptiznivé pro pracovniky, musi Se firmy snazit je ziskat a jak uz bylo uvedeno vyse, je
potfeba nabidku benefitd piizpasobit novym pozadavkim. Nastupuje do pracovniho
procesu mladsi generace a ti chtéji pfedevsim volny ¢as sladit s tim pracovnim. Pro tyto
pracovniky jsou vhodné benefity jako je flexibilni konec a zacatek pracovni doby a
moznost pracovat zdomova tj. ,home office“. Na nekterych pracovistich je mozné si
s sebou vzit i domaciho mazli¢ka ¢i malé dité. VEtsi podniky zfizuji také firemni Skoly. Ke
kratkodobé nemoci pracovnikiim slouzi ,,sick days®, které obvykle zaméstnavatelé nabizeji
vrozsahu dvou az tii dnd k dovolené navic. Castym benefitem je také poskytovani
stravenek, ale dnes uz ve vyss$i nominalni cené (120 K¢). Na stejném principu funguji i
poukazy, které se nazyvaji flexipas, které lze vyuzit v I€karng, v kiné ¢i ve sportovnich
centrech. V oblibé se ma i vyuzivani majetku firmy k soukromym tucelim a jedna se o
automobil, pocita¢ ¢i mobilni telefon. V kancelaiském prostiedi se vyskytuji také
odpocinkova mista, kde se zaméstnanci mohou odreagovat. Na téchto mistech byvaji
k dispozici hry jako je stolni fotbal ¢i boxovaci pytel. Zalezi na fantazii a finan¢nich
moznostech firmy, jak vyuziji prostor k praci. Mnozstvi a varianty benefitd jsou rtiznorodé
(Finance.cz, 2019).

Biswas (2014, s. 4) potvrzuje dopady zmén ve spolecnosti, technice, politice,
ekonomii, fizeni a podnikani, které maji zna¢ny vliv na nabidku benefitd. Dtive byly
zamé&stnanecké vyhody povazovany pouze za doplnék ke mzd¢ s nizsi vahou dilezitosti,
nez je tomu dnes, kdy jsou povazovany za vyznamnou slozku odménovani. Benefity
rozd€lil do péti kategorii. Do prvni skupiny zahrnuje pravni a vladni povinnosti
zaméstnavatele stanovené statem. Druha kategorie obsahuje piispévky na pojisténi typu
penzijniho a zivotniho. Ve tieti skupiné jsou zaclenény prispévky tykajici se osobniho
volna zamé&stnanct. Ctvrta oblast benefitd je charakterizovana piispévky ¢&i uhrady tykajici
se rozsiteni vzdélani, ocenéni za zlepSeni pracovnich cCinnosti ¢i prispévky Vv dobé
vyznamnych udalosti jako jsou Vanoce, vyro¢i apod. Do posledni skupiny autor zatadil
benefity tykajici se dopliikovych sluzeb. Jedna se 0 pFispévky ¢i tthrady wellness pobytu,
balicky vyjime¢né pomoci pii neptiznivych zivotnich situacich a poradenstvi rtzného
druhu.

Podle Asociace odmén a zaméstnaneckych vyhod (REBA) (reba.global, 2018) je
dulezité nabidku benefitd personalizovat, jelikoz nabidka zaméstnaneckych vyhod

nepusobi stejné na vSechny pracovniky, proto je potieba navrhnout nova feseni, ktera
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budou flexibilni vic¢i riznym pozadavkiim zaméstnanct.. Piani a potieby se v zZivotnich

etapach méni.

3.6.2 Nehmotné odmény

Mezi nehmotné odmeény lze povazovat nasledujici formy odmén, které pisobi na
motivaci k vy$simu vykonu. Nemaji penézni ani materialni povahu a ptisobi na motivaci
dlouhodobé. Jejich hlavni vyhodou je skutenost, ze V ptipadé pieruSeni poskytovani
odmény, nedochazi k razantnimu poklesu vykonu (talentlyf.com, 2019). Mezi podoby
téchto odmeén patii nasledujici vycet.

Vztahy na pracovisti

Tymova prace je stale vice vyuzivana u nékterych pracovnich pozic obzvlast, proto
je potieba udrzovat piijemnou atmosféru na pracovisti v oblasti mezilidskych vztahd
(Forsyth, 2009, s. 27). Vztahy na pracovisti patii mezi nejdulezitéjsi faktory piispivajici ke
spokojenosti pracovnikii. Nejedna se pouze o vztahy mezi kolegy, ale také vztahy
nadfizeny — podfizeny. Pokud chce manaZer zajistit nizkou fluktuaci, mél by zajistit
pfijemnou atmosféru na pracovisti, naslouchat svym podiizenym a byt jim k dispozici
pomoci pii feseni problému (Rybova, 2019).

Kariérni rist

Moznost Kariérniho rastu s sebou pfinasi i zlepSeni platovych podminek a zvyseni
prestize, proto lidé maji radi, kdyz mohou postupovat na zadouci pracovni pozici a posiluje
to jejich motivaci. Spolu s kariérnim ristem mize ptijit i vy$si mira odpovédnosti a moci
(Forsyth, 2009, s. 39).

Pracovni jistota a prestiz

Jistota zaméstnani je pro mnoho pracovnikd zasadni, jelikoz je uspokojovan jejich
pocit bezpeci. Jistotu nezahrnuje pouze pracovat u firmy, ktera je na trhu jiz delsi dobu a
jeji ekonomické hodnoceni nasvédCuje k dalSimu rdstu. Jistota prace muze obsahovat i
pracovat v podniku, ktery ma jasné poslani a funguje zde dobra komunikace na trovni
vnitini i vn&jsi. Dale sem patii jasné stanovené popisy pracovnich ¢innosti s pfifazenim
potiebnych kompetenci a znalosti. Z pohledu vedouciho je pracovni jistota i pracovat pro
dobrého manazera a v efektivnim pracovnim tymu (Forsyth, 2009, s. 29). Pro né¢které

pracovniky je dulezita prestiz pracovniho ukolu, protoze maji radi ocenéni od ostatnich.
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Zaméstnanci, ktefi dbaji na prestiz prace, je dobré motivovat formou pochvaly a uznani
(Urban, 2017, s. 38).
Zajimava napln prace

Pestrost a zajimavost povahy prace je dilezitym aspektem piasobicim na motivaci.
Ugelem je, aby pracovnika prace bavila a zajimala, proto je dileZité pii vybéru pracovnik
vybirat velmi peclivé. Napln prace by se méla ztotoznovat se zajmy a schopnostmi
zaméstnance. V této ¢asti muze piispét k motivaci i vedouci, ktery mize vybirat povahu
pracovniho ukolu podle zajmu svych zaméstnancii a ptidélovat jim tedy praci, ktera je bavi
a naplnuje (Urban, 2017, s. 37).
Osobni rozvoj a moznost vzdélavani

Konkuren¢ni vyhodou zaméstnavatele je disponovat lidskymi zdroji, které dosahuji
neustalého osobniho rozvoje a pozadovaného vzdélani. Nékteré firmy proto velmi radi
investuji do rozSifovani znalosti svych zaméstnanci, jelikoz si jsou védomy potiebnosti
kvalifikovanych pracovnikt, ktefi jsou nastrojem Kk dosahovani strategickych cild
spole¢nosti. Rozvoj a vzdélavani pracovniki patii mezi vyznamné personalni ¢innosti, ale
zarovenl pusobi na motivaci a zvySeni vykonu pracovnikli stavajicich 1 nové piijatych
(Urbancova a Fajéikova, 2019).
Pracovni podminky

Pracovni vykon a spokojenost zaméstnanct ovliviiuji také pracovni podminky, kam
muzeme zafadit vybavu kancelafe, mikroklimatické podminky, velikost pracovniho
prostoru a dalsi faktory, které pisobi na pracovni vykon (Forsyth, 2009, s. 27).
Neformalni hodnoceni — pochvala

Pochvala za dobie odvedenou praci je jeden z velmi efektivnich motiva¢nich
nastroji a zaroven neni nakladny. Dulezité je, aby byla vyfizena bezprostiedné po splnéni
ukolu a vhodnych zpisobem. V mnoha situacich pochvala zptisobuje vyssi vykon. Naopak
jeji neposkytovani vede ke snizeni spokojenosti a motivace zaméstnancu (Urban, 2017, s.
73).
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4 Vlastni prace

Vlastni prace zachycuje ziskané poznatky prostfednictvim odpovédi z dotaznikd a
rozhovort, které jsou zamétené na 5 oblasti otazek takovym zpisobem, aby zachytily data,
ktera jsou potiebna k identifikaci piipadnych nedostatkt a nasledného feSeni. V této Casti
diplomové prace se budeme zaméfovat na spole¢nost a aplikaci teoretickych vychodisek

do praxe.
4.1 Charakteristika firmy VVV MOST spol. s r.o.

Kapitola zahrnuje predstaveni spolecnosti ve smyslu seznameni s jejimi nabizenymi
produkty a sluzbami. Soucdsti je popis motivacniho systému v organizaci a hodnoceni
aktualni situace zamerujici se na lidské zdroje v organizaci. Interpretace vysledkii
Z dotaznikové Setieni a rizenych rozhovori slouzi jako ndstroje k identifikaci urovné rizeni

motivacniho systému pro tvorbu ndvrhu zmen vedoucich ke splnéni pozadovanych cili.

Spolecnost VVV MOST spol. s r.0. vznikla 15. srpna 1990 a zabyva se komplexnimi
sluzbami v oblasti pasové vyroby. Pocateéni pismena v obchodnim nazvu spole¢nosti
znamenaji vyzkum, vyvoj a vyroba. Na pocatku se firma zabyvala témito tfemi aktivitami,
které v sobé zahrnovaly expertizy vztahujici se k problematice dopravnich past. Sidlo
spole¢nosti se nachazi ve meést¢ Most, kde jsou umisténi pracovnici Vv kancelarich.
Skladové a vyrobni haly se nachazi cca 10 km od Mostu. Areal se nachazi v Bylanech, kde
jsou situovani zaméstnanci délnickych profesi a vedouci pracovnici vietné
administrativnich pracovniki zabyvajici se evidenci a plynulym chodem skladu. Ve
skladovém arealu nalezneme nahradni dily, pfisluSenstvi pasovych dopravnikd a materialy
k udrzbé (vwvmost.cz, 2019).

Ke zvyseni zakladniho kapitalu doslo vroce 2009 a nyni ¢ini 11,7 mil. K¢.
V soucasné dob¢ je ve firm¢ 74 zaméstnanci a prumérny ro¢ni obrat se pohybuje od 140
do 160 mil. K¢ (justice.cz, 2019). Za svou existenci spole¢nost dosahla celkového obratu

vice nez 3 miliardy K¢ (vvvmost.cz, 2019).
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4.1.1 Nabizené sluzby a produkty

Firma nabizi sluzby jako je projekce, vyroba, udrzba pasovych dopravniku a
dodavani zatizeni slouzici K tfidéni $térku, pisku a kameniva. V adrzb¢ dopravnich tras se
jedna o zatizeni z energetického primyslu, papiren, piskoven, betonaren a z kamenolomu a
ti jsou i hlavnimi zakazniky firmy. Mezi dalsi aktivity patfi havarijni servisni ¢innost
poskytovana Vv ramci smluvnich vztahti svym zakaznikim 24 hodin denn¢ 365 dni v roce.
Tim firma zajistuje rychlou pomoc a reakci na havarijni situace zakaznikt. UdrZba
zafizeni a stroju probihd vétSinou v obdobi letnich prazdnin a Véanoc, kdy zakaznici maji
omezeny provoz (vvvmost.cz, 2019).

Mezi nabizené produkty patii:
e Dopravni pasy
e Dopravniky
e Prislusenstvi
Nabidka nabizenych sluZeb je nasledujici:
e Poradenstvi, expertizy a méfeni
e Servis a prodej dopravnich past znacky MATADOR
e Opravy, servis a spojovani dopravnich past
e Vyroba dopravniki
e Udrzba a oprava pasovych dopravniki
e Vyzkum a vyvoj
Dalsi ¢innost:
e Utast na veletrzich
e Skoleni a seminafe

e Projekty

4.1.2 Bézny provoz spolecnosti

Pracovni doba je stanovena na 7,5 hodin denné¢ (tj. 37,5 hodin tydné) plus ptlhodinova
prestavka na ob&d, kterou jsou zaméstnanci povinné Cerpat po Odpracovani 6 hodin
(nezletili 4,5 hodin). Zacatek a konec pracovni doby je urCen timto zpusobem pro
jednotlivé odbory spole¢nosti):

a) pondéli az patek od 7 do 15 hodin (odbor feditele, obchodu, ekonomickych sluzeb,

prodeje dopravnich past)
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b) pondéli az patek od 6 do 14 hodin (odbor vyroby a skladu)
€) pondéli az patek od 6,30 do 14,30 hodin (odbor strojni vyroby a udrzby, vyroby
dopravnich pasu a jejich udrzby) (Pracovni fad, 2011).

4.1.3 Personalni zastoupeni a organizacni struktura

Aktualni pocet zaméstnancu je 74. Firma je rozlozena na dvou mistech. Sidlo je
vV Mosté, kde jsou zameéstnanci vedeni jednotlivych odbori a oddéleni a dalsi
technickohospodafisti pracovnici, kteti zajistuji bézny chod spolecnost. Jejich pocet je 35
véetn¢ vedoucich pracovniki. Dale spole¢nost vlastni vyrobni a skladovou halu v arealu
v Bylanech u Mostu, kde jsou provozni zaméstnanci vyroby jako je napf. vulkanizér,
svaie¢, zamecnik, elektrikat apod. Tento vyrobni usek disponuje poc¢tem 25 pracovniki.
Zbylych 14 zaméstnanct provadi sluzby a ¢innosti externé na zakladé pracovnich dohod.

Schéma organizacéni struktury zobrazuje (viz. obrazek 1) rozdéleni spole¢nosti na
odbor feditele, odbor strojni vyroby a udrzby, odbor dopravnich past, odbor udrzby
dopravnich past, odbor obchodu a odbor ekonomickych sluzeb. V kazdém odboru jsou
jednotliva oddéleni, za ktera je povéien odpovédny vedouci.

Ulohou vedoucich zaméstnancti, ktefi jsou povéieni generalnim feditelem k fizeni
organiza¢ni slozky (odbor, odd¢leni, sekce apod.), jsou mimo zakonné povinnosti i
nasledujici opatieni a povinnosti, Které maji vliv na motivaci a nasledné na jejich vykon:

e udrzovat dobré jméno, poveést a prestiz spolec¢nosti,

e vcas informovat podtizené o jejich tikolech a nastavovat ptiznivé pracovni
podminky,

e doporucit mzdové upravy svych podtizenych dle vysledku prace s ohledem
na moznosti spolecnosti,

e navrh a doporuceni k Gcasti na odbornych skolenich ¢i zvyseni kvalifikace.
(Organizaéni tad, 2011)
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Obriazek 3 Organizaéni struktura spole¢nosti
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414 Mzda

Vyse mzdy a souvisejicich bonust se Fidi mzdovym ptedpisem organizace.
Hodnota mzdy je urcena podle slozitosti a odpovédnosti se zohlednénim na piitomnost
nepiiznivych pracovnich podminek. Pfi stanoveni mzdy zalezi také na pracovni vykonnosti
a dosazni pozadovanych vysledk. Mzda zaméstnancii se sklada z fixni a variabilni slozky
ve vysi stanovené podle piislusné mzdové skupiny.

Ke mzd¢é muze pracovnik ziskat finan¢ni odménu v ramci ocenéni za dlouholetou

praci a pii oslavé zivotnich jubilei (Vnitini mzdovy piedpis, 2015).

415 Zaméstnanecké vyhody ve spolecnosti

Ve spolecnosti neni zhotoven motivaéni program. Informace o motivacnich
nastrojich se vyskytuji ve vnitinich piedpisech spole¢nosti. Firma nabizi tradi¢ni benefity
jako je napf. prispévek na penzijni a zivotni pojisténi, piispévek na dovolenou, beziaro¢né
zamestnanecké pujcky, stravenky v hodnoté 60 K¢, automobil a mobilni telefon k osobnim
ucelim, 13. plat a dalsi. Pravideln¢ potada sportovni turnaje, Mikulasskou besidku a
vano¢ni vecirek. Piilezitostn¢ poskytuje také vyhodné vstupenky do divadla. Nekteré vyse

vyjmenované benefity nejsou nabidnuty vSem pracovnikim. Nabidka je ovlivnéna
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pracovni pozici. Benefity jsou rozdéleny Vv zavislosti na pracovni pozici a od té se odviji i

vyse hodnoty ptispévku (Sadilkova, 2019).
4.2 Charakteristika za¢astnénych respondenti

Identifikacni otdazky z dotazniku slouzili k vytvoreni této kapitoly, kterd zahrnuje
charakteristiku respondentit zucastnénych do dotaznikového Setieni. \ této kapitole byla

Zjistovana navratnost dotazniku.

Spole¢nost ma celkem 74 zaméstnanci a ztoho 14 jsou externi zaméstnanci.
Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 51 respondentt (69 % z celkového poctu
zaméstnanct), kterym byl rozdan dotaznik K vyplnéni. Z 51 rozdanych dotaznikd bylo
ziskano celkem 47 vyplnénych, tj. 92% névratnost. Vsichni zaméstnanci byli rozdéleni do
tii skupin — management, administrativni podpora a provozni pracovnici a byla jim
pfedana piislusna varianta dotazniku podle kategorie pracovni pozice. Do kategorie
management patiili  ¢lenové nejvyssiho managementu spole¢nosti. V kategorii
administrativni podpora byli zapojeni pracovnici z kancelaii, ktefi nepatii mezi nejvyssi
management. Provozni pracovnici byli vSichni pracovnici, ktefi pracuji v dilné a nejsou na
funkci mistra vyroby. Pokud bychom charakterizovali navratnost a pocet zucastnénych
podle kategorii, skladba lidskych zdroji a navratnost odpovédi z dotaznikti by byla dle
tabulky 5 nasledujici.

Tabulka 5 Po¢et zaméstnancii a navratnost ziskanych odpovédi z dotazniki

Pocet Pocet Navratnost
rozdanych vyplnénych
dotazniku dotazniku
Management 7 5 71%
Administrativni podpora 23 271 91%
Provozni pracovnik 21 21 100%
Celkem rozdanych a vyplnénych
odpovédi, navratnost vSech 51 47 92%
dotazniku
Souhrnny pocet zaméstnanci ve 74 51 69%
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firmé/navratnost oproti  aktualnimu

stavu zaméstnancu

Zdroj: vlastni zpracovani

Ze zaCastnénych respondentll je 74 % muzi a 26 % Zen. Nejpocetnéjsi vékovou
skupinou z respondentti jsou zaméstnanci ve véku 45 — 65 let, kterych bylo evidovano 66
%. Posuzovana byla i délka pusobeni ve firm¢, kdy 74 % dotazanych je ve firmé
zamé&stnano na hlavni pracovni pomér od 10 do 29 let a z toho 15 % pracuje ve spolecnosti
25 — 29 let. Tento udaj potvrzuje informace z fizenych rozhovort, kdy generalni feditel i
personalistka potvrzuji nizkou miru fluktuace. Nejvyse dosazené vzdélani ve firmé, kterym
disponuje 45 % zaméstnanct, je stfedoskolské s maturitou. Na hlavni pracovni pomér

pracuje 96 % dotazanych. Tyto poznatky byly ziskany z identifika¢nich otazek dotazniku.
4.3 Scénaf rizeného rozhovoru s generalnim reditelem firmy

Kapitola zahrnuje obsah rizeného rozhovoru uskutecnéného s generdlnim reditelem
spolecnosti. V kapitole jsou podrobné informace o realizaci Fizeného rozhovoru jako je
napr. délka trvani dotazniku, datum a cil Fizeného rozhovoru. PIné znéni otdzek a odpovédi

je k dispozici v priloze.

K ziskéani informaci tykajici se uspokojovani potieb zaméstnanci a jejich motivace,
byla vyuzita metoda fizeného rozhovoru. Rozhovor obsahuje 11 otevienych otazek a je
sméfovan generalnimu fediteli spole¢nosti, kterym je pan RNDr. Jaroslav Jochman. V jeho
zajmu je zaméstnavat motivované pracovniky s vysokou mirou vykonnosti. Rozhovor byl
realizovan 10. fijna 2019 v Mosté ve spolecnosti VVV MOST spol. s r.0. Odpovéedi
z rozhovoru slouzily k analyze soucasné urovné fizeni motiva¢niho procesu ve firmée.

Cil:
e Seznameni a pochopeni fizeni motiva¢niho procesu v podniku,
e ziskani primarnich poznatkti k dotaznikovému Setfeni 0 motivaénim procesu ve

firmé.

Metodika a zaméreni strukturovaného rozhovoru
Obsahem rozhovoru bylo 11 otevienych otazek tykajici se fizeni motivac¢niho

procesu ve spolecnosti. Pokladany byly otazky zjistujici ne/dostatek zaméstnanci na
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délnickych pozicich a jejich miru fluktuace. Dale se rozhovor zabyval poznanim planu
v oblasti rozsiteni nabidky zaméstnaneckych vyhod.
Pocet respondenti: 1

Délka rozhovoru: 30 minut
4.4 Scénar rizeného rozhovoru s personalistkou firmy

Kapitola zahrnuje obsah rizeného rozhovoru uskutecnéného s personalistkou
spolecnosti. V kapitole jsou podrobné informace o realizaci Fizeného rozhovoru jako je
napr. délka trvani dotazniku, datum a cil Fizeného rozhovoru. Plné znéni otazek a odpovedi

je k dispozici v priloze.

K ziskani informaci tykajici se uspokojovani potieb zaméstnanci a jejich motivace,
byla vyuzita metoda fizeného rozhovoru. Rozhovor obsahuje 15 otevienych otazek a je
sméfovan personalistce spolecnosti, kterou je pani Marcela Sadilkova. Rozhovor byl
realizovan 23. fijna 2019 v Mosté ve spolec¢nosti VVV MOST spol. sr.0. Odpovédi
z rozhovoru slouzily jako podkladové materialy k vytvofeni otazek dotazniku a ke zjisténi
stavajici nabidky stimula¢nich nastroji a motivaénich faktord. Pomoci rozhovoru byl
zji$tén také aktudlni stav motivacniho procesu a SloZzeni zaméstnancu.

Cil:
e seznameni a pochopeni motiva¢niho procesu v podniku,
e ziskani informaci o nabizenych firemnich benefitech pro pfislusné kategorie
pracovnikd,
e ziskani primarnich poznatkll k dotaznikovému Setfeni 0 motiva¢nim procesu ve

firms.

Metodika a zaméfeni strukturovaného rozhovoru

Obsahem rozhovoru bylo 15 otevienych otazek tykajicich se fizeni motivacniho
procesu ve spolecnosti. Pokladany byly otazky zjistujici ne/dostatek zaméstnanci na
délnickych pozicich a jejich miru fluktuace a aktualni stav zaméstnanct. Dale se rozhovor
zabyval nabidkou stavajicich a budoucich firemnich benefitt. Zjisténi vyhod spolec¢nosti

oproti konkurenci bylo jednou z otazek rozhovoru.

Pocet respondentii: 1
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Délka rozhovoru: 30 minut
4.5 Analyza dotaznikového Seti‘eni

Kapitola zahrnuje informace o realizaci dotaznikového Setieni a analyzu ziskanych

dat. Cela kapitola je rozdélena podle oblasti totoznych z diivodu lepsi orientace v analyze.

Dotaznik byl vytvofen ve tfech variantach pro jednotlivé skupiny zaméstnanct,
kterymi jsou kategorie management, administrativni podpora a provozni pracovnik.
V piiloze jsou k dispozici vSechny tii verze vzorovych dotazniki. Kazdy pracovnik ziskal
podle své pracovni pozice prifazeny dotaznik. Doba trvani vyplnéni dotazniki byla
piiblizné 20 minut, jelikoz pocet otazek byl u skupiny administrativni podpora a provozni
pracovnik celkem 41 otazek a 42 otazek u skupiny management. Dotaznik byl rozdélen do
5 oblasti — identifika¢ni otazky, vztahové otazky, rustové otazky, existenéni a otazky
vztahujici se k pracovnim podminkam a motivaci. Soucasti nékolika otazek byly hodnotici
stupnice podle bodu ¢i hvézdi¢ek. U n€kterych otazek bylo mozné zvolit vice mozZnosti
odpovédi, ale vzdy byla tato informace uvedena u popisu otazky. Instrukce k vyplnéni byly
predavany srozumitelnou formou u znéni piislusné otazky. V piipadé dotazi jsem byla
k dispozici, abych upfesnila otazku, usnadnila jeji pochopeni a podpofila spravné
vypracovani. Podle identifikaénich otazek byla vytvoiena charakteristika respondentd,

proto se budeme v této kapitole dale zabyvat zbyvajicimi oblastmi.

45.1 Oblast 1: Identifika¢ni otazky

Prvnich Sest otazek dotazniku je zaméfeno na identifikaci respondenta. Detailni
popis vystupt ztéto oblasti je v kapitole s nazvem Charakteristika respondentt. Ze
ziskanych udaji vyplyva, ze vékova struktura zaméstnanci je alarmujici, jelikoz 66 %
pracovniki je ve véku 45 — 65 let a nad 65 let je 11 % zaméstnanct. Ve véku do 45 let je
23 % respondenti. Spole¢nost starne a bude potieba hledat nastupce na pracovni pozice. Z
tohoto divodu je vhodné se zaméfit se na motivacni proces, jelikoz uchaze¢ by mél byt

motivovan do spole¢nosti nastoupit.

45.2 Oblast 2: Vztahové otazky

Kapitola se zabyva analyzou pracovniho prostfedi z pohledu vztahti mezi kolegy a

kolegy s nadfizenymi. V grafu ¢. 1 je vyhodnoceni vztahii mezi kolegy. Je viditelné, ze
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mezi kolegy prevladaji kladné vztahy. Pfi specifikaci vzajemnych vztahd bylo zjisténo
podle 60 % respondentli, ze na pracovisti pievazuji ptatelské vztahy. Dalsich 30 % z
odpovidajicich charakterizuji vztah mezi kolegy pouze jako dobrou spolupraci pii vykonu
ukold bez zvlastni osobni blizkosti. Témét polovina (49 %) respondenti se spiSe nevida se
svymi spolupracovniky ve volném cCase, avsak 26 % Se svymi kolegy vida i mimo pracovni
prostiedi. Za dobu plsobnosti ve firm¢ si 88 % zaméstnanct vytvorilo pratelské vztahy

mezi kolegy.

Graf 1 Hodnoceni vztaht mezi kolegy
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Zdroj: vlastni zpracovani

V dotazniku se zkoumaly vzajemné vztahy nadfizenych a podfizenych. Péti
hvézdickami, tudiz nejvice mozné kladné hodnoceni uvedlo 49 % dotazanych a ¢tyimi
hvézdickami z péti hodnotilo 40 % pracovnikt. Graf ¢. 2 prezentuje vysledky z oblasti
zpusobu, kterymi nadfizeny pfispiva k vzajemnému vztahu mezi nadfizenym a
podiizenymi. Nejpocetnéjsi odpovédi je, Ze nadfizeny poskytuje dostatek informaci
potiebnych k praci. Tato podminka zajistuje vy$Si vykon zaméstnanci a pocit jistoty

zaméestnani.
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Graf 2 Zptsoby piispivajici k vzajemnému vztahu mezi nad¥izenym a podfizenymi

Zpisoby prispivajici k vzajemnému vztahu mezi
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Zdroj: vlastni zpracovani

4.5.3 Oblast 3: Ristové otazky

Podpora rozsiieni vzdélani a kvalifikace

Graf ¢. 3 demonstruje vysledky tykajici se podpory ze strany spolecnosti v oblasti
roz$ifeni vzdélani svych zaméstnancu. Z vysledku je patrné, ze celkem 66 % respondentt
hodnoti podporu rozsiteni si vzdélani kladné (odpovédéli ano a spise ano). Tato otazka je
zaméfena na podporu spolecnosti svych zaméstnanci k tomu, aby si mohli rozsitit své
vzdélani napf. tim, Zze jim poskytne spolecnost studijni volno pred dulezitou zkouskou
sméfujici k dosazeni vyssimu stupni vzdélani. Dale bylo zjistovano, ze Spole¢nost nabizi
kurzy ¢i skoleni napomahajici k rozsifeni pracovni kvalifikace, ktera umozni také zlepseni
pracovniho vykonu. Vysledky dotaznikti jsou nasledujici — 74 % respondenti odpovédélo
ano (51 %) a spiSe ano (23 %). Naopak spise ne (13 %) a ne (13 %) uvedlo celkem 26 %

respondentql.
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Graf 3 Podpora zaméstnanci v rozsifeni jejich vzdélani

Podpora v rozsireni si vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Rozvoj osobnosti a vyuziti schopnosti a dovednosti

Graf ¢. 4 prezentuje vysledky vztahujici se k vyuziti dovednosti a schopnosti
zaméstnancl a zaroven také rozvoj osobnosti. Tyto aspekty maji také vliv na motivaci
pracovnik, kdy jsou podporovany silné stranky osobnosti, tj. dovednosti a schopnosti, ve
kterych zaméstnanci vynikaji. Motivaéni faktor byl hodnocen spise kladngé. Zaporné se

vyjadiilo celkem 26 % dotazanych (13 % spise ne, 10 % ne).

Graf 4 Rozvoj osobnosti a vyuZiti dovednosti a schopnosti

Rozvoj osobnosti a plné vyuziti
dovednosti a schopnosti zaméstnance

mAno mSpiSe ano mSpisene mNe

Zdroj: vlastni zpracovani

58



Kariérni rist

V grafu ¢. 5 jsou interpretovany vysledky v oblasti kariérniho ristu, kde je patrné,
7¢ kariérni rust ve spoleCnosti neni mozny U pozic Vv administrativni podpofe i U
provoznich pracovniki, kde v obou piipadech byly uvadény odpovédi ne a spiSe ne
Vv otazce zjistujici, jestli je ve spole¢nosti mozny kariérni rast. U kategorie managementu
byly ziskany 2 (z celkovych péti) odpoveédi ano a spise ano. Je to z divodu, kdy lze
postoupit na nejvyssi pozici generalniho feditele v piipadé, kdy by se vzdal své funkce
nebo odesel do penze. Celkem tii odpovédi ano a spiSe ano poskytli provozni pracovnici,
kde by jedina moznost byla kariérné postoupit na pozici mistra. Podle zjisténi dlouhodého
trvani pracovniho vztahu je to vsak velmi obtizné planovat pracovni postup. Pokud
spole¢nost nema moznost poskytnout Kariérni postup, musi dbat na spravné uplatnéni
pracovnika, které funguje, jak vyplyva z predhcozich otdzek tykajicich se plného vyuziti

dovednosti a schopnosti. Potvrzenim je i pii podpote vzdélani a odborné kvalifikace.

Graf 5 Moznost kariérniho ristu
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Pokud neni ve spole€nosti mozZnost kariérniho ridstu, je nedlleZity 1 pro
zaméstnance? Podle ziskanych odpovédi Ize shrnout, Ze neni zcela nejduilezitéjsi, jelikoz

nikdo neodpovédel, Ze je pro né&j kariérni rast velmi dulezity. V grafu ¢. 6 si lze vSimnout,
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ze pro 44 % dotazanych je kariérni rust dulezity, avSak pro 56 % je spiSe nedulezity,

protoze odpovédeli na otazku Spise ne a ne. Na tuto otazku 2 respondenti neodpoveédéli.

Graf 6 Diilezitost moznosti kariérniho ristu
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4.5.4 Oblast 4: Existen¢ni otazky

Stabilita zaméstnani
Stabilita zaméstnani byla hodnocena respondenty velice pozitivné, kdy 75 % z nich
uvedlo odpovéd, Zze zaméstnani je pro né stabilni a pro 21 % je zaméstnani dokonce

vysoce stabilni.

Zaméstnanecké vyhody (stavajici nabidka)

Z rozhovoru s personalistkou byla zjisténa stavajici nabidka benefitii. V dotazniku byla
Vv této oblasti zaméfena jedna otazka, kde kazda kategorie pracovnich pozic méla
vytvoienou tabulku podle nabizenych zaméstnaneckych vyhod a respondent oznacil
benefity, které¢ aktivné vyuziva. Vysledky jsou interpretovany podle nasledujicich skupin:

a) Management

Vsichni z dotazanych vyuzivaji pfispévek na penzijni a Zivotni pojisténi, prispévek na

rekreaci, stravenky v hodnoté 60 K¢, automobil k osobnim ucelim. Odménu k zivotnimu a
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pracovnimu jubileu a ,,home office* vyuziva 80 % dotazanych. Benefity, které vyuzivany
nejsou je plna thrada ockovani proti chiipce a beziroéné zaméstnanecké pijcky.

b) Administrativni podpora

Zaméstnanci patiici do této skupiny vyuzivaji pfedev§im stravenky v hodnoté 60 K¢,
ptispévek na rekreaci, 5 tydni dovolené, mobilni telefon k osobnim uceltim, pfispévek na
penzijni pojisténi, Mikulasska — firemni den pro zaméstnance a odmeénu k zivotnimu
jubileu. Vsechny tyto benefity jsou vyuzivany minimalné 50 % respondentti. Oproti tomu
tyto vyhody jsou vyuzivany méné jak 10 % zaméstnanci — ptispévek na sport 500 K¢,
bezuro¢né zaméstnanecké pujcky, odména k pracovnimu jubileu (20 let), moznost zkraceni
pracovniho tvazku z divodu pée o déti ¢i studiu a nikdo opét nevyuziva plnou thradu
ockovani proti chiipce.

c) Provozni pracovnik

Vice jak 50 % respondentt vyuziva stravenky v hodnoté 60 K¢, 5 tydnt dovolené, 13.
plat a ucastni se firemnich dnii pro zaméstnance. Mezi téméf nevyuzité benefity patii
ptispévek na sport v hodnoté 500 K¢, odména za inovaci (,,zlepSovak) ve vyrob¢, ockovani

proti chiipce, pronajem té€locviény a G¢ast na sportovnich turnajich.

Zaméstnanecké vyhody (poZadované benefity)

V dotazniku mohli respondenti vyjadtit zajem, které benefity by chtéli zavést mezi
stavajici nabidku. Mezi nejuzsi vybér byly vybrany zaméstnanecké vyhody, o které byl
projeven zajem u vice nez 40 % dotazanych. graf ¢. 7 popisuje nabidku s nejvice pocty
oznaCenych. Zaroven je vgrafu znazornéna kiivka charakterizujici zajem vsSech

respondentti bez ohledu na jejich profesni zatazeni.
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Graf 7 Zajmové zaméstnanecké vyhody
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Mzda a finan¢ni odmény

Dotaznik obsahoval pét otazek zaméfenych na mzdu a finanéni odmény. Mzda je
ocenovana podle 25 dotazanych jako méné ptizniva a pro 15 dotazanych je mzda dokonce
ptizniva. Ke stimulaci vykonu pomoci finanéni odmény dochazi jednou za pul roku az
jednou za rok. Celkem 96 % respondentii upiednostiiuje penézni povahu odmény.
Nasledujici graf ¢. 8 znazornuje pozadované navyseni mzdy, kterou by si pralo zvysit 30

zamé&stnancl z celkovych 47 zapojenych do dotaznikového Setieni.
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Graf 8 Pozadované navy$eni mzdy
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455 Oblast 5: Otazky vztahujici se k pracovnimu prostiedi a motivaci

Styl Fizeni manaZera

Jelikoz bylo zapojeno do dotaznikového Setfeni pouze 5 osob na pozicich vyssiho

managementu, na otazku tykajici se pouzivané¢ho stylu fizeni, byly nasbirané Ctyfi

odpoveédi, které prezentuji vysledek demokraticky styl fizeni, jak je vidét na grafu ¢&. 9.

Pouze jeden manazer aplikuje liberalni styl fizeni. Vzhledem k rozloZzeni pracovnich pozic

je vyuzivani demokratického stylu fizeni vhodné. AvSak myslim si, ze pfi fizeni

provoznich pracovniki je vyuzivan autokraticky styl fizeni, ktery se v dotazniku nepromitl,

jelikoz zastupci manazeru, ktefi maji na starosti vyrobni usek, se dotaznikového Setieni

nezadastnili.
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Graf 9 Pouzivany styl fizeni manaZera
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Napln prace

V otazce zamétujici se na spokojenost pracovnikl s naplni prace odpovédélo celkem
97 % respondenti jako ano a spiSe ano. Nasledujici graf ¢. 10 reflektuje bodové hodnoceni
charakteru naplné prace z pohledu managementu, administrativni podpory a provoznich
pracovnik. V grafu ¢. 10 jsou obsazena hodnotici kritéria a pocet ziskanych bodu
v ptislusné kategorii. V dotazniku bylo mozné vyplnit od 1 do 5 boda stim, ze 1 bod
znamena negativni hodnoceni kritéria a 5 bodii znamend pozitivni hodnoceni kritéria.
Prikladem je Kritérium zajimavost ¢i pestrost pracovni naplng, kterou respondenti mohli
hodnotit 1 bodem, ¢imz by prezentovali negativni hodnoceni zajimavosti pracovni naplné a

naopak pridélenim 5 bodu interpretuji, Ze napln prace je opravdu zajimava a pestra.
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Graf 10 Hodnoceni pracovni naplné
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Charakteristika pracovniho prostiedi

Pracovni prostfedi a jeho mikroklimatické podminky se lisi podle mista vykonu
prace. Jiné pracovni prostiedi bude ve vyrobni hale a jiné v kancelafich, proto nasledujici
graf ¢. 11 prezentuje vysledky z dotazniku véetné piislusného rozdéleni pracovnich pozic.
Kazdy faktor byl ohodnocen pomoci bodové skaly, kdy 1 tika, ze se faktor Vv praci
nevyskytuje a naopak 5 znazorfiuje vyskytujici se faktor ve vysoké mife. V dotazniku je i
otazka zjist'ujici spokojenost s pracovni dobou, kdy vsichni zaméstnanci jsou spokojeni az
na jednoho pracovnika z kategorie provoznich pracovniki, ktery by si ptal pracovni dobu

upravit 0 30 minut, tj. posunout zacatek pracovni doby na 6,30 hod.
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Graf 11 Podminky pracovniho prostiedi
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K nastupu do spole¢nosti VVV MOST spol. sr.o. ptesvéd¢ily uchazeée o
zam@stnani (nyngjSi pfijati zaméstnanci) duvody rizného druhu, avSak prvni misto
zebticku obsadila pestra pracovni napln. Na druhém misté Se umistilo dobré jméno
spolecnosti a z pozice tietiho mista finanéni odména vcetné mzdy. Povést firmy byla
zjistovana pomoci samostatné otazky, kde bylo ovéfeno velmi kladné hodnoceni. Naopak
aspekty, které by nepiesvéd¢ily zaméstnance k nastupu je moznost kariérniho ristu, jelikoz
ve spolecnosti je velmi nizka fluktuace a dlouhodobost zaméstnani je rutinni zaleZitosti, je
neobvyklé, aby se vyssi post uvolnil.

Zpétna vazba — forma hodnoceni, pochvala

Prizkum potvrzuje neformalni formu hodnoceni. Formalni hodnoceni zaméstnanct
neni ve spolec¢nosti vyuzivano ¢i ziidka. Podle vysledkti probiha pravidelné hodnoceni
pracovniho vykonu a potvrzuje to 63 % respondentt, ktefi na otazku odpovédeli spise ano
a dalsich 13 % jednozna¢né ano. Znazornény graf ¢. 12 reflektuje, Ze ustni pochvalou je

dle dotazanych Setieno a je pouzita pouze obcas, jak prozradilo 63 % pracovnikii.
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Graf 12 Cetnost pochval od nad¥izeného
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Predavani informaci nezbytnych k praci

Informovanost o pracovnich c¢innostech podporuje motivaci k praci, proto ji
zkoumame. Souhrnné lze fici, Ze zaméstnanci ziskavaji potfebné informace vcas, jelikoz
40 % odpovédélo ano a 47 % spiSe ano. Problémovym okruhem byva neznalost toho, co
ma zaméstnaneC vyokonavat za ¢innost z divodu nedostatku informaci. Tento problém
vSak neni v této spoleCnosti znam, protoze 28 % respondentd odpovédélo, ze ziskavaji
piesné informace potiebné k praci vzdy a 55 % je dostava Casto.
Motivace

Pracovnici se citi primérné motivovani podle ziskanych 29 (62 %) odpovédi. Graf
¢. 13 zobrazuje aktudlni motivac¢ni faktory, pomoci nichZ je fizen motivacni proces.
Zaméstnanci odpovédeli, ze jsou v praci motivovani. Spokojenost a motivaci zajistuje
jistota zaméstnani, jelikoz firma fiunguje od roku 1990. Soucasti vSech zaméstnancia je
znany pocet zakladajicich Clent. Jistota zaméstnani piedstavuje uspokojeni jedné ze
zakladnich lidskych potfeb. Jistota zamésnani zaujala prvni misto v zebticku nejlépe
hodnocenych faktori. Druhym motivacim faktorem pro zaméstnance jsou piijemné a
pratelské mezilidksé vztahy na pracovisti ke koleglim i nadfizenému. Rodinny podnik si

stale zachovava vielou atmosféru a ,,prolidsky* pfistup. Na tfetim misté oblibenosti se
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vyskytla aktualni nabidka benefitd. Proto je dobré tyto faktory zajistit v uspokojivé miie a

spokojenost zaméstatncti bude zajisténa. Obecné demotivujici je pro zaméstnance

neodpovadajici mzda, nedostatek zaméstnaneckych benefitii a napjaté vztahy mezi kolegy

a nadtizenym. Z toho vyplyva, ze respondenti mohou byt v praci spokojeni, jelikoz zadny

z demotivujicich faktord se ve spole¢nosti nevyskytuje ve vysoké mife.

Graf 13 Pouzivané motiva¢ni nastroje
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5 Vysledky a diskuse

Kapitola obsahuje shrnuti vysledkii z dotaznikii a z rozhovori. Soucasti kapitoly jsou

navrhovand doporuceni, kterad zlepsi motivacni proces ve spolecnosti.

Spole¢nost nema zhotoven motivaéni program, avSak informace tykajici se benefitd,
mzdy, socidlni, kulturni a zdravotni péfe o zaméstnance jSOU obsazeny ve vnitinim
mzdovém piedpisu a pracovnim fadu spole¢nosti. V organizacnim fadu jsou vyjadieny
povinnosti zaméstnanci a odpovédnost vedoucich pracovnikd. Dale zde nalezneme
organizacni strukturu S jasnym rozdélenim funkci a odpovédnymi vedoucimi za jednotlivé
odbory. Informace jsou uvedeny v zakladnim rozsahu.

Na zvazeni spolecnosti je zhotoveni motiva¢niho programu jakozto dokumentu, jehoz
obsahem by bylo hodnoceni, odménovani, zatazeni pracovnikl, optimalni vyuziti lidskych
zdroju, definovani vztahi mezi pracovniky a organizaci, strategii fizeni zmén v oblasti
lidskych zdrojt. Pro zakladni piehled pozadavkl ze strany zamé&stnancti na jejich motivaci

Kk praci maze slouzit tato diplomova prace.
5.1 Shrnuti vysledki z dotazniki

Pomoci vysledkt z dotaznikti se urci silné a slabé stranky dosavadniho motiva¢niho
procesu. Bylo zjisténo nékolik nedostatkiti. V navrzich a doporucenich budou feSeni
k odstranéni slabych stranek uvedena. U zjistovacich otazek byla k dispozici moznost
vyjadtit vlastni nazor k problematice, ale tato moznost byla vyuzita jen ztidka.

Dotaznikového Setfeni se zG€astnilo celkem 47 respondentt, z ¢ehoz 35 bylo muzi a
12 zen. Podle profesniho zafazeni byla ucast 5 pracovnikd z managementu, 21
z administrativni podpory a 21 provoznich zaméstnanci. V dotazniku byly pouzité ve
vétsin€ pripadech uzaviené otazky, kde u nekterych bylo mozné oznacit vice moznosti a
skalové otazky, kde byla vétsinou aplikovana bodova skala 1 az 5 bodu. Dotaznik byl
rozdélen do péti oblasti, znnichz tfi jsou zaméfené na potieby existenéni, rustové a
vztahové podle Alderferovy teorie motivac¢nich potieb ERG. Dalsi dvé oblasti jsou
identifikacni otazky a otazKy zamétujici na charakteristiku pracovniho prostiedi a motivaci

V organizaci.
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5.1.1 Oblast 1: Identifikacni otazky

Prvnich Sest otazek dotazniku je zaméfeno na identifikaci respondenta. Detailni
popis vystupt z této oblasti je v kapitole Charakteristika respondentt, kde jsou veskeré
zjisténé udaje popsany. Hlavnim zjisténém z této oblasti byla vékova interpretace, kdy bylo
zjisténo, ze spole¢nost ma zna¢né mnozstvi pracovnikd ve veéku, kdy v budoucnosti bude
potieba fesit nabor nékolika novych zaméstnanct v jedno obdobi. K pfijimani novych
pracovnikil by bylo vhodné mit koncep¢ni dokument motivacniho program zajistén, jelikoz

napf. nabidka benefiti neni v internich dokumentech v komplexni podobé¢ k dispozici.

5.1.2 Oblast 2: Vztahové otazky

Z dotazniku vyplyva, Ze na pracovisti pievazuji kladné vztahy mezi kolegy
navzajem i ve vztazich nadfizeny k podfizenému a naopak. Pievazuji piatelské vztahy
mezi kolegy nebo kladné vztahy, avSak nedaji se povazovat za piatelské, jelikoz se
kolegové ve volném cCase nevidaji a tyto dvé moznosti jsou v uvedeny v 90 % ptipadi
z dotazanych. Nadiizeny ptispiva k udrzovani kladnych vztaht se svymi nadiizenymi tim,
ze svym podtizenym poskytuje piesné informace potiebné k praci a pravidelné jim podava
zpétnou vazbu a tim podporuje jejich vykonnost. Nadfizeny je podle hodnoceni
podfizenych vstficny k novym napadim. Vztahové potfeby jsou uspokojeny a miZeme

tyto faktory povazovat jako jednu ze silnych stranek spole¢nosti.

5.1.3 Oblast 3: Rustové otazky

Pozitivem v této oblasti je, Ze spole¢nost podporuje své zaméstnance v rozsifovani
si vzdélani a umoznuje jim i studijni volno podle domluvy a potieb. V oblasti skoleni,
seminaft a Kurzl tykajici se pracovni pozice spole¢nost nabizi tyto moznosti, jelikoz si je
védoma dulezitosti lidskych zdroji a chce, aby spole¢nost disponovala kvalifikaéné
zdatnymi zaméstnanci. Pro zaméstnance je tato podpora vnimana velmi pozitivng, a to
predev§im u managementu. V administrativni podpofe moznost rozsifeni si vzdelani
potiebné k praci hodnoti jako méné¢ Casté.

Kariérni rast v organizaci neni mozny z divodu nastavené organiza¢ni struktury a
dlouhodobosti pracovniho vztahu. Pro 43 % je kariérni rast dalezity, pro zbylych 56 %
neni dilezity. Pfi nastupu do firmy vSak zaméstnanci védéli, ze kariérni rast nebude

mozny, proto uchazece K nastupu motivovaly jiné faktory, kterymi spolecnost disponuje.
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5.1.4 Oblast 4: Existen¢ni otazky

V této oblasti byla zkoumana spokojenost a hodnoceni mzdy, zaméstnaneckych
vyhod a stability zamé&stnani. Jistota zaméstnani méla velmi kladné vysledky, kdy 95 %
zamé&stnancl je spokojeno se stabilitou a jejich zakladni potfeba je naplnéna. S timto
faktorem souvisi i povést spolecnosti, ktera je vnimana velmi pozitivné a byl to jeden
z aspektu, ktery pracovniky presvédcil k nastupu do této organizace.

Dalsim zkoumanym motiva¢nim nastrojem je uspokojiva mzda. Vice jak polovina
(53 %) dotazanych mzdu hodnoti mén¢ piiznivé, coz predstavuje prumér. DalSich 32 %
respondentti ji hodnoti pfiznivé a zbylych 15 % nepiiznivé. Z pohledu pracovnich pozic
pocituje mirnou nespokojenost administrativni a provozni pracovnici. Management je se
svou mzdou spokojen. Jelikoz 96 % dotazanych preferuje penézni odmény oproti
nepenézni. Mzda je velmi dulezitym motiva¢nim faktorem pro tuto strukturu zaméstnanci.
Finan¢ni odmény nad ramec mzdy jsou udélovany jednou za pil roku az za rok, jak
odpovédélo 58 % respondentd. Piani navysit mzdu ma celkem 63 % dotazanych.
Administrativni a provozni pracovnici piedstavujici 40 % z dotazanych by si ptrali mzdu
navysit prumérmné 0 2 000 — 5 000 K¢. Dalsich 21 % dotazanych by chtélo mzdu navysit 0
10 000 K¢&. Nektetri uvadeli, ze jejich ptanim by bylo mzdu navysit o tolik K¢, aby bylo
dosazeno pramémé mzdy v CR. Pokud by doslo k celoplognému navyseni mezd,
vykonnost zaméstnanctll by se zvysila pouze do¢asné a ne dlouhodobé.

Nabidka zaméstnaneckych vyhod je povazovana dle respondentti za adekvatni, ale i
piesto by se jim libilo, kdyby nékteré dalsi benefity byly do nabidky zatazeny.
Zaméstnance Z obecniho hlediska demotivuje nedostate¢na nabidka benefitd a to u 17 %
dotazanych. Management ze stavajici nabidky vyuZiva vSechny vyjmenované benefity
krom& plné uhrady ockovani proti chiipce a zaméstnanecké bezirocné pijcky.
V administrativni podpoie je zanedbatelné mnozstvi lidi, kteti by vyuzivali pfispévek na
sport v hodnoté 500 K¢, bezurocné zaméstnanecké pujcky, plnou thradu o¢kovani proti
chiipce. Provozni pracovniCi nevyuzivaji ucast na sportovnich turnajich, pronajem
télocvicny, prispévek na sport v hodnoté 500 K¢ a finanéni odménu za ,zlepSovak*
vyrobniho procesu. Zanedbatelné mnozstvi je brano ve smyslu vyuzivani méné nez 10 %
pracovnikd. Tyto benefity by bylo vyhodné vyfadit a nahradit je jinymi, o které by byl

zajem VEts.
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Zaméstnanecké vyhody, které nejsou ve firmé zavedeny a byl by o né zajem jsou
uvedeny v zavislosti na pracovni pozici. Management by ocenil, kdyby pro né&j byl zaveden
13. a 14. plat, stravenky v hodnot¢ 100 K¢ a ,.sick days®“. Tyto benefity chce 80 %
z dotazanych této kategorie. Vice jak polovina (60 %) z(¢astnénych dotaznikového Setfeni
by uvitala ptispévek za navstévu 1ékarského zatizeni mimo pracovni dobu; zavodni jidelnu
¢i obCerstveni na pracovisti; rehabilitacni, rekondi¢ni a zdravotni programy; vikendovy
teambuilding a zaptjéeni firemnich nastroji k soukromym ucelim v pfijatelné mife.
Pracovnici z administrativni podpory by si piali navysit hodnotu stravenek na 100 K¢, 13.
a 14. plat, 6 tydnt dovolené, poukazky do 1ékarny a ,,sick days“. Tyto benefity zada vice
nez 50 % dotdzanych. Provozni pracovnici by si prali 6 tydn dovolené, 14. plat, moznost

zapijceni si firemnich nastroj a zvySeni hodnoty stravenek na 100 K¢.

5.1.5 Oblast 5: Otazky vztahujici se k pracovnimu prosti‘edi a motivaci

Z téchto otazek byly zjisténa spokojenost s dosavadnim pracovnim prostiedim.
Kladné je posuzovana napli prace, se kterou je spokojeno celkem 97 % zaméstnanct.
Svou pracovni naplii povazuje za pestrou predev§im management. Na druhou stranu
hodnoti svou pracovni napli psychicky naro¢nou. Pracovnici z administrativni podpory
maji fyzicky nenaro¢nou praci i pestrou, avsak obcas ji povazuji za psychicky naro¢nou.
Provozni pracovnici hodnoti svou praci za zajimavou a pestrou, ale polovina z nich ji
hodnoti zaroven fyzicky naro¢nou. Podrobné hodnoceni vSech kritérii tykajici se naplné

prace je popsano V tabulce 6.

Tabulka 6 Bodové hodnoceni pracovni naplné

Bodova hodnotici kritéria (1 - | Management | Administrativni | Provozni | Pramér
nejméné, 5 - nejvice) podpora pracovnik
Zajimava/ pestra 4,0 3,8 3,9 3,9
Stereotypni 2,6 2,4 2,3 2,4
Fyzicky naro¢na 2,6 1,6 3,5 2,6
Psychicky naro¢na 4,2 3,4 2,8 3,5
Fyzicky nenaro¢na 2,8 41 2,3 3,0
Psychicky nenaro¢na 1,8 2,2 2,4 2,1

Zdroj: vlastni zpracovani
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Mikroklimatické podminky pracovniho prostfedi jsou adekvatni a zadny z nich se
neodchyluje od normalu. Naopak prace v tymu je podporovana a je aplikovana Casto pfi
feSeni tkolu. Vybaveni kancelafi a podminky prostiedi jsou hodnoceny kladn¢.

V oblasti zpétné vazby je pouzivana neformalni forma hodnoceni. Podle vysledka
probihé pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu a potvrzuje to 63 % respondenti. Ustni
pochvala je dle dotazanych pouzita pouze obcas, jak prozradilo 63 % pracovniki, zde by
byl prostor ke zlepSeni. Pochvala je jednim z nastroju, které pfispivaji k lepsi vykonnosti.

Pracovnici ziskavaji potiebné informace vcas. Takto odpovédélo celek 87 %
dotazanych. Vykonnost a motivaci K praci snizuje neznalost toho, co ma zaméstnanec
vykonavat za ¢innost z divodu nedostatku informaci. Tento problém se ve spole¢nosti
VVV MOST spol. sr.0. nevyskytuje, protoze 28 % respondentt tvrdi, ze ziskavaji piesné
informace potiebné k praci vzdy a 55 % je dostava casto.

Motivacni faktory, kterym zaméstnanci davaji velky vyznam, jsou jistota
a slabé stranky jsou znazornény v tabulce 7, kde jsou vybrany ¢tyfi motivaéni faktory
kladné hodnocené a tii zaporné¢ hodnocené nejvyznamnéjsi motivaéni nastroje z pohledu

zameéstnancu.

Tabulka 7 Silné a slabé stranky motivace ve spole¢nosti VVV MOST spol. s r.o.

Silné stranky Slabé stranky
Stabilita zaméstnani Mzda
Vielé vztahy na pracovisti Nékteré neefektivni  benefity v nabidce

(Ghrada ockovani proti chiipce, pronajem

télocviény apod.)

Piijjemné pracovni prostfedi a podminky | Kariérni rist

prace

Podpora vzdélavani Pochvala

Zdroj: vlastni zpracovani
5.2 Shrnuti vysledki z rozhovori

Obsahem kapitoly je celkovy souhrn zjistenych informaci k rizeni motivacniho

procesu ve spolecnosti. Ziskana data jSOU Sesbirand technikou rizenych rozhovoril.
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Rozhovory splnily pozadované cile. Byla charakterizovana situace ve spole¢nosti
v oblasti tizeni motivacniho procesu, kterym docilit vys$$i vykonnosti zaméstnanct.
V rozhovorech bylo potvrzeno potykani se s problémem, ktery fe$i mnoho vyrobnich
podniki, a to nedostatek pracovnikt v délnickych profesich a starnuti firmy a s tim spojeny
odchod zkusenych pracovnikli pravé na délnickych pozicich. K jejich udrzeni a ziskani je
potfeba dbat na zajisténi fizeni motivacniho procesu pomoci nastrojli, které ma firma

moznost efektivné nastavit.

5.2.1 Rizeny rozhovor s generalnim Feditelem

Nejvétsi hrozbou k odchodu zaméstnanci jsou rozsahlé zahraniéni pobocky
vyrobnich podniki, kde délnici ziskavaji vyssi mzdu. Spoleénost VVV MOST spol. sr.0.
se nemuze Snékterymi srovnavat, jelikoz se jedna, co do poétu zaméstnancl, 0 vEtsi
podniky. Spole¢nost mtze témto velkym podnikim konkurovat tim, ze oproti velkym
firmam je ve spolecnosti pratelské prostiedi a relativné nizka fluktuace, ¢imz je zajisténa
jistota zaméstnani. Spole¢nost ma sidlo v blizkosti Némecka, ale neeviduje odchod
zaméstnanci K zahrani¢nimu sousedovi. Firma pomaha svym zaméstnanc rozSifit si
vzdélani a nabizi kurzy a skoleni vhodné pro danou pracovni pozici. Navazuje i spolupraci
se stfednimi $kolami a odbornymi ucilisti, kde by mohla ziskat potencialni pracovniky.
Z rozhovoru je ziejmé, ze spolecnost zastava socidlni pfistup v péci o zaméstnance a snazi

se jim pomoci v tézkych zivotnich situacich.

5.2.2 Rizeny rozhovor s personalistkou

Personalistka poukazuje na problém, se kterym se spoleCnost bude potykat
v budoucnosti a tim je starnuti struktury lidskych zdroji v podniku. Vysledky
dotaznikového Setfeni tento fakt potvrzuji a béhem nékolika let bude postupné odchazet do
starobniho dichodu znacnd ¢ast zaméstnanct firmy. JiZ nyni jsou néktefi zamé&stnanci
v diachodovém véku. VétSina otazek byla sméFovana K zjisténi aktualniho zastoupeni a
struktury lidskych zdroji. V rozhovoru personalistka potvrzuje nedostatek pracovnika
Vv délnickych pozicich, ktefi jsou stimulovani pomoci finan¢nich odmén, které se osvedcily
v minulosti. Za ptidanou hodnotu a zaroven konkurenéni vyhodu spole¢nosti je

povazovana jistota zaméstnani, ktera byla potvrzena i v dotaznikovém Setieni.
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5.3 Doporuceni a navrhy zmén v motivaci zaméstnancu

Nasledujici kapitola obsahuje doporuceni a navrhy zmén v rizeni motivacniho proceSu
a ve vyuzivani motivacnich nastrojii. Doporuceni se bude vztahovat K motiviim, které

zaméstnanci nehodnoti zcela kladné.

V této kapitole se zaméfime na vyieSeni nedostatkli, které byly zjistény pfi
dotaznikovém Setfeni. Hodnoceni fizeni motiva¢niho procesu z pohledu zaméstnanct
neprokazalo vyznamné nedostatky, avSak niz§i spokojenost miizeme evidovat pii
vyuzivani motivaénich nastroji jako je mzda, nabidka zaméstnaneckych benefita a kariérni
rast. Z vysledki dotaznikového Setieni, které byly potvrzeny v rozhovorech, vyplyva, ze
spole¢nost je zaméfena piedevsim na existen¢ni a vztahové potieby z Alderferovy teorie
motivacnich potieb. Tyto potieby firma dokaze uspokojit, jak tomu odpovida hodnoceni
zaméstnancu.

Ve spole¢nosti jsou dokumenty, ve kterych vyhledat informace o mzde¢,
zaméstnaneckych vyhodach, vzajemnych vztazich na pracovisti ve smyslu — nadiizeny vs.
podiizeny, naplni prace, dovolené, pracovni dob¢ a dalSich pracovnich podminkach. Pro
leps$i orientaci pro zaméstnance a manazery by bylo vhodné vytvofit motivacni program,
kde by byly komplexni informace o veskerych motivacnich nastrojich uréenych pro
stanovenou skupinu zaméstnanct s ndvaznosti na zvyseni vykonu podle postupu, ktery je
vysvétlen v teoretické ¢asti. V tomto Koncepénim dokumentu by nemélo chybét nastaveni
cilt, kterych chce spole¢nost pomoci nastroje motivace dosahnout prostiednictvim
lidskych zdroji. Motiva¢ni program by mél byt sestaven sohledem na ekonomickou
situaci v podniku a zaroven efektivnost. V souladu by mély byt potfeby pracovniki a
spole¢nosti.

Motivace je dynamicky proces vhodny ke zvySeni vykonnosti. Do budoucnosti
navrhuji motivacni program ziidit a zamé&fit se na motivacni proces z nékolika divodu.
Prvnim je starnuti spole¢nosti, kdy v fadu n€kolik let se bude muset fesit obména lidskych
zdroji. Pfi nastupu novych zaméstnanci by motivacni program pomohl pii adaptaci i
pozdé&ji. Pro ziskani dat by bylo vhodné a doporucujici dotaznikové Setieni opakovat
alespon jednou za 2 roky, aby byla udrzena aktualnost motiva¢niho procesu. Motivace by

méla byt soucasti fidicich procesi.
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53.1 Mzda

Ke zvysSeni spokojenosti ve vysi mzdy bych doporucila upravit hodnoceni
pracovnikii. Zaméstnanec by mél védét presné, za co finanéni odménu ziskava. V této
navaznosti by bylo vhodné posilit pouzivani Gstni pochvaly ¢i zavést formalni hodnoceni
pracovniho vykonu. Je tfeba nezapomenout, ze navyseni mzdy je samoziejmé vhodnym
stimula¢nim nastrojem, ale nedojde ke zvySeni vykonnosti dlouhodobé. Z vysledka
dotaznikového Setfeni je patrné, Zze zaméstnanci S€ zaméfuji na financni odmény.
K uspokojeni potieb dojde i zvysenim stravenek z hodnoty 60 K¢ na 100 K¢, protoze je to
forma finan¢niho benefitu a zaroven dojde k uspokojeni jejich pozadavku. Pokud by
k navyseni doslo po podobném prizkumu jako byl tento, zaméstnanci by mohli poskytovat
relevantni data a nestavét se k Setieni skepticky. Mohlo by se také uvazovat o zavedeni

benefitu jako je 13. plat u vSech kategorii profesnich pozic, nejen u provoznich pracovniki.

5.3.2 Zaméstnanecké vyhody

V nabidce zaméstnaneckych vyhod byly zjistény nedostatky, které jsou neefektivni.
K nejméné vyuzivanym benefitim patii plna Ghrada ockovani proti chtipce, ¢imz chtél
zaméstnavatel zajistit prevenci nemocnosti v obdobi chiipkovych epidemii pfedev§im na
podzim a v zimé&. Tento benefit by bylo vhodné nahradit bud’ poukazkami do 1ékarny, kdy
by méli pracovnici moznost volby potiebnych 1éku, coz by mohlo zajistit pozitivni ohlasy,
nebo jim davat bali¢ky vitamind. Dal§im malo vyuzivanym benefitem je pfispévek na sport
V hodnoté¢ 500 K¢. Divodem miiZze byt nezajem 0 sport ze strany zaméstnancu ¢i forma
piispévku. Modernéjsi a ¢im dam vice Zzadana je v oblasti podpory sportovniho ducha
svych zaméstnancu poskytovani MultiSport karty. Vyhodou je vyuziti karty v riznych
sportovnich a relaxa¢nich centrech, které poskytuji vyhodné&jsi cenu vstupu nebo vstup
zcela zdarma. Zaméstnavatel kartu financuje z provoznich prostfedka firmy, srazkou ze
mzdy zaméstnance ¢i kombinaci téchto dvou zpasobu (multisport.cz, 2019).

Z dotaznikového Setfeni vyplynul zajem o zminované zvyseni hodnoty stravenek na
100 K¢. Dalsim ptanim k uvazeni je zavedeni ,,Sick days“. Zdravotni volno se vétSinou
dava v rozsahu 1 az 4 dnii. Zavedenim tohoto benefitu Ize predejit dlouhodobé nemocnosti
zamé&stnancl. Pt vyuzivani ,sick days“ nepotfebuje zaméstnanec potvrzeni od lékaie.
Zvyseni dnt dovolené na 6 tydnti by mohlo pfispét k vyssi motivovanosti a udrzitelnosti

pracovnikd, jelikoz vétSina firem poskytuje nanejvyse 5 tydnl. Prani zavedeni toho
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benefitu bylo zjisténo u vSech pracovnich pozic. Poslednim pianim v rozsifeni nabidky
benefitii je zavedeni piijcovani firemnich nastrojii k osobnim ucelim. Stanoveni, jakych
nastroju a v jakém rozsahu, je na uvazeni spole¢nosti. Nejvyssi zajem byl zaznamenan u
provoznich pracovnikt. Podle rozhovoru s personalistkou je ziejmé, Ze spole¢nost uvazuje
o zavedeni ,sick days“. Dotaznikové Setfeni potvrzuje zna¢ny zajem a jisté¢ by takové

zmény zaméstnanci uvitali.

5.3.3 Kariérni rust

Pro 44 % dotazanych je kariérni rast dulezity, ptesto ze kariérni rdst mozny neni.
Dobrou zpravou je, ze pro 56 % dotazanych je spiSe nedulezity. Urcitou dilezitost a vliv
ma kariérni postup ve vys§i mife pro zaméstnance na manazerskych pozicich a
V administrativni podpote. V disledkl zjisténi, Ze je pro 63 % motivaci, kdyZz vidi své
vysledky a mohou na né byt hrdi a ktomu 30 % dotazanych odpovédélo spise ano,
navrhovala bych jako nahradu za kariérni rtst zavést zvetejnéni nejlepsiho zaméstnance
mésice ¢i roku a ziskani pro néj odmény z oblasti rozvoje a vzdélani. Vitézni tii
zaméstnanci by mohli ziskat kurz ¢i $koleni, o které by méli zajem, protoze by zaroven
doslo k podpofe vzdélani a rozvoje osobnosti. Zaroven bych navrhovala ziidit
Vv pracovnich mistech ndsténku na viditelném mist¢ a tyto vitézné zaméstnance
roku/mésice tam uvést i s fotografii. Dojde k tomu, ze se na sebe pracovnici budou hrdi a

zarovei se bude zvySovat jejich vykon.

5.3.4 Pochvala

K pochvale by mélo dojit bezprosttedné po vykonu dobie odvedené prace. Tento
motivacni nastroj je zdarma a efektivni. Pfi dodrZzovani zasad spravného pouzivani dokaze
zajistit u zaméstnanci pocit sounalezitosti s firmou a dojde zaroven k podpoie vzajemného

vztahu s nadfizenym.
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6 Zavér

Diplomové prace se zabyva fizenim motivacniho procesu ve stfednim podniku VVV
MOST spol. sr.0. v zavislosti na zvySeni vykonnosti zaméstnancti. Obsahuje analytické
metody, kde soucasti jsou techniky dotaznikového Setfeni, fizeného rozhovoru a analyza
organiza¢nich norem podniku. Poznatky pro zpracovani teoretickych vychodisek jsou
ziskany z odborné literatury a elektronickych zdroji informaci. Vlastni prace obsahuje
aplikaci teoretickych poznatkt do praxe. V organizaci byl zjistén prostor ke zlepSeni fizeni
motiva¢niho procesu, proto je soucasti navrh zmén cileny ke zlepSeni a zefektivnéni
urovné fizeni motivac¢niho procesu s vyuzitim vhodnych motivaénich nastroji.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo navrhnout nové a efektivni piistupy k fizeni
motivacniho procesu za pouziti motivaénich nastroji s ohledem na rozvoj a fizeni pracovni
vykonnosti. Jelikoz byly zjistény nedostatky v oblasti vySe mzdy, nabidky
zaméstnaneckych vyhod, nedostate¢né pochvaly a kariérniho rastu, byla navrhnuta
opatieni, ktera tyto nedostatky omezi ¢i naprosto odstrani. Misto plosného navyseni mzdy
navrhuji zavést 13. plat a zvysit hodnotu stravenek na 100 K¢. K navrhu jsem se rozhodla,
protoZe pii zvySeni plosné mzdy vSem pracovnikiim 0 pozadovanych 2 000 — 5 000 K¢ by
doslo ke kratkodobé stimulaci. Navrhem zmény nabidky zaméstnaneckych vyhod je
vyfazeni benefitu jako je thrada okovani proti chiipce a poskytovani ptispévku na sport.
Tyto dva benefity doporucuji nahradit moderné&jsi a oblibenéj§imi zpisoby. Piispévek na
sport bych zaménila za poskytnuti Multisport karty a za thradu ockovani proti chiipce
bych poskytla poukazy do lékarny ¢i vitaminové balicky, kdy si zaméstnanci podle
vlastnich potfeb vyberou vhodné produkty. Kariérni rist ve spole¢nosti neni mozny, proto
navrhuji vytvofeni ocenéni zaméstnance roku ¢i mésice a uvefejnéni jeho jména a
fotografie na viditelné misto spole¢nosti. Vitézny pracovnik by mél byt ohodnocen nejlépe
odmeénou rozvojové povahy prostiednictvim kurzi ¢i seminai podle jeho volby v souladu
s pozadavky na pracovni pozici.

Dil¢im cilem byla analyza informacnich zdroji vztahujici se k tématu, ktera byla
provedena a poznatky jsou obsazeny v teoretické ¢asti v podobé logicky uspotfadanych
kapitol sdruzujicich se do komplexniho celku vychazejici z nastudované odborné
literatury. Dalsim dil¢im cilem byla realizace dotaznikového Setieni a fizenych rozhovora

s generalnim feditelem a personalistkou spole¢nosti. Ob¢ tyto techniky byly uskute¢nény a
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vystupy zapracovany pii analyze a intepretaci vysledkt. K identifikaci aktualniho
motivacniho procesu ve firmé¢, ktery byl také dil¢im cilem, doSlo prostfednictvim
analytickych metod za pouziti techniky dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovoru.
Dotaznikového Setifeno se zacastnilo 47 respondentd. V ramci dotaznikového Setfeni byl
splnén i posledni dil¢i cil, kterym bylo zpracovani navrhu zmén a doporuceni v fizeni
motivac¢niho procesu véetné analyzy pozadavkl na motivacni a stimula¢ni néstroje vedouci
k vyssi pracovni vykonnosti ze strany zaméstnancu.

Vysledky prace mohou slouzit jako podklad pro vytvofeni koncepéniho dokumentu
motivace, kterym je motivaéni program spole¢nosti VVV MOST spol. s r.0. Organizace je
zameétena predevSim na uspokojovani existencnich potieb pracovniki podle Alderferovy
teorie motivacnich potieb ERG. Jelikoz fizeni motiva¢niho procesu je dynamicky proces,
doporucuji realizovat dotaznikové Setieni pravidelné alespoii jednou za dva roky, aby bylo
zajisténo efektivni fizeni motivaéni procesu S vyuzitim aktualné pozadovanych

motivacnich néstroji ptisobicich na vykonnost zaméstnancu.
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Piiloha 1 Rizeny rozhovor s generalnim Feditelem spole¢nosti VVV MOST
spol. s r.o.

Otazka ¢&. 1: V jakych pracovnich pozicich evidujete zna¢né nedostateny stav?

Vétsina délnickych profesi — svare€i, zamecnici, montéfi a personal pro spojovani pasu.
Dale technik nebo inZenyr se zaméfenim na strojirenskou vyrobu a adrzbu.

Otazka ¢. 2: Je ve firmé vysoka fluktuace?

Relativné ano, ale hlavné v délnickych profesich. Manazefi, obchodnici a Gcetni tvofi
mnoho let kolektiv s minimalni fluktuaci. Vysoky narGst mezd a vyuziti novych IT
technologii vede ke snizovani poétu zejména rezijnich pracovniki. Dale jsou vyuzivany
externi spoluprace firem vSude, kde se da.

Otazka ¢. 3: Chtél byste do motiva¢niho programu zavést néjaky novy benefit? Pokud
ano, jaky? Pokud ne, pro¢ ne?

Odmény za ziskani novych zaméstnancu se osvédCily a budeme uvazovat i 0 zvyseni
motivace navySenim odmén. DalSim benefitem by mohl byt pfispévek na bryle.

Otazka ¢. 4: Navazujete spolupraci se Skolami a studenty?

V ramci projekti zaméfenych na vzdélavani zejména u technickych kol a gymnazii je
spoluprace dlouhodoba.

Otazka €. 5: Odchazeji zaméstnanci do Némecka ¢i k jinym zahrani¢nim firmam?
Evidujete takové pripady?

Minimalné a n€kdy se ndm naopak nabizi lidé, ktefi se touto cestou dostali do problémi a
exekuci, protoze nedostali slibené penize a neplatili si doma zdravotni a socialni pojisténi.
Obvykle naletéli na nerealné sliby podvodnikim.

Otazka ¢. 6: Jak Fesite nedostatek délnickych profesi?

Vlastni vychovou nekvalifikovanych pracovniki a socidlnim programem vcetné pomoci
pii feSeni obtiznych zivotnich situaci. Motivaci stavajicich zaméstnanci na ziskavani
zaméstnancl novych.

Otiazka ¢. 7: Jaky motivacni nastroj nejvice motivuje pracovniky managementu,
v administrativni podpofe a v provozu?

Ptispévky na dovolenou a ro¢ni odmény zavislé na splnéni a prekroceni podnikatelského
zaméru piislusného stfediska. Dale moznost a podpora studia pfi zaméstnani, studia jazyka a
odborného vzdélavani.

Otazka ¢. 8: Jakym zpisobem docilite vys$Siho vykonu zaméstnanci v provozu,

v administrativé a v managementu?
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Postupnym prerozdélovani ¢innosti po odchazejicich pracovnicich s tim, Ze ostatnim se da
moznost piijetim dal§ich povinnosti dosdhnout navyseni mzdy a odmén.
Otazka ¢. 9: Jakym zpusobem se snaZite rozvijet zaméstnance na vedoucich pozicich?

Pomoci odborného a jazykového vzdélavani.

Otazka €. 10: Podporujete své zaméstnance pri ziskani vys$Siho vzdélani? Poskytnete jim
studijni volno napriklad ¢i nikoli?

Na vsech trovnich a ve vSech oborech vzdélavani podporujeme.
Otazka ¢. 11: Nabizite zaméstnancim managementu jazykové kurzy? (napr. némecky
jazyk, jelikoz klienti jsou z Némecka)

Dlouhodobé¢ funguji ve firmé jazykové kurzy a podporujeme i individualni studium.
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Piiloha 2 Rizeny rozhovor s personalistkou spole¢nosti VVV MOST spol. s

r.o.
Otazka €. 1: Jak vysoka je mira fluktuace ve firmé?

Fluktuace ve firm¢ je nizka. Pokud se néktery ze zaméstnanci rozhodne odejit, je to
z dtivodu vyssiho finan¢niho hodnoceni z podnikt primyslové zony blizko Mostu a tyka se to
délnickych profesi. Druhym divodem odchodu je narok starobniho dichodu. Jednou za cca 5
let max. 2 pracovnici odejdou i z managementu z diivodu potieby zmény prostiedi nebo jim
chybi moznost kariérniho rastu.

Otazka ¢&. 2: Jaky je aktualni pocet zaméstnanci? Kolik lidi je zaméstnano na DPP,
DPC, hlavni pracovni pomér?

Ve firme je celkem 74 lidi. Na hlavni pracovni pomér je zaméstnano 54 lidi, na DPP ¢i
DPC je 20 lidi. Zamé&stnanci na DPP/DPC jsou délnici stavebnich praci &i v 1ét& studenti, ktefi
ptichazeji zaméstnani brigddné do kancelafi i do dilen.

Otazka ¢. 3: Jaké divody uvadéji odchazejici zaméstnanci?

Pracovnici z d€lnickych profesi odchazeji za vys$Sim finanénim ohodnocenim.
Zaméstnanci z fad managementu z diivodu potteby zmény prostiedi ¢i potieby kariérniho
rustu.

Otazka ¢. 4: Odchazeji zaméstnanci do Némecka ¢i k jinym zahraniénim firmam?
Evidujete takové piipady?

Nevim, jelikoz vétSina odchazejicich zaméstnancti nefika davod odchodu, ale myslim
si, Ze neodchézeji do zahranici nebo ve velmi malé mite.

Otazka ¢. 5: Na jaké pracovni pozice by bylo potreba prijmout dalsi pracovniky?

Aktuéln€ by bylo dobré ptijmout 3 — 4 zdmecniky a 3 vulkanizéry.

Otazka ¢. 6: Jaké firemni benefity jsou poskytovany pracovnikim managementu?

Ptispévek na dovolenou, Zzivotni i penzijni pojisténi, stravenky v hodnoté 60 k¢,
automobil k osobnim ucelam, telefony k soukromym ucelim, listky do divadla, kondi¢ni
cviceni.

Otazka ¢. 7: Jaké firemni benefity jsou poskytovany pracovnikim v administrativni
podpoie?

Stravenky v hodnoté 60 K¢, telefon k soukromym uceltim, listky do divadla, kondi¢ni
cviceni.

Otazka ¢. 8: Jaké firemni benefity jsou poskytovany provoznim pracovnikim (délnické

profese)?
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Prispévek na sport v hodnoté 500,- na rok, zivotni nebo penzijni pojisténi, stravenky
V hodnoté¢ 60 K¢. Dale dostavaji financni odménu za ,,zlepSovak™, maji moznost pronajmu
télocvicny, 13. plat, vyplaceni piispévku na rekreaci v kvétnu.

Pro vSechny zaméstnance plati, ze dostavaji odménu k 50 a 60 zivotnimu jubileu.
Firma také ocenuje dlouhodobou zaméstnanost u firmy a to 20 let u firmy, kdy zaméstnanci
dostavaji odménu formou piispévku na wellness nebo si vyberou jinou odménu, ktera jim
bude proplacena ve stanovené hodnoté. Spole¢nost poiada pro své zaméstnance sportovni
turnaje, firemni vano¢ni vecirek, mikulasska pro déti a ucast je urena vsem zaméstnanciim
firmy. Pro vSechny pracovniky plati navySeni na 25 dnu placené dovolené a aktualné se
uvazuje o zavedeni ,sSick days*. Také firma nabizi vyhodné (beziiro¢né pujcky)
zaméstnanecké pujcky ze socialniho fondu na bydleni nebo na vybaveni bytu v stanovené
VySi.

Otazka ¢. 9: Co vSechno je obsahem motiva¢niho programu ve spole¢nosti?

Spole¢nost nema dokument zaméiujici Se pouze na motivacni systém, ale informace o
benefitech a odménach se nachazeji ve vnitinim mzdovém piedpisu.

Otazka ¢. 10: Jakym zpisobem motivujete zaméstnance délnickych profesi?

Osvédcily se nam nejvice finan¢ni odmény.

Otazka ¢. 11: Konaji se ve spolecnosti firemni akce, které by ,,utuzovaly*“ vztahy na
pracovisti? Pokud ano, jaké?

Ano, firma potada sportovni turnaje, vano¢ni vecirek a mikulasskou besidku.

Otazka ¢. 12: ZvySuje se vykon zaméstnanci €i se sniZzuje? Jaké jsou divody?

Nesnizuje se vykon zaméstnanct, i piesto ze vétSina pracovnikd je ve vysSim veku.
Tito pracovnici jsou oproti mlad$im zruénéjsi a rychlejsi z davodu viceleté praxe.

Otazka ¢. 13: Jaké jsou vyhody spole¢nosti oproti konkurenci, které by mohly piesvédcit
zaméstnance, aby ve spole¢nosti zistali?

Spole¢nost funguje od roku 1990, proto zaméstnanci mohou pocitovat jistotu
zaméstnani. Pfidanou hodnotou je rodinné prostiedi firmy, snazi se o své pracovniky pecovat
a jsou k nim vstiicni.

Otazka ¢. 14: Jaka je prumérna délka trvani pracovnépravniho vztahu?

Pfesnou primérnou délku trvani nevim, ale vétSina pracovniku tady pracuje
dlouhodobg.

Otazka €. 15: Poskytujete staz ¢i praxi studentim?

Vuci studentim je firma velmi vstiicna a poskytuje jim moznost staze i praxe.
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Priloha 3 Vzor dotazniku pro management

Dotaznik MANAGEMENT

Dobry den,

jmenuji se Alena Veithova a studuji na Provoznd ekonomické fakulté Ceské zemédélské
univerzity v Praze druhym rokem na magisterském stupni. Prosim o vyplnéni dotazniku,
jehoz vysledky budou slouzit jako podklady pro praktickou ¢ast mé diplomové prace na téma
»Motivace jako nastroj fizeni vykonnosti zaméstnancu‘.

Dotaznik je zcela anonymni a vysledky budou pouzity pouze k uc¢elim diplomové prace.

Deékuji za vyplnéni a strdveny cas
Alena Veithova

A. Identifika¢ni otazky

1.

oo s

o ooo

S

oo oTp N

Q@rP o0 TP w

Jaké je Vase pohlavi?

a. Zena
b.

Muz

Kolik je Vdm let?

Do 25 let
25— 45 let
45 — 65 let
Nad 65 let
Jak dlouho pracujete ve firmé VVV Most spol. s r.0.?
Do 1 roku
1-5let
5-10 let
10 — 15 let
15— 20 let
20— 25 let
2529 let

Zarad'te svou pracovni pozici do prislusné kategorie
Management (vedouci pracovnik)

Pracovnik v administrativni podpoie

Provozni pracovnik

Jaké je Vase nejvyse dosazené vzdelani?
Stiedoskolské bez maturity (vyucni list)
Stredoskolské s maturitou (maturitni vysvédceni)
Vyssi odborné

Vysokoskolské

Na jaky typ pracovnépravniho vztahu jste zaméstnan/a?
Hlavni pracovni pomé&r
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b. Dohoda o provedeni prace
c. Dohoda o pracovni ¢innosti

B. Vztahové otazky

7. Jak hodnotite vztah s kolegy?

PRORQNGA QRS

Jaké vztahy na pracovisti prevazuji mezi Vami a kolegy?
Pievazuji pratelské vztahy

Dobra spoluprace bez zvlastni osobni blizkosti

Chladné vztahy

Ptevazuje napjata atmosféra s konflikty

o0 oo ®

9. Jak hodnotite vztah se svymi podrizenymi?

ORI

. Jakym zpiisobem prispivate ke kvalité vzajemného vztahu s podrizenymi? Lze uvést
vice moznosti.
Podtizené chvalim
Pravidelné podiizenym poskytuji zpétnou vazbu
Podavam jim dostatek informaci potiebnych k jejich praci
Povzbuzuji své podiizené k vys$sim vykontim
Pfijiméam nové napady ke zlepSeni prace a naslouchdm jim
Vazim si svych zaméstnancti
Zadny z uvedenych
Jiny zplisob

[EEN
o

SQ@ e o0 o

11. Vidite se se svymi kolegy i v osobnim volnu?
a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

12. Vytvoril/a jste si se svymi kolegy pratelské vztahy?
a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

C. Ristové otazky

13. Spolecnost mé podporuje v rozsireni si vzdelani na vyssi stupen (napr. ze
stredoskolského na vysokoskolské).

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
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14. Spolecnost mi nabizi moznosti k rozsireni mé kvalifikace (kurzy, Skoleni)

a. Ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Ne

15. Dochazi v praci K rozvoji Vasi osobnosti a plnému vyuziti Vasich dovednosti a

schopnosti?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

16. Vyskytuje se na Vasi pozici moznost kariérniho ristu?
a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

17. Je pro Vas kariérni rist diileZity?
a. Velmi dulezity
b. Dilezity

C. Méng¢ dilezity
d. Nedulezity

D. Existencni otazky

18. Jak hodnotite stabilitu zaméstnani?
a. Vysoce stabilni

b. Stabilni

C. Méné stabilni

d. Nestabilni

19. Které benefity vyuzivate ze stavajici nabidky? Oznacte je krizkem.

Zaméstnanecké vyhody

VyuZivam

Ptispévek na penzijni pojiSténi

Ptispévek na Zivotni pojiSténi

Ptispévek na sport 500,-

Ptispévek na rekreaci

Stravenky v hodnoté 60 K¢

Mobilni telefon k osobnim téeltim (pausal)

Sportovni turnaje

Beziro¢né zaméstnanecké ptjcky

Vstupenky do divadla

Firemni den pro zaméstnance a jejich déti (Mikulasské besidka)

Kondi¢ni cviceni

Plné thrada oCkovani proti chiipce

Odména k Zivotnimu jubileu (50 a 60 let)
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Odména k pracovnimu jubileu 20 let

Moznost zkraceni pracovniho uvazku z ditvodu studia ¢i péce o déti

5 tydnd dovolené

20. O které firemni benefity byste mél/a zajem? Zadejte maximalné 10 zajmovych

moznosti.

Zaméstnanecké vyhody

Zajem

Ptispévek za navstévu Iékarského zafizeni mimo pracovni dobu

Multisport karta

Poukézka do 1ékarny

Balicky vitamint

13. plat

Cafeteria system

Stravenky v hodnot¢ 100 K¢ a vice

14. plat

Otcovské volno v dobé Sestinedéli

Poukazy do zverimexu

Volna pro rodiCe Cerstvého prviidcka

Zavodni jidelna nebo obéerstveni na pracovisti

Rehabilitacni, rekondi¢ni a zdravotni programy

Kurzy a vzdélavani

,dick days* (Zdravotni volno)

Vikendovy teambuilding

Firemni bézecky zdvod

Studijni volno dle individuélnich potieb

Firemni Skolka

Piispévek na cestovani do zamé&stnani

Ptispévek na kulturni vyziti

Ubytovani v blizkosti prace (ubytovna)

,Dog friendly office* (pes v kancelafi povolen)

Bonus k mateiské

Slevy na podnikové zbozi a sluzby

Venkovni zazemi pro traveni pracovnich prestavek

Piispévek na hlidani ditéte

Knihy zdarma (,,stravenky na knihy*)

6 tydnii dovolené

ZapijCeni firemnich néstrojl

Mg¢l/a bych zajem o jiné benefity:

21. Jak hodnotite mzdové ohodnoceni?
a. Priznivé

Méné piizniveé

€. Nepfizniveé

o
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22.

o o0 T

23.

a.
b.

24.

Jak casto dochazi ke stimulaci vykonu podrizenych v podobé financni odmeény?
Jednou za ctvrt roku

Jednou za pil roku

Jednou za rok

Jednou za 2 roky

Kazdy mésic

Jiné

Preferujete odmenu povahy
penézni
nepenézni

O kolik K¢ byste si pral/a mzdu navysit?

E. Pracovni prostiedi a motivace

25. Jaky styl Fizeni zaméstnancii prevazuje pri Vasi praci?

a.

b.

Demokraticky — vSichni se podili na rozhodovacim procesu, vedouci si nechava
sdelit nazor od druhého, ale posledni slovo ma vedouci

Liberalni — vedouci je v roli konzultanta a ponechava velkou volnost v jednani a
rozhodovéni

Autokraticky — pracovnici se Gi¢astni rozhodovani minimalné, vedouci rozhoduje
sdm a vyuzivé autority (ptikazy, rozkazy)

. Jste spokojen/a s ndpini prace?
Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne
. Jak hodnotite charakter pracovni naplné? Oznacte poctem bodii. 1 = nejméné, 5 =
nejvice
Pracovni napli Pocet bodu
(ukoly)
Zajimavd/ pestra

Stereotypni

Fyzicky naro¢nd
Psychicky ndro¢né
Fyzicky nenaroc¢né
Psychicky nendro¢na

I
NN (N[N N[N
wlw|w|w|w|w
Al D>
grjorjoror|ol|ol

28. Jak hodnotite pracovni prostredi? Ohodnotte pomoci bodii 1 = faktor se

nevyskytuje, 5 = faktor se vyskytuje ve vysoké mire.

Pocet bodu
Hluk 1 2 3 4 5
Drazdivé svétlo 1 2 3 4 5
Vysoka teplota 112 |3 |4]5
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Nizka teplota

Prach

Zapach

VIhkost

Prace v tymu

Cistota kanceléfe, kuchynky a toalet

Spravné osvétleni

Moderni vybaveni kancelare (tiskarna, PC, telefon atd.)

Spravn¢ vybrané barvy
Ergonomicka zidle
Relax koutek/mistnost

RRR PR RR R
N(NIN RINN(N(N(N[N [N
wWlw|lw| wiw|lw|lw|w|w|w|w
N N I R R N RSN P S SN
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29. Jaky mate ndazor na pracovni dobu?
a. Pracovni doba mi vyhovuje, jak je jiz nastavena (7,5 h + 0,5 h na obéd)
b. Pracovni doba mi nevyhovuje, chtél/a bych

w
o

. Jaké aspekty Vas presvedcily k nastupu do této spolecnosti? (Mozné zakrouzkovat
vice odpovédi)

a. Finan¢ni odména, mzda

b. Zaméstnanecké vyhody

c. Dobré jméno firmy (povést)

d. Moznost Kariérniho riistu

e. Pfijemné pracovni prosttedi a vielé vztahy mezi pracovniky

f.  Pestra pracovni napli

g. Nabidka partnerstvi ve firmé

h. Jiné

31. Jakym zpiisobem hodnotite praci podrizenych?

a. Neformalni hodnoceni (pribézné hodnoceni pracovnika, neni dokumentovano)

b. Formalni hodnoceni (systematicky a periodicky charakter — alespon jednou za rok,
je dokumentovano)

32. Citite se v prdci dostatecné motivovan?

a. Dostatecné

b. Primérné

c. Nedostatecné

33. Ohodnotte poctem bodi, ktery motivacni faktor je nejcastéji pouzZivam ve
spolecnosti? Ohodnotte patricnym poctem bodi. 1 = nejméné casto, 5 = nejvice

casto

Motivacni faktor Pocet bodu

Finance 1 2 3 4 5
Nefinan¢ni odména 1 2 3 4 5
Vzdélavani a kurzy 1 2 3 4 5
PovySeni 1 2 3 4 5
Nahradni volno 1 2 3 4 5
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Jiné moznosti — doplrte!
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34. Jak hodnotite obsah motivacniho procesu spolecnosti?
poctem bodii 1 = nejméné (zaporné), 5 = nejvice (kladné).

Ohodnotte patricnym

Motivaéni faktor

Pocet bodu

w

Adekvatni mzda

Jistota zamé&stnani

Finan¢ni benefity

Pratelské vztahy na pracovisti

Vzdélani a rozvoj

Nefinanéni benefity

Zdravi a kvalita zivota

Sport

Firemni $kolka

N NN NN DNNINIDN

A I I I I e I
W WwWww| W W ww(w

o1l ool o1 o1 O1|Oo1|O1{O1

e S R = I e e N e e

35. Jak byste hodnotil/a povést firmy?

ORI

36. Jste vzdy vcas informovan/a 0 pracovndach ukolech?

a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne

37. Predavate zaméstnancum presné informace potrebné k praci?
a. Vzdy

b. Casto

c. Obcas

d. Nikdy

38. Co Vas demotivuje? Lze uvést vice moznosti.

Neodpovidajici mzda

Nedostatek zaméstnaneckych vyhod
Nepftijemné pracovni prostiedi

Napjaté vztahy mezi kolegy i nadfizenym
Nejistota zaméstnani

Prace piesCas

Stereotypni naplil prace

Jiné

S@ e a0 o
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39. Ktery z motivacnich faktorii je pro Vas rozhodujici, aby se vas vykon zvysil?
Oznacte nejvice 5 moznosti kiizkem a serad’te je od 1. do 5. mista. 1 = nejvice

rozhodujici, 5 = nejméné rozhodujici.

Motivaéni faktor Poradi Alderferova
teorie
Kariérni rast R
Rozvoj a vzd€lavani R
Mzda E
Firemni benefity E
Kladné pracovni vztahy V
Ptijemné pracovni podminky E
Komunikace na pracovisti \Y
Naro¢nost pracovniho ukolu R
Pracovni doba E
Prace v misté bydlisté E
Jistota zaméstnani E

40. Chvalite ustné své podrizené za skvele odvedenou praci?

a. Velmi Casto
b. Casto

c. Obcas
d. Nikdy
4

a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

4

a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
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Priloha 4 Vzor dotazniku pro pracovniky administrativni podpory
Dotaznik ADMINISTRATIVNI PODPORA
Dobry den,

jmenuji se Alena Veithova a studuji na Provozné ekonomické fakulté Ceské zemédélské
univerzity v Praze druhym rokem na magisterském stupni. Prosim o vyplnéni dotazniku,
jehoz vysledky budou slouzit jako podklady pro praktickou ¢ast mé diplomové prace na téma
»Motivace jako nastroj fizeni vykonnosti zaméstnancti.

Dotaznik je zcela anonymni a vysledky budou pouzity pouze k uceliim diplomové prace.

Deékuji za vyplnéni a strdveny cas
Alena Veithova

A. Identifika¢ni otazky

1. Jaké je Vase pohlavi?
a. Zena
b. Muz

Kolik je Vam let?
Do 25 let

25 — 45 let

45 — 65 let

Nad 65 let

oo oTp N

Jak dlouho pracujete ve firmé VVV Most spol. s r.0.?
Do 1 roku

1-5let

5-10 let

10 — 15 let

15— 20 let

20 — 25 let

2529 let

Q@rP o0 TP w

Zaradte svou pracovni poziCi do prislusné kategorie
Management (vedouci pracovnik)

Pracovnik v administrativni podpoie

Provozni pracovnik

oo s

Jaké je Vase nejvyse dosazené vzdelani?
Stiedoskolské bez maturity (vyucni list)
Stfedoskolské s maturitou (maturitni vysvédceni)
Vyssi odborné

Vysokoskolské

o ooo

S

Na jaky typ pracovnépravniho vztahu jste zaméstnan/a?
a. Hlavni pracovni pomér
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b. Dohoda o provedeni prace
c. Dohoda o pracovni ¢innosti

B. Vztahové otazky

7. Jak hodnotite vztah s kolegy?

PRORQNGA QRS

Jaké vztahy na pracovisti prevazuji mezi Vami a kolegy?
Pievazuji pratelské vztahy

Dobra spoluprace bez zvlastni osobni blizkosti

Chladné vztahy

Pfevazuje napjata atmosféra s konflikty

o0 oo ®

9. Jak hodnotite vztah se svymi nadrizenym?

ORI

. Jakym zpusobem prispiva nadrizeny ke kvalité vzajemného vztahu? Lze uvést vice
MozZnosti.
Chvali mé
Pravidelné mi poskytuje zpétnou vazbu
Podava mi dostatek informaci pottebnych k praci
Povzbuzuje mé k vys$sim vykoniim
Pfijimé nové népady ke zlepSeni prace a naslouchd mi
Vézi si mé a mé prace
Zadny z uvedenych
Jiny zplisob

[EEN
o

SQ@ e o0 o

11. Vidite se se svymi kolegy i v osobnim volnu?
a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

12. Vytvoril/a jste si se svymi kolegy pratelské vztahy?
a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

C. Ristové otazky

13. Spolecnost mé podporuje v rozsireni si vzdelani na vyssi stupen (napr. ze
stredoskolského na vysokoskolské).

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
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14. Spolecnost mi nabizi moznosti k rozsireni mé kvalifikace (kurzy, Skoleni)

a. Ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Ne

15. Dochazi v praci k rozvoji Vasi osobnosti a plnému vyuziti Vasich dovednosti a
schopnosti?

a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne

16. Vyskytuje se na Vasi pozici moznost kariérniho ristu?
a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

17. Je pro Vas kariérni rist diileZity?
a. Velmi dulezity
b. Dilezity

C. Méng¢ dilezity
d. Nedulezity

D. Existencni otazky

18. Jak hodnotite stabilitu zaméstnani?
a. Vysoce stabilni

b. Stabilni

€. Méneé stabilni

d. Nestabilni

19. Které benefity vyuzivate ze stavajici nabidky? Oznacte je krizkem.

Zaméstnanecké vyhody VyuZivim

Ptispévek na penzijni pojiSténi

Ptispévek na Zivotni pojiSténi

Ptispévek na sport 500,-

Ptispévek na rekreaci

Stravenky v hodnoté 60 K¢

Mobilni telefon k osobnim Géeltim (pausal)

Sportovni turnaje

Beziro¢né zaméstnanecké ptjcky

Vstupenky do divadla

Firemni den pro zaméstnance a jejich déti (Mikulas$ské besidka)

Kondi¢ni cvicent

Plna tihrada oc¢kovani proti chiipce

Odména k Zivotnimu jubileu (50 a 60 let)
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Odména k pracovnimu jubileu 20 let

MozZnost zkraceni pracovniho uvazku z ditvodu studia ¢i péce o déti

5 tydnii dovolené

20. O ktereé firemni benefity byste mél/a zajem? Zadejte maximalné 10 zajmovych
MoZnosti.

Zaméstnanecké vyhody Zajem

Ptispévek za navstévu Iékarského zafizeni mimo pracovni dobu

Multisport karta

Poukézka do 1ékarny

Balicky vitamint

13. plat

Cafeteria system

Stravenky v hodnot¢ 100 K¢ a vice

14. plat

Otcovské volno v dobé Sestinedéli

Poukazy do zverimexu

Volna pro rodiCe Cerstvého prviidcka

Zéavodni jidelna nebo obcerstveni na pracovisti

Rehabilitacni, rekondi¢ni a zdravotni programy

Kurzy a vzdélavani

,,Sick days* (Zdravotni volno)

Vikendovy teambuilding

Firemni bézecky zdvod

Studijni volno dle individuélnich potieb

Firemni $kolka

Piispévek na cestovani do zamé&stnani

Ptispévek na kulturni vyziti

Ubytovani v blizkosti prace (ubytovna)

,Dog friendly office” (pes v kancelaii povolen)

Bonus k mateiské

Slevy na podnikové zbozi a sluzby

Venkovni zazemi pro traveni pracovnich prestavek

Piispévek na hlidani ditéte

Knihy zdarma (,,stravenky na knihy*)

6 tydnii dovolené

Zapujceni firemnich nastroju

Mél/a bych zajem o jiné benefity:

21. Jak hodnotite mzdové ohodnoceni?
a. Priznivé

Méné piizniveé

€. Nepfizniveé

o

100



22. Jak casto dochazi ke stimulaci vykonu v podobé financni odmeény?
Jednou za ctvrt roku

Jednou za piil roku

Jednou za rok

Jednou za 2 roky

Kazdy mésic

Jiné

o o0 T

23. Preferujete odmeénu povahy
penézni
nepenézni

o

24. O kolik K¢ byste si pral/a mzdu navysit?

E. Pracovni prostiedi a motivace

25. Jste spokojen/a s ndplini prace?

a. Ano

b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Ne

26. Jak hodnotite charakter pracovni ndplné? Oznacte poctem bodi. 1 = nejméné, 5 =
nejvice

et bodu

(<8

Pracovni napli (likoly) Po

Zajimavé/ pestrd
Stereotypni

Fyzicky néro¢na
Psychicky ndro¢na
Fyzicky nenaro¢né
Psychicky nenaroéna

N I

NINININININ

Al AR
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27. Jak hodnotite pracovni prostiedi? Ohodnotte pomoci bodii 1 = faktor se
nevyskytuje, 5 = faktor se vyskytuje ve vysoké mire.

Pocet bodu |
Hluk 112]13|14]|5
Drazdivé svétlo 112]3|4]5
Vysoka teplota 1123 |4]|5
Nizka teplota 1/2]13]4]5
Prach 1121345
Zapach 11213 ]14]5
VIhkost 112]3|4]5
Préce v tymu 11213 ]14]5
Cistota kanceléafe, kuchytiky a toalet 112]3|4]5
Spravné osvétleni 112]3|4]5
Moderni vybaveni kancelare (tiskarna, PC, telefonatd.) | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
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Spravné¢ vybrané barvy 1123
Ergonomicka zidle
Relax koutek/mistnost 11213

[N
N
w
N
(@3]

I
()]

28. Jaky mate nazor na pracovni dobu?
a. Pracovni doba mi vyhovuje, jak je jiz nastavena (7,5 h + 0,5 h na obéd)
b. Pracovni doba mi nevyhovuje, chtél/a bych

N
o]

. Jaké aspekty Vas presvedcily k nastupu do této spolecnosti? (Mozné zakrouzkovat
vice odpovedi)
Finan¢ni odmény, mzda
Zaméstnanecké vyhody
Dobré jméno firmy (povést)
Moznost kariérniho rstu
Ptijemné pracovni prostiedi a vielé vztahy mezi pracovniky
Pestra pracovni naplni
Nabidka partnerstvi ve firm¢e
Jiné

SQ@ e o0 oW

w
o

. Jakym zpusobem je hodnocena Vase prace?
Neformalni hodnoceni (prubézné hodnoceni pracovnika, neni dokumentovano)
Formalni hodnoceni (systematicky a periodicky charakter — alespon jednou za rok,
je dokumentovano)

o

w
-

. Citite se v praci dostatecné motivovan?
Dostatecné
Primérné
Nedostatecné

oo

32. Ohodnotte poctem, ktery motivacni faktor je nejcastéji pouzivam ve spolecnosti?
Ohodnotte patiicnym poctem bodii. 1 = nejméné casto, 5 = nejvice casto

Motivaéni faktor Pocet bodu
Finance 1 2 3 4 5
Nefinan¢ni odména 1 2 3 4 5
Vzdélavani a kurzy 1 2 3 4 5)
PovySeni 1 2 3 4 5
Nahradni volno 1 2 3 4 5
Jiné moZznosti — dopliite! 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5

33. Jak hodnotite obsah motivacniho procesu spolecnosti? Ohodnotte patricnym
poctem bodui 1 = nejméné (zaporné), 5 = nejvice (kladne).
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Motivaéni faktor

Pocet bodu

Adekvatni mzda

w

Jistota zamé&stnani

Finan¢ni benefity

Pratelské vztahy na pracovisti

Vzdélani a rozvoj

Nefinanc¢ni benefity

Zdravi a kvalita zivota

Sport

Firemni $kolka

N I I I
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34. Jak byste hodnotil/a povest firmy?

PRORQNGA QRS

35. Jste vzdy vcas informovan/a o pracovnach ukolech?

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

oo o

36. Ziskavate presné informace potiebné k praci?

a. Vzdy
b. Casto
c. Obcas
d. Nikdy

37. Co Vas demotivuje? Lze uvést vice moznosti.

Neodpovidajici mzda

Nejistota zaméstnani
Prace piescas
Stereotypni napli prace
Jiné

SQ@ e o0 o

Nedostatek zaméstnaneckych vyhod
Nepfiijemné pracovni prostiedi
Napjaté vztahy mezi kolegy i nadiizenym

38. Ktery z motivacnich faktorii je pro Vas rozhodujici, aby se vas vykon zvysil?
Oznacte nejvice 5 moznosti kiizkem a seiad’te je od 1. do 5. mista. 1 = nejvice
rozhodujici, 5 = nejméné rozhodujici.

Motivacni faktor Poradi Alderferova
teorie
Kariérni rust R
Rozvoj a vzdélavani R
Mzda E
Firemni benefity E
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Kladné pracovni vztahy

Ptijemné pracovni podminky

Komunikace na pracovisti

Naro¢nost pracovniho tkolu

Pracovni doba

Prace v misté bydlisté

Jistota zamé&stnani

Jiné

~ommim|{o|<|m|<

39. Dostava se Vam ustni pochvaly od nadrizeného za skvéle odvedenou praci?

a. Velmi Casto
b. Casto

c. Obcas
d. Nikdy
4

a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

4

a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

0. Poskytuje Vam zpétnou vazbu nadrizeny ¢i hodnoti Vas pracovni vykon?
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Priloha 5 Vzor dotazniku pro provozni pracovniky
Dotaznik PROVOZNI PRACOVNIK
Dobry den,

jmenuji se Alena Veithova a studuji na Provozné ekonomické fakulté Ceské zemédglské
univerzity v Praze druhym rokem na magisterském stupni. Prosim o vyplnéni dotazniku,
jehoz vysledky budou slouzit jako podklady pro praktickou ¢ast mé diplomové prace na téma
»Motivace jako nastroj fizeni vykonnosti zaméstnancu‘.

Dotaznik je zcela anonymni a vysledky budou pouzity pouze k uceliim diplomové prace.

Deékuji za vyplnéni a strdveny cas
Alena Veithova

A. Identifika¢ni otazky

1. Jaké je Vase pohlavi?
a. Zena
b. Muz

Kolik je Vam let?
Do 25 let

25 — 45 let

45 — 65 let

Nad 65 let

oo oTp N

Jak dlouho pracujete ve firmé VVV Most spol. s r.0.?
Do 1 roku

1-5let

5-10 let

10 — 15 let

15— 20 let

20 — 25 let

2529 let

Q@rP o0 TP w

Zaradte svou pracovni pozici do prislusné kategorie
Management (vedouci pracovnik)

Pracovnik v administrativni podpoie

Provozni pracovnik

oo s

Jakeé je Vase nejvyse dosazené vzdelani?
Stfedoskolské bez maturity (vyucni list)
Stfedoskolské s maturitou (maturitni vysvédceni)
Vyssi odborné

Vysokoskolské

o ooo

S

Na jaky typ pracovnépravniho vztahu jste zaméstnan/a?
a. Hlavni pracovni pomér
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b. Dohoda o provedeni prace
c. Dohoda o pracovni ¢innosti

B. Vztahové otazky

7. Jak hodnotite vztah s kolegy?

PRORQNGA QRS

Jaké vztahy na pracovisti prevazuji mezi Vami a kolegy?
Pievazuji pratelské vztahy

Dobra spoluprace bez zvlastni osobni blizkosti

Chladné vztahy

Pfevazuje napjata atmosféra s konflikty

o0 oo ®

9. Jak hodnotite vztah se svym nadrizenym?

ORI

10. Jakym zpiisobem prispiva nadrizeny ke kvalité vzdjemného vztahu? Lze uvést vice

mMozZnosti.
a. Chvali mé
b. Pravideln¢ mi poskytuje zpétnou vazbu
c. Podava mi dostatek informaci pottebnych k praci
d. Povzbuzuje m¢ k vys$im vykontim
e. Pfijima nové napady ke zlepSeni prace a naslouchd mi
f.  Vazi si mé a mé prace
g. Zadny z uvedenych
h. Jiny zptsob
11. Vidite se se svymi kolegy i v osobnim volnu?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

12. Vytvoril/a jste si se svymi kolegy pratelské vztahy?
a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

C. Ristové otazky

13. Spolecnost mé podporuje v rozsireni si vzdelani na vyssi stupen (napr. ze
stredoskolského na vysokoskolské).

a. Ano
b. Spise ano
c. Spise ne
d. Ne
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14. Spolecnost mi nabizi moznosti k rozsireni mé kvalifikace (kurzy, skoleni)

a. Ano

b. SpiSe ano

C. SpiSe ne

d. Ne

15. Dochazi v praci k rozvoji Vasi osobnosti a plnému vyuziti Vasich dovednosti a
schopnosti?

a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne

16. Vyskytuje se na Vasi pozici moznost kariérniho ristu?

a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne

17. Je pro Vas kariérni rist diileZity?
a. Velmi dulezity
b. Dilezity

C. Méng¢ dilezity
d. Nedulezity

D. Existencni otazky

18. Jak hodnotite stabilitu zaméstnani?
a. Vysoce stabilni

b. Stabilni

C. Méné stabilni

d. Nestabilni

19. Které benefity vyuzivate ze stavajici nabidky? Oznacte je kiizkem.

Zaméstnanecké vyhody

VyuZivim

Ptispévek na penzijni pojiSténi

Ptispévek na Zivotni pojiSténi

Ptispévek na sport 500,-

Ptispévek na rekreaci

Stravenky v hodnoté 60 K¢

Mobilni telefon k osobnim t¢eliim (pausal)

Sportovni turnaje

Beziro¢né zaméstnanecké ptjcky

Vstupenky do divadla

Firemni den pro zamé&stnance a jejich déti (Mikulasska besidka)

Kondi¢ni cviéeni

PIné tihrada ockovéani proti chiipce

Odména k Zivotnimu jubileu (50 a 60 let)
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Odména k pracovnimu jubileu 20 let

Moznost zkraceni pracovniho uvazku z ditvodu studia ¢i péce o déti

5 tydnd dovolené

20. O které firemni benefity byste mél/a zajem? Zadejte maximalné 10 zajmovych

moznosti.

Zaméstnanecké vyhody

Zaijem

Piispévek za navstévu lékaiského zafizeni mimo pracovni dobu

Multisport karta

Poukézka do 1ékarny

Balicky vitamint

13. plat

Cafeteria system

Stravenky v hodnoté¢ 100 K¢ a vice

14. plat

Otcovské volno v dobé Sestinedéli

Poukazy do zverimexu

Volna pro rodice Eerstvého prviiacka

Zéavodni jidelna nebo obcerstveni na pracovisti

Rehabilitacni, rekondicni a zdravotni programy

Kurzy a vzdélavani

,»dick days* (Zdravotni volno)

Vikendovy teambuilding

Firemni bézecky zdvod

Studijni volno dle individuélnich potieb

Firemni $kolka

Piispévek na cestovani do zamé&stnani

Ptispévek na kulturni vyziti

Ubytovani v blizkosti prace (ubytovna)

,Dog friendly office* (pes v kancelafi povolen)

Bonus k mateiské

Slevy na podnikové zbozi a sluzby

Venkovni zazemi pro traveni pracovnich pfestavek

Piispévek na hlidani ditéte

Knihy zdarma (,,stravenky na knihy*)

6 tydnii dovolené

ZapijCeni firemnich néstrojl

Mél/a bych zajem o jiné benefity:

21. Jak hodnotite mzdové ohodnoceni?
a. Priznivé

Méné piizniveé

€. Nepfiizniveé

o
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22. Jak casto dochazi ke stimulaci vvkonu v podobé financni odmeény?
Jednou za ctvrt roku

Jednou za piil roku

Jednou za rok

Jednou za 2 roky

Kazdy mésic

Jiné

o o0 T

23. Preferujete odmeénu povahy
penézni
nepenézni

o

24. O kolik K¢ byste si pral/a mzdu navysit?

E. Pracovni prostiedi a motivace

25. Jste spokojen/a s ndaplini prace?

a. Ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Ne

26. Jak hodnotite charakter pracovni ndplné? Oznacte poctem bodii. 1 = nejméne, 5 =
nejvice

Pracovni napli Pocet bodu
(tikoly)

Zajimavd/ pestra
Stereotypni

Fyzicky néro¢na
Psychicky ndro¢né
Fyzicky nenaro¢na
Psychicky nenaro¢na

N e
NN [N RN
wWlw|w|w|w|w
I AR
gljlo|aor|aor|or|on

27. Jak hodnotite pracovni prostiedi? Ohodnotte pomoci bodii 1 = faktor se
nevyskytuje, 5 = faktor se vyskytuje ve vysoké mire.

Pocet bodii
Hluk 112 13[4]5
Drazdivé svétlo 11213415
Vysoka teplota 11213415
Nizka teplota 112 13[4]5
Prach 112131415
Zapach 112 13[4]5
VIhkost 112[3]4]5
Prace v tymu 112 13[4]5
Cistota dilny, kuchyiiky a toalet 112 (3|45
Spravné osvétleni 112]13[4]5
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Moderni vybaveni dilny 112 ]13[4]5
Spravné vybrané barvy 112 ]3|4]|5
Relax koutek/mistnost 11213415

28. Jaky mate nazor na pracovni dobu?
a. Pracovni doba mi vyhovuje, jak je jiz nastavena (7,5 h + 0,5 h na obéd)

b. Pracovni doba mi nevyhovuje, chtél/a bych

N
o]

vice odpovedi)
Finan¢ni odména, mzda
Zameéstnanecké vyhody

Pestra pracovni naplni

SQ@ e o0 oW

Jiné

Dobré jméno firmy (povést)
Moznost kariérniho riistu
Ptijemné pracovni prostiedi a vielé vztahy mezi pracovniky

Nabidka partnerstvi ve firm¢e

w
o

o

je dokumentovano)

. Jakym zpusobem je hodnocena Vase prace?
Neformalni hodnoceni (priubézné hodnoceni pracovnika, neni dokumentovano)
Formalni hodnoceni (systematicky a periodicky charakter — alespoii jednou za rok,

31. Citite se v prdci dostatecné motivovin?
a. Dostatecné
b. Primérné

c. Nedostate¢né

. Jaké aspekty Vas presvedcily k nastupu do této spolecnosti? (Mozné zakrouzkovat

32. Ohodnotte poctem bodi, ktery motivacni faktor je nejcasteji pouzivam ve
spolecnosti? Ohodnotte patFicnym poctem bodu. 1 = nejméné casto, 5 = nejvice

casto

Motivacni faktor Pocet bodu

Finance 1 2 3 4 5

Nefinan¢ni odména 1 2 3 4 5

Vzdélavani a kurzy 1 2 3 4 5

PovySeni 1 2 3 4 5

Nahradni volno 1 2 3 4 5

Jiné moznosti — dopliite! 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5

33. Jak hodnotite obsah motivacniho procesu spolecnosti?
poctem bodii 1 = nejméné (zaporné), 5 = nejvice (kladné).
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Motivacni faktor Pocet bodu
Adekvatni mzda 1 2 3 4 5
Jistota zaméstnani 1 2 3 4 5
Finan¢ni benefity 1 2 3 4 5
Pratelské vztahy na pracovisti 1 2 3 4 5
Vzdélani a rozvoj 1 2 3 4 5
Nefinancni benefity 1 2 3 4 5
Zdravi a kvalita Zivota 1 2 3 4 5
Sport 1 2 3 4 5
Firemni skolka 1 2 3 4 5
1 2 3 4 5

34. Jak byste hodnotil/a povést firmy?

PRORQNGA QRS

35. Jste vidy vcas informovan/a o pracovnach vikolech?

a. Ano

b. SpiSe ano

C. SpiSe ne

d. Ne

36. Ziskavate presné informace potiebné k praci?
a. Vidy

b. Casto

c. Obcas

d. Nikdy

37. Co Vas demotivuje? Lze uvést vice moznosti.
a. Neodpovidajici mzda

b. Nedostatek zaméstnaneckych vyhod

€. Nepfijemné pracovni prostiredi

d. Napjaté vztahy mezi kolegy i nadfizenym

e. Nejistota zaméstnani

f.  Prace ptescas

g. Stereotypni ndpln prace

h. Jiné

38. Ktery z motivacnich faktorii je pro Vas rozhodujici, aby se Vas vykon zvysil?
Oznacte nejvice 5 moznosti kiizkem a serfad’te je od 1. do 5. mista. 1 = nejvice

rozhodujici, 5 = nejméné rozhodujici.

Motivacni faktor Poradi Alderferova
teorie
Kariérni rust R
Rozvoj a vzdélavani R
Mzda E
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Firemni benefity

Kladné pracovni vztahy

Ptijemné pracovni podminky

Komunikace na pracovisti

Naro¢nost pracovniho ukolu

Pracovni doba

Prace v misté bydlisté

Jistota zaméstnani

~lmimim|{o|<|m|{<|m

Jiné

39. Dostava se Vam ustni pochvaly od nadrizeného za skvéle odvedenou praci?

a. Velmi ¢asto

b. Casto

c. Obcas

d. Nikdy

40. Poskytuje Vam zpétnou vazbu nadrizeny ¢i hodnoti Vas pracovni vykon?
a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne

41. Motivuje Vas, kdyz mate moznost videt viastni vysledky prdace a byt na né hrdy?
a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne
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