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Anotace

Tato diplomova prace se zabyvd navrzenim a zpracovanim projektu zvySeni
motivace zameéstnancli nefinanénimi stimuly ve Firm¢é¢ XY. V prvni ¢asti jsou
vysvétleny zakladni pojmy a shrnuty poznatky tykajici se motivace, motivacni teorie,
odménovani, chovani jednotlivce, fizeni lidskych zdrojii a zaméstnanecké vyhody. Ve
druhé c¢asti je zpracovana charakteristika spolecnosti a analyza motivace zaméstnanct
vybrané spolecnosti, kterd je zjiSténa na zakladé dotaznikového Setfeni, rozhovora
s personalistou spole¢nosti a pozorovanim. Diky zjisSténym informacim bylo mozné
navrhnout projekt, jak zvysit motivaci zaméstnancti nefinan¢nimi stimuly. V projektu je

zahrnuto jeho zhodnoceni z hlediska nakladu, ¢asu a rizik s tim spojenych.
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analyza, motivace, motiva¢ni faktory, motivacni teorie, odménovani, projekt, fizeni

lidskych zdroji



Annotation

The aim of this thesis is to suggest and process a project of increasing staff motivation by
non-finantial incentives in the company Firma XY. In the first part of this thesis are summarize
knowledge of motivaition, motivation’s theory, reward, individual behavior, human ressource
management and fringe benefits. In the sekond part of this thesis is process the analysis of the
current staff motivation in the company Firma XY. Information neceséry for the analysis was
obtained by a questionnaire, discussion with the company persondl manager and observation.
On the basis results of this analysis was suggest a project increasing staff motivation by non-

finantial incentives in the company.

Keywords
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UvVOD

V soucasné dob¢ organizace neustdle zvySuji pozadavky na dovednosti a znalosti lidi.
Aby se lidé uplatnili jako pracovni sila, museji se stdle vzdélavat, ziskdvat nové
dovednosti a znalosti. Seberealizace a vzdélavani se v této moderni dobé stadva
celozivotnim procesem. A proto ¢lovek potiebuje notnou davku motivace, aby m¢l stale

zajem vzdélavat se.

Cilem uspésné spolecnosti tedy je, aby ziskali ty nejlepsi a nejadekvatnéjsi zaméstnance
a udrzet si jejich vérnost, spokojenost a motivaci. K tomuto pfispivd dobfe vybrany
systém odménovani zaméstnancli ke zvySeni jejich pracovni sily potfebné ke zvladani
tézkych situaci. Rostouci produktivita prace a zvySeni motivace jsou hlavnimi ukoly
personalistd. K uspofe mzdovych nakladi a dobré motivaci je vhodné vyuzivat
zaméstnanecké benefity. Zvysi se tak produktivita a vykonnost pracovnikll a organizace
tak mize motivovat i své obchodni partnery. USetii se tim Cas a prace spojena
s poskytovanim zaméstnaneckych vyhod, posili se konkurenéni vyhoda na trhu prace a

podpoii se tim rovnovaha mezi praci a zivotem pracovnik.

Tato diplomova prace se zabyvd motivovanim zaméstnancli ve Firmé XY. Zminéna
spole€nost v soucasnosti motivuje své zaméestnance velice malo nebo to aspoil vétSina
pracovniki nepocituje, a to pfinaSi problémy. Postupem casu mohou pracovnici
naptiklad premyslet o odchodu z organizace a pfejit ke konkurenci, kterd ho bude vice
motivovat. Proto se autorka zaméfila pravé na problematiky motivace a navrhla systém
motivace zamé&stnancl pro Firmu XY. Diplomova prace je sestavena ze dvou Casti,

teoretické a praktické.

V prvni, teoretické, Casti jsou vysvétleny pojmy vztahujici se k tématu motivace
zaméstnancl. Nejprve je vysvétleno fizeni lidskych zdroji. Dalsi kapitoly jsou

vénovany samotné motivaci, jejim zdrojim, typiim, teoriim atd.

Ve druhé, praktické, ¢asti je charakterizovana Firma XY a poté je zanalyzovén jeji

systém motivace zaméstnancli v soucasné dob&. Nakonec je sestaven projekt, ke
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zlepseni Spatné motivace zaméstnanci ve zminéné organizaci. Tento projekt by mél

odstranit problémy s motivaci pracovnikll ve Firmé XY.
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TEORETICKA CAST

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

wProtoze lidské zdroje uvadeji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich
vyuzivani a protoze lidské zdroje zdaroven pro podnik predstavuji ten nejcennéjsi ...
zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti podniku ... Koneckoncii, i v
jakeékoliv jiné oblasti podnikového 7izeni (napr. v oblasti financi, investic, vyroby,
prodeje apod.) nejde ani tak o Fizeni této oblasti, jako o Fizeni lidi zajistujicich tuto

oblast ¢i prispivajici ke splnéni jejich iikoli.*:

Rizeni lidskych zdroji nebo také personalni prace se zabyva rozvojem a
fizenim lidskych zdroji. Pojima veskerou personalni praci, tedy mnoho metod a
riznych postupt fizeni pro personalistku, pro praci s lidmi ve firmé. Od ziskavani
zaméstnancul, uzavieni smlouvy, osobni rozvoj pracovnikii az po vyplaceni platd. V
praxi se Vvyuzivaji ruzné pojmy, jako je personalni fizeni, personalni
administrativa, fizeni lidského kapitalu nebo fizeni lidskych zdrojt. Z praktické stranky
mezi nimi neni kli¢ovy rozdil, jedna se predevsim 0 teoretické pojeti persondlni prace a
jejiho mista v organizaci, od spravy zaméstnanci az po aktivni praci s lidskym

kapitalem.

Personalistika neni pouze personalni feditel a zaméstnanci personalniho ttvaru, ale
tyka se prakticky vSech manaZertiv organizaci. Rizeni lidskych zdroji ma tizkou
navaznost na management spole¢nosti. Musi vytvafet podminky pro vhodné
vytvareni organizaéni kultury, zvySovani intelektudlniho kapitdlu organizace a
pozitivniho klimatu v organizaci. Uéelné je, kdyz ma firma zpracovanou svou politiku

rozvoje lidskych zdroja.

Personalni fizeni je odlisné od fizeni lidskych zdrojii, napiiklad strategickym
postojem ke vSem personalnim ¢innostem. PfedevSim se jedna o pohled do budoucna,

zamé&fuje Se na dlouhodobé cile v této oblasti. Dalsi odliSnost mize byt fungovani

1 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Prana: Management Press, 1997, s. 11. ISBN 80-85943-51-4.
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pracovni sily spolecnosti a orientace formy na vngjs$i faktory (socialni rozvoj lidi,
populaéni vyvoj, hodnotové orientace, zptisob Zivota, trh prace, legislativa atd.) Rizeni
lidskych zdroji uz neni pouze praci odbornych personalisti nebo specialistl, ale
kazdodenni ¢innosti nadiizenych pracovniki, ti totiz maji k zamé&stnancim mnohem
blize nez odbornici. Je to zpusobené zejména tim, Ze vedouci zaméstnanci jsou s nimi
v uzsim kontaktu nez persondlni utvar. Persondlni Gitvar ma spiSe organizacni, kontrolni
a poradenskou funkci. Veliky diraz je kladen na rozvoj lidskych zdrojt, protoze
spole¢nostem piinasi vyssi flexibilitu. Zaméfuje se také na kvalitu pracovniho Zivota a

spokojenost zaméstnanci, tedy na socialni rozvoj pracovnikd.

Rizeni lidskych zdrojii je nejdilezitéjSim nastrojem pro zvySovani vykonnosti a
konkurenceschopnosti spolecnosti. Pfi zvySené pozornosti na tuto oblast, firma miize

dosahnout mnohem lepsich a vyssich vysledki nez ostatni firmy.?
Rizeni lidskych zdrojd se rozd&luje na dvé oblasti:

e tvrdé modely — Clovek je chdpan jako nahraditelny zdroj, do kterého firmy
investuji jen minimaln¢.

e m¢kké modely - ¢lovék je chépan jako zdroj ndpadl, mySlenek, inovaci,
stdva se nositelem urcitého souboru dovednosti a znalosti, které jdou

navzajem propojit.

V posledni dobé spole¢nosti nahrazuji tvrdé fizeni mékkym fizenim. A protoZe se
zefektivnily procesy planovani a formovani motivovanych a kvalifikovanych
zaméstnanct, doslo k naplnéni cila strategického fizeni lidskych zdroju. Firmy dospély
k zavéru, Ze je pro né dobré ziskat a hlavné si udrzet pracovniky, ktefi jsou samostatni,

aktivni, chtéji se vzdélavat a podavaji nadstandardni vykony pfispivajici k plnéni cilt.

2 LEJSKOVA, P. Persondlni management pro kombinovanou formu studia. 1.vyd. Pardubice: Univerzita
Pardubice, 2009. s. 94. ISBN 978-80-7395-219-8.
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2 MOTIVACE

Mnoho lidi se domnivé, ze motivace je vrozenou lidskou vlastnosti, tak tomu ale
neni. Je to vyjadieni jakési hnaci sily lidského jednani a chovani a ve vétSiné piipada se
projevuje jako touha, pféani, snaha, ale i jako strach, obava nebo odpor. Motivaci se
rozumi soubor vnitinich i vnéjSich faktorti usmérujicich chovani ¢lovéka ke splnéni
urcitého cile. Tyto faktory jsou pro kazdou osobu rozdilné a v pribéhu zivota se méni.
Cil motivace je u lidi vytvofit zajem, chut’ a ochotu plnit konkrétni cile. Kdyz bude mit
¢lovek silnou motivaci, prekona piekazky na cesté k uspéchu. Nedostatecnd motivace se
odrazi v pracovnim nasazeni podfizenych. Proto je pro lidi velice dilezita, aby lidé

nebyli v ne¢innosti.®

Slovo motivace je termin odvozeny z latinského slova movere, neboli pohybovat se.
Vyjadiuje tedy fakt, ze v jednani a chovani lidi existuji urcité hybné sily, néco nds zene
a motivuje k lepsich vysledkim. Pisobenim téchto sil se projevi v jednani, lidé jsou
motivovani k uréité ¢innosti nebo jednani a snazi se to délat, co nejlépe. Motivace

pusobi ve tiech dimenzich (rovinach) soucasné:

e dimenze intenzity - ¢innost je zavisla na intenzité motivace,
¢ dimenze sméru ¢lovek ma urcity smér, ktery ho odvadi od jinych smért a

e dimenze vytrvalosti, stdlosti a perzistence - prekonavani prekazek a bariér.*
UZite¢né pojmy pro pokracovani v tématu motivace:

e motiv — je to myslenka, pohnutka, popud nebo néco, co ¢lovéka orientuje
uréitym smérem a i nadale udrzuje v ¢lovéku vzbuzenou aktivitu. Motiv na
Cloveéka piisobi tak dlouho, dokud ¢lovek nedosahne cile, tedy do chvile, dokud
neni vnitiné uspokojen. Existuji motivy povaZované za cilové (lze jimi
opakované dosahovat cile) a motivy instrumentalni (nelze jim pfifadit urcity cil).

Vyjadiuji pozornost ¢lovéka o urcitou oblast, o umeéni, lieraturu, sport atd.

3 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 128. ISBN 978-80-247-
1991-7.

4 PLAMINEK, J. Konflikty a vyjednavani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009. s. 136. ISBN 978-80-
247-2944-2.
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Motivy ptredurcuji lidské prozivani a jednéni, jeho chovani. V uréity moment na
¢lovéka plisobi soucasné vice motivli a mohou mit opa¢ny nebo shodny smér.
Stimul — s pojmem motiv jsou si velice podobné, nejsou ale totozné. Stimulem
se rozumi pusobeni na ¢lovéka z vnéjsku. Z tohoto diivodu dochdzi ke zménam
aktivit cloveka, protoze jeho motivace se zméni. Nejveétsi rozdil mezi stimulaci a
motivaci je zptisob ptisobeni na psychiku ¢lovéka. Stimulace ptisobi z vnéjsku a
nejCastéji je provadéna jinym Cclovékem, zatimco motivace je ovliviiovani
clovéka zevnitt, tedy zménou motivace druhého. Stimulem se mulze nazvat
jakykoliv podnét, ktery vyvola ur¢itou zménu v motivaci jednotlivce. Rozdéluji
Sé na:
o impulsy — to jsou vnitini podnéty, které zaznamenavaji zménu v téle
nebo mysli ¢lovéka, napt. Zizen, unava atd. a
o incentivy — vné&j$i podnéty piichazejici z vnéjsku a vztahujici se
vrozené nebo naucen¢ k impulsim. Jsou na napt. pochvala, zkouska,

moznost pracovniho postupu atd.®

2.1 Zdroje motivace

K tématu motivace je diilezité pochopit, kde motivace vznikd. Messner zmiiluje, Ze

motivace ma péet zakladnich zdrojt, které davaji dohromady tzv. motivacni profil, nebo

také tzv. motivaéni strukturu.

Mezi zdroje motivace patfi:

Potfeba — uvadi se jako zdkladni zdroj motivace. Je vniména jako proZivany
nedostatek néceho, ktery si ¢lov€k nemusi vzdy uv€domovat, ale vzdy je
pocitovan jako vnitini napéti. Vyjadiuje skutecnost, ze kazdému clovéku se
muze zdat dialezit¢é néco jiného. Potfebu miizeme rozdélit na primarni a

sekundarni:

S PLAMINEK, J. Konflikty a vyjedndvani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009. s. 138. ISBN 978-
80-247-2944-2.
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o Primarni potieby — jsou zcela nezadvislé na vnéjsSim prostiedi, objevuji se u

vSech a vzdy. Do této skupiny patii predevsim hlad, zizen, potfeba dychat,
spanek, potieba tepla atd. Jsou to tedy fyziologické a biologické potieby.

o Sekundarni potteby — jsou zavislé na mezilidské interakci s okolnim

prostiedim. Vzdy navazuji na potfeby primarni, to znamend, Ze mohou plné
uspokojeny jen v piipad¢, kdyZ jsou uspokojeny primarni potieby. Do této
skupiny patii potieba bezpeci, poznani, uznani, lasky, potteba seberealizace,
esteticka potfeba atd. jsou to tedy potreby socialni, spolecenské.
Zajmy — jsou vnimany jako lidské schopnosti. Clovék se zajima o to, co umi a
co mu jde, tedy o to, pro co ma ur€ité schopnosti. Zajem je trvalejsi lidské
zaméfeni na urcity jev nebo oblast pfedmétli. Postupné se vyviji jako specificky
soubor motivi, ktery je v zivoté opakovany a castéj$i. Motivace v osobnich
zajmech je velice dulezita pro obohaceni a rozvoj ¢lovéka v souvislosti s jeho
osobnosti. Existuje mnoho riiznych z4jmu a jsou odvozené od toho, ze kolik je
lidi a kolik je cinnosti, tolik je z4jmul. Jednd se naptf. o socidlni zdjmy,
poznavaci, estetické, technické, obchodni, sportovni, vytvarné, ptirodni atd.
Navyky — spocivaji vtom, ze behem celého zivota se clovek setkava
s ¢innostmi, které realizuje Castéji, nebo dokonce pravideln€ a v situacich pro
nas typickych. Protoze k ¢innosti dochdzi pravidelné a opakované, stavaji se
Z nich postupné stereotypy neboli navyky. Miizeme je definovat jako fixovany,
opakovany a zautomatizovany zpusob ¢innosti ¢lovéka. Je to nauceny vzorec
naSeho chovani. Piedstavuje jakousi pohnutku, vnitini tlak nebo motiv ud¢lat
néco urcitého v konkrétni situaci. Navyky se mohou objevovat ve vSech
oblastech cinnosti ¢lovéka a mohou byt vysledkem aktivit ¢lovéka, ale i
vysledkem vychovy.
Hodnoty — béhem Zivota se ¢lovek setkava s mnoho skute¢nostmi a tim ziskava
své zivotni zkuSenosti. SkuteCnosti se snazi poznavat, vytvaret si na n¢ svij
vlastni néazor, pfisuzovat jim urcity vyznam, dulezitost neboli urcitou hodnotu
pro sebe. Zaikladni hodnoceni lidé mnohdy pfejimaji v priabéhu vyvoje
z nejblizsiho prostiedi. Diky tomu si ¢loveék postupné vytvari tzv. hodnotovou
mapu, kterd se stava soucasti individualniho hodnotového systému. Tento

systém je dilezita véc, kterd ovliviiuje konkrétni jednani v urcitych situacich.
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Nekteré skutec¢nosti jsou ndmi hodnoceny vySe a nékteré zase naopak nize.
Podle téchto hodnot se odviji motivace, pro kazdého ¢lovéka je to individudlni.
Nejobvyklejsi hodnoty jsou napf. prace, zdravi, ptatelstvi, rodina, upfimnost,
penize, vzdelani, aspéch, svoboda atd.

. Idedly — rozumime tim nézornou nebo mentdlni piedstavu néceho
pozitivné¢ hodnoceného a subjektivné zadouciho, co lidé béhem celého Zivota
ziskavaji predev§im z okolniho prostiedi, napt. od rodi¢l nebo od lidi, které
povazuji za svijj idol. Diky tomu se rodi pfedstava o jejich zivote, jak ho chtéji

7it, jakym smérem se vydaji a jakych cilt chtéji dosahnout.®

2.2 Typy motivace

Clovék muze byt motivovan dvéma riznymi zplsoby. Prvni je, Ze se miZzZe

motivovat sam, stanovi si konkrétni cile, snazi se je plnit a tim uspokojuje svou vlastni

pottebu. Druhy zplisob je motivace za pouziti riznych metod vétSinou vychazi z pozice

managementu, napi. pochvala, n¢jaka odména, tedy motivace z venku. Podle Herzberga

rozliSujeme dva typy:

Vnitini motivace — rozumime tim vnitini Cinitele, které ptichdzeji pfimo od
Cloveéka, vytvaii si je sam. Tito Cinitelé ho ovliviiuji, aby se vydal urcitym
smérem nebo aby se choval ur€itym zplisobem. Vnitini faktory a motivatory
dohromady tvoti odpovédnost, pfilezitost vyuZzivat a zaroven rozvijet dovednosti
a schopnosti, zajimavou a podnétnou praci, ptilezitost k ristu v praci.

Vnéjs$i motivace — jsou veskeré faktory vytvarejici se pro pracovniky. Tvoii ji
napft. pochvala, odmény, povySeni, zvySeni platu, ale na druhou stranu 1 tresty

jako odepfeni platu, disciplinarni fizeni nebo kritika.

Vnitini motivace je zaméfena na kvalitu v pracovnim procesu, je to zvnitinéna

soucast kazdého jedince, pravé proto se da piredpokladat jeji vétsi hloubka

dlouhodobéjsi vyznam nez vnéjsi motivace. Ta ma na clovéka bezprostfedni a velice

vyrazny ucinek, ale nutné nemusi pisobit dlouhodob¢.

§ PLAMINEK, J. Konflikty a vyjedndvani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009. s. 136. ISBN 978-
80-247-2944-2.
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2.3 Faktory motivace

K vytvoieni spravného prostiedi pomahajicimu motivaci je potfeba zajistit na

pracovnim misté motivaéni faktory, které jsou pro spokojenost zaméstnancl

vvvvv

Poskytnuti odpoveédnosti — pokud maji byt zaméstnanci opravdu motivovani,
je potieba, aby méli pocit uznani jejich schopnosti. K tomu je jednou
Z nejlepsich cest delegovani odpovédnosti, ale i odpovédnost za svou vlastni
odvedenou praci. Nadfizeny pracovnik nad zaméstnancem nevykonava staly
dozor, jen mu zada potfebnou praci a jiz je na ném, jak ukol vyfesi. Dalsi
odpovédnosti, je odpoveédnost za ¢innost navic. I kdyz lidé nemaji radi praci
navic, kdyz s pfidanou praci pfijde 1 vEétsi odpovédnost, lidé reaguji
privétiveji. Mohl by to byt napiiklad néjaky projekt nebo ptiprava schizi.
Ale je dilezité, aby odpovédnost vzesla ze silnych stranek pracovnika.
Projevy uznéni lidem — i malickosti hraji velkou roli a lidé vzdy oceni
jakykoliv zpisob, kterym jim je pod€kovano za jejich praci. Je mozné sem
zatadit napf. uzivani sluzebniho automobilu i v osobnim ¢ase nebo odchod
Z prace diive domii. Dat najevo uznani je mozné i1 vefejné¢ napiiklad
udélenim vyznamenani zaméstnanec mésice. Je ale dulezité ud&lovat
pochvaly i v kratsi dobé€. VSimat si pracovniki a jejich pokrokt a na zakladé
toho je ocenit. Do této kategorie lze zahrnout i gratulace k narozeninam,
ocenéné za absenci nebo vzornou dochazku atd.

Ucta k lidem — ucta je tvofena nékolika slozkami a je to dulezity faktor, jak
motivovat lidi, protoZze ucta zaméstnanci dava pocit soundleZitosti
s organizaci a dulezitosti pro firmu. Aby pracovnici Uctu pocitovali, je
zapotiebi jednat s kazdym spravedlivé a zasadové a to v€etné vedoucich
zaméstnancl, aby se zabranilo diskriminaci. Také pomdha dodrZovani
urcitych zasad slusnosti a pouzivani slov jako prosim a dékuji. Podle nékoho
jsou to jen detaily, ale maji zna¢ny vliv na smySleni zaméstnanci o praci. Je
potfeba kazdému pracovnikovi vyjadfit uréitou uctu a vdécnost za jeho
pfispéni k dosazeni cili podniku. Kazdy zaméstnanec totiz ptedstavuje

vyznamnou slozku potfebnou k dosazeni finalniho cile.
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e Zibava — na pracovisti je tfeba vytvofit ovzdusi, které zaméstnanctim
umozni bavit se jejich praci, zazivat humor pfi praci a citit se uvolnén¢.
Nadtizeny muze pfi setkdni se zaméstnanci napiiklad zazertovat nebo aspon
chvili promluvit. Sice je to od prace na chvili odpoutd, ale chut’ do prace se
jim celkové zvedne. K tomu ale nejsou dobré povinné spolecenské akce.
Lidé¢ se jich musi ucastnit povinné, prestoze by radéji travili Cas jinak, tfeba

s rodinou. Takové akce by mély byt dobrovolné.’
2.4 Motivacni teorie

2.4.1 Maslowova teorie opoti‘eb

Teorie potieb je pravdépodobné nejznaméjsi teorii v oblasti motivace. Rika, ze lidé
jsou pohanéni dosdhnout svého maximalniho potencialu, ovSem pokud se jim do cesty
nepostavi prekazky jako napt. zizen, hlad, finanéni problémy a dalSi véci branici
plnému rozvoji. Maslowova teorie potieb tvrdi, ze pro vSechny lidi existuje pét hlavnich
odvétvi, které jsou pro vSechny spole¢né. Téchto pét odvetvi zaznamenal do pyramidy
(hiearchie lidskych potieb).

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb

Potieby

seberealizace

/ Potieby uznani, sebeucty \
/ Potieby lasky a sounlezitosti \
/ Potfeby jistoty a bezpedi \
/ Potieby fyziologické \

Zdroj:®

” KAMP, D. Manazer 21. stoleti. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2000. s. 158 — 161. ISBN 80-247-
00005-0.

8 Autor prace, 2016 (vlastni zpracovani)
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Fyziologické potieby — zakladni Zivotni potieby jako jidlo, piti, odpocinek,
pristfesi, tedy vse, co cloveéka udrzi pti zivote,

potieby jistoty a bezpeci — pomahaji k uspokojeni potieb pod nimi, jsou to
potieby jako zabezpeceni ochrany zdravi pii préci, zakon, potfadek, zajistuji
existenci ¢lovéka do budoucna,

poteba lasky a soundlezitosti — laska, pratelstvi, rodina, potfeba zaclenit se
do skupiny lidi, jinymi slovy socialni potieby

potfeby uznani a sebelcty — prestiz, dominance, respekt mezi ostatnimi,
sebedivéra, svoboda, nezavislost,

potieba seberealizace — rozvoj a zdokonalovani znalosti a dovednosti

¢loveka

2.4.2 Alderferova teorie motivacnich potieb ERG

Ne&kdy se oznacuje jako Teroie tii motivacnich faktord, zkracené¢ ERG. Je to jedno z

v

dalsich rozsifeni Maslowovy teorie potieb, Alderfer ji zkratil do tii Grovni potieb:

existenéni potieby (E) — tykaji se preziti, materidlni jistoty a pokryti
fyzickych potieb mzda, jsou to napf. jistota zaméstnani, mzda, pracovni
podminky atd,

vztahové potieby (R) — charakteristikou je jejich uspokojeni, které je zavislé
na pribéhu interakce S okolim, laska, piatelstvi, vztahy, uznani v kolektivu
ristové potieby (G) — seberealizace v zaméstnani a profesni rust, dilezité je

objevovat piileZitosti a napliiovat predstavy.

Alderfer, stejné jako Maslow, tika, ze uspokojovani potieb zavisi na postupu, potieb

se maji uspokojovat od niz§ich k vy$§im trovnim. Ale misto pyramidy pouZiva piimku

z dtvodu, Ze potifeby mohou byt aktivovany ve stejném case. Nebo se muze stat, ze se

cuvr Q

% FORSYTH, P. Jak motivovat svij tym. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009. s. 112. ISBN 978-80-

247-2128-6.
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243 Teorie XayY

Tuto teorii lidského chovani zdokumentoval Dougles McGregor, ktery tvrdi, ze
lidské chovani je zavislé na zivotnim pfistupu. Teorie rozdéluje pracovniky na dvé
skupiny. Prvni jsou pracovnici odpovidajici teorii X. Ti jsou podle McGregora lini,
vyhybaji se préaci, nemaji zodpoveédnost, k praci museji byt nuceni a jejich prace musi
byt neustale kontrolovana. Na druhou stranu pracovnici odpovidajici teorii Y jsou
odpovédni, prace je pro n¢ stejné ptirozena jako zabava, piredpoklada se, ze pracovnici
jsou kreativni, ztotoznuji se s cili organizace a radi fidi sami sebe. Tyto postoje jsou
velice extrémni. Lidé se vétSinou vybiraji pro n¢ zajimava zaméstnani a od toho se
odviji jejich motivace. Nékteré motivace mizu uskutecnit, ze se lidé piesunou z teorie

X do Y a také naopak. 1°
2.4.4 Herzbergova motivacni teorie dvou faktori

Frederick Herzberg identifikoval dva zdkladni faktory, které jsou pro pracovniky

zdrojem spokojenosti a motivace. Rozsifil tim Maslowovu pyramidu potieb o:

e hygienické potieby (faktory nespokojenosti) — wvné&jsi faktory jako napf.
politika spole¢nosti, mzda, pracovni podminky, styl fizeni, mezilidské
vztahy, jistota zaméstnani,

e motivatory (faktory spokojenosti) - jsou to vnitini faktory jako napf. napln

prace, tspéch, uznani, zodpovédnost, moznost riistu.!

Tato teorie se v praxi vyuziva pii sestavovani a pochopeni motivacnich faktort
zameéstnancl ve firmé. Pokud jsou tyto hodnoty v potadku, je v pofadku i motivace.
Nenaplnéni hygienickych faktori vyvold u zaméstnanct pracovni nespokojenost, kdezto
naplnéni jich nevyvola pocit spokojenosti, protoZze je zaméstnanec bere jako
samoziejmé. Kdyz zaméstnavatel nevyplati mzdu, pracovnika to rozzlobi, ale pokud je
mzda normélné vyplacena, neni to pfimy motivacni stimul. Naproti tomu naplnéni

faktorti spokojenosti je nezbytné pro spravnou motivaci k vy$§im pracovnim vykoniim a

1 DUDA, . 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. 1. vyd. Brno: ediéni stredisko
MZLU v Brné, 2005. s. 64. ISBN 80-7157-895-9.

1 DUDA, J. 7 skrytych diivodit, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. 1. vyd. Brno: ediéni stiedisko
MZLU v Brnég, 2005. s. 65. ISBN 80-7157-895-9.
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jejich ucinek je dlouhodoby, napt. pochvala. Manazeti by se méli snazit naplnovat

hygienické faktory a dopliiovat je motivatory, protoZe ty Zenou zaméstnance kupiedu.
2.4.5 McClellandova teorie ziskanych poti‘eb

Tato teorie je zaloZena na tom, ze motivace ¢lovéka je ovlivnéna ttemi druhy potieb,

kdy mé kazdy ¢lovek vSechny tfi potieby a zalezi jen na nich, kterd potieba prevlada:

e potieba uspéchu — ¢lovek ma potiebu néco dokazat, hleda uznani a snazi se
ptredstihnout ostatni,

e potieba moci — potieba vladnout, kontrolovat ostatni, vladnout nad nimi,

e potieba sdruzovani — kazdy clovék chce nékam patfit, je to potieba

pratelstvi, rozvijeni vztahi

Teorie ziskanych potieb se v praxi vyuzije predevSim v jednani mezi lidmi a pfi
nastavovani motivacnich faktorti urcitych lidi. Kazdy ¢lovek by mél znat své sklony a

priority.*?
2.4.6 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality se objevila ve 2. poloviné¢ 19. stoleti a jejim cilem bylo
zracionalizovat praci a soustiedit Svou pozornost na hospodarné vysledky.
Instrumentalita ptfedstavuje urcité pojeti ¢lovéka o tom, Ze pokud déla jednu véc,
povede to k véci druhé. Z toho plyne, ze lidé pracuji pouze pro penize. Tato teorie Fika,
ze 1idé jsou motivovani k praci tim, Ze tresty a odmény budou spojovany piimo s jejich
odvedenym vykonem. Kdyz ¢lovék uspokoji své potieby, ziskd zkuSenosti, které ho
povedou k dosazeni cile, zatimco jiné mohou byt méné uspésng. Uspéch na ¢loveka
pusobi pozitivné pti dosahovani odmény a cilii, a pokud se objevi dalsi potieba, chovéani
se opakuje. V praxi byla tato teorie zaznamenana jako uspésna. Nevyhodou ovsem je,

Ze nevyuziva ostatni potieby osoby a vyzaduje systém vnéjsi kontroly.

12 FORSYTH, P. Jak motivovat sviij tym. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009. s. 113. ISBN 978-80-
247-2128-6.
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2.4.7 Kognitivni teorie neboli teorie zamérené na proces

Tyto teorie se orientuji na psychologické sily a procesy, ale i na primarni potieby

v

ovlivitujici motivaci. Poskytuji sttizlivéjsi pohled na lidskou motivaci a pro manazery
zejména na vnimani a chapani pracovniho prostfedi zaméstnanci. Rika se, Ze teorie

tohoto typy maji mnohem vice odpovidajici ptistup k motivaci lidi.
Dalsi procesy:

e expektacni teorie (o¢ekavani),
e teorie cile (dosahovani cill),
e teorie reaktance (volba chovani),

e teorie spravedlnosti.®®

Expektacni teorie puvodné byla soucasti teorie valence — instrumentalista —
expektace (VIE), kterou sestavil Vroom. Valence zastupuje hodnotu. VysSe bylo
uvedeno, Ze instrumentalista je pfesvédceni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to ke
druhé. A expektace je predpoklad, Ze kazdy ¢in povede ke splnéni daného cile. Mira
oc¢ekavani mize byt zaloZzena na predchozich zkusenostech, ale jedinci se dostavaji do
novych situaci (zména systém odménovani nebo zména zaméstnani atd.). V této situaci
muze dojit ke sniZeni motivace, kterd nastava, pokud je mezi vysledkem a vykonem

vztah uspokojujici potieby.

Teorie dosahovani cili fika, ze vykon a motivace jsou vyssi, kdyz jsou pracovnikiim
predem uloZeny nebo stanoveny konkrétni cile, které jsou obtizni, ale piijatelné. OvSem
musi existovat zpétna vazba na vykon a zaméstnanci by se méli icastnit na stanovovani
cilt. Cile, které jsou obtizné, museji byt pfedem odsouhlaseny a pfi jejich plnéni musi
vedeni pracovniky podporovat. Pro motivaci je zpétna vazba velice dulezita, zejména

pii dosahovani cile.

13 ARMSTRONG, M. A handbook of human ressource management practise. 10th edition. London:
Kogan Page Limited, 2006. p. 800. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Reaktance vychazi z domnénky, Ze lidé vnimaji své potieby a chovani potiebného
pro uspokojeni potfeb. Ale mohou volit i takové chovani maximalizujici uspokojeni
potfeb. Tedy, ze nebudou pouze pasivnimi posluchaci, ale aktivné¢ se budou snazit
pochopit své okoli a budou se snazit snizovat nejistotu hledani ptilezitosti a kontrolovat

ovlivityjici odmény.

Teorie spravedlnosti vychazi z predpokladu, ze motivace lidi bude vyssi, kdyz jejich

odménovani bude spravedlivé. SpravedInosti se muze rozdélit do dvou skupin:

e proceduralni — ktera se tykd vnimani spravedlnosti postupt pii hodnoceni
zaméstnanct, jejich povySovani atd. a
e distributivni — ktera se tyka vnimani, ze vedeni odméiuje podle naplnéni cilt

pracovnika ve srovnani s ostatnimi.*

2.5 Motivace a vykon

Vztah mezi pracovnim vykonem a motivaci je velice dileZity. Kromé& motivace
existuje mnoho faktort, které ovliviiuji vykon, zalezi také na dovednostech a
schopnostech, na kvalifikaci, ale i na okolnich podminkach jako napf. technologie,

technické vybaveni, organizace prace, fyzické podminky (bezpeci, hluk, osvétleni).

Naopak ani nadmérnd motivace neni dobra, protoze ma negativni Uc¢inky. To se
nejvice projevuje u studentli ve zkouSkovém obdobi, kdy se co nejvice snazi, aby uspéli.
V redlném a pracovnim Zivoté je pfemotivovanost, kdyZ motivace pfevySuje optimalni
miru, spiSe vyjime¢na. Zameéstnanci totiz vykonu dosahuji béhem pracovniho procesu,
tedy bez casového omezeni. ZvySend motivace je moznd v situaci, kdy se pfi
vybérovém fizeni na pracovni pozici délaji testy, které jsou zamétené na dovednosti a
schopnosti, nebo v ptipadé feseni konkrétniho ukolu. Takovy ukol je podminkou pfi
povyseni zaméstnance. Pokud je nasim cilem zjistit, ktery z kandidati na pracovni
pozici mé nejlepsi dispozice k dlouhodobé vybornému vykonu a nezkouSime, jak je

¢lovék odolny vici stresovym situacim, mél by zaméstnavatel vytvotit podminky, které

14 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii: vybrané kapitoly. 2. vyd. Zlin: Univerzita Toméase Bati ve Zling,
2008. s. 95. ISBN 978-80-7318-685-2.
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by skutecné ukazali, co v pracovnicich je. Malokdy se lidé setkavaji s variantou
snizovani motivace zaméstnancl, ve vé&tSin€ pripadd se snazi zvySovat, protoze
postupem cCasu motivace klesa a je potieba ji dostat zpét na optimum. Jednim
z nejdulezitéjsich nastroji motivace je pochvala. A jes$té ucinnéjsi je zapamatovat si a

poté zopakovat néjakou reakci nebo vyrok nékterého zaméstnance.
2.5.1 Pracovni spokojenost zaméstnance

Pracovni spokojenost s vykonem zaméstnanct velmi tzce souvisi. Pokud je pro rist
a vykon pracovnika nezbytnd motivace, pak je predpokladem casto pracovni
spokojenost. Nespokojené zaméstnance lze totiz velice obtizné motivovat k vétSimu
pracovnimu nasazeni. Spokojenost obecné vysvétluje, jak se ¢lovék dokaze vyrovnat
s okolnostmi a piekazkami béhem svého zivota. Celkova spokojenost se zivotem je
spojend s pracovni spokojenosti. Spokojenosti se rozumi subjektivni pocit v pracovnim,
ale 1 redlném zivoté, ktery ovliviiuji naplnénd i nenaplnéna piéani, cile a ocekavani.
Pracovni spokojenost je dulezitym rysem fizeni organizace a patii k rozhodujicim
faktorim pozitivniho postoje k praci. Ovliviiuje kvalitu a vykon odvedené prace,
loajalitu zamé&stnanct, ale dopada i na spokojenost zakaznikt, pfedevs§im v oblastech

sluzeb. Plati pravidlo, ze ¢im vic se podnik stard o zaméstnance, tim vic jsou spokojeni.

Vyse je zminéna Herzbergova dvoufaktorova teorie, ve které se objevuje rozdéleni
na vnitini spokojenost/nespokojenost a vnéjSi spokojenost/nespokojenost. Herzberg
uvadi, Ze vnitini spokojenost souvisi s potiebou seberealizace a proto se lidé potiebuji
seberealizovat. Nékteré faktory na spokojenost plisobi mnohem Iépe nez jingé, tedy

posilujici pracovni spokojenost. Mezi né patii napf.:

e rlznoroda prace,

e finan¢ni ohodnocent,

e bezpecnost prace,

e ocenéni prace,

e vyuziti vlastnich zkuSenosti a schopnosti,
e vlastni kontrola,

e jasné cile.
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Faktory snizujici spokojenost:
e stres z Casu,
e pracovni zatéz,
e nepiedvidatelné vlivy na praci,
e velké pracovni naroky,
e spolecenska nepohoda,

e nedostatek ¢asu na rodinny a osobni Zivot.'®
2.5.2 MoZnosti motivovani

Byt ocenén od nadfizeného formou uznéni, kolikrat pro zaméstnance znamena vic,
nez finanéni odména, samoziejmé, pokud neni velka. Bohuzel posledni dobou se
nadfizeni stale Cast&ji boji nebo stydi nebo je jim hloupé z hlediska jejich postaveni, ¢i
zbytecné, nebo dokonce nevhodné svého podiizeného pochvalit. Mnoho lidi zastdva
nazor, ze pochvaly je tfeba jen pii vychové déti. To je ale chyba. I dospéli lidé jsou radi
pochvaleni, a obzvlast’ od jejich nadiizeného. Clovék si to dobfe zapamatuje a také se
zacne k nadfizenému jinak chovat. Z psychologické stranky je pochvala v pracovnim
nasazeni silny motivacni stimulant. Navic vzbuzuje v pracovnikovi nad¢ji na moznost
finan¢ni odmény podle pravidla pfic¢iny a nasledku. Tedy, ze odména bude jako
nasledek nékolika pochval, které ji budou pfi¢inou. Chvaleny pracovnik také ziska
pocit, Ze jeho snaha neni zbyte¢na nebo piehlizena. Podnécuje ho to K vySSimu

pracovnimu vykonu bez nuceni nebo bez jinych negativnich praktik.

Dal$i moZnosti je dat pracovnikovi moznost vysSiho postupu v pracovni kariéfe.
Lidem, kteti maji vysoké cile a ambice, by k motivaci pomohlo védomi, ze se v podniku
mohou vypracovat na lepsi pozici. Naopak kdyby zjistili, Ze tuto moZnost nemaji,

motivace by se snizila.

Dalsi moznosti mize byt vykonova motivace. Na prvni pohled mize vypadat, ze
¢im je lepsi motiv, tim vyssi je vykon, ale ne vzdy toto plati. Pfi ptiliSné motivaci se u

¢lovéka mize vytvofit pfiliSné napéti a to celkovy vykon oslabit. I motivovanost mé své

15 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010. s. 227. ISBN 978-80-247-2497-3.
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hranice a pfi prevyseni motivace klesa vykon. Znamena to, ze pro kazdy ukol z ohledu
obtiznosti existuje urcita optimalni hranice motivace. U zdanlivé snadnych ukoll je

potieba vétsi motivace nez pro slozité ukoly, protoze u nich je motivaci samotny ukol.
2.5.4 Demotivace

Demotivace je na opacné stran¢ nez motivace. V ptipadé, ze se Cloveék snazi
uspokojit urcitou potfebu a postavi se mu do cesty piekazka, nastavd u né¢j frustrace.
K frustraci dojde, kdyz pracovnik zkazi svou praci, nedostane odpovidajici odménu za
odvedenou praci, nebo kdyz mu jeho nadfizeny neschvali vyzadovanou dovolenou.
Aktivita, ktera je zpisobend potiebou, vede také k uspokojeni potfeby. Mnohdy se pii
uspokojovani objevuji prekazky, tedy bariéry branici ¢lovéku k dosazeni cile a v této
situaci vznika frustrace. Motivacni energii, kterou si ¢lovék nahromadil, tim padem

zUstava nevybitd. Lidé na frustraci reaguji riiznym zptisobem:

aby prekéazku ptekonali, musi zvysit své Usili

¢ unikaji od svého zaméru

e hledaji si jiné cile

e uspokojuji své potieby vyvojoveé niz§im zpiisobem
e vybijeji svou potlacenou energii pomoci nésili

e sami sebe se chtéji presveédCit, Ze jejich stanoveny cil za to nestoji

Pokud jsou zaméstnanci demotivovani, znamena to, Ze spolecnost nepostupuje podle
predpist, pravidel a nedodrzuje uréené zékony. Nejvice demotivujici je, kdyz se
zamé&stnancem nekomunikuje jejich nadfizeny. Zaméstnavatel by mél jit ptikladem
svym zaméstnancim a urcit¢ by se nad né nemél povySovat. Mezi manazery jsou

roz§ifené predevsim tyto techniky demotivace:

e nerespektovani lidi, mikromanagement, donucovani lidi = zabijeni nadSeni,

e neempati¢nost, agresivita, ignorace rovnovahy mezi Zivotem a praci
= likvidace emoci,

¢ neuplna komunikace = ni¢eni porozuméni,

e cile urCuje jen manazer bez podpory tymoveé prace = utlum angazovanosti,

e nefér rozhodnuti vii¢i lidem = nic¢eni divéry,
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e Spatné odmeénovani,

e rozvraceni firemni kultury.

Pokud firma nedokaze motivovat lidi, nemé¢la by je ani demotivovat. Zaméstnanci,
ktefi nedosahli svého cile nebo byli osoceni neopravnénou kritikou, jsou demotivovani
a frustrovani. Toto ma svij nasledek, pracovnici neodvadi dostatecné vykony a mohlo
by dojit ke znechuceni k praci. Znechuceny pracovnik nechce délat danou praci a mizu
k tomu zaéit strhavat i svij kolektiv. To mize zpusobit i odchod zaméstnancu ze

zaméstnani.'®
Dalsi diivody odchodu pracovniki:

e nedostatecné nebo Spatné odmeénovant,
e Spatna komunikace s nadfizenym,

e omezené moznosti kariérniho rustu,

e diskriminace,

e nedostatek uznani,

¢ nedostate¢né pracovni podminky,

e 7adna Skoleni,

e obtézovani,

e pfistup spolupracovniki,

e Spatné technické podminky.

18 BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. 5. vyd. Brno: Computer Press, 2008. s. 113. ISBN 978-
80-251-2235-8.
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3 CHOVANI JEDNOTLIVCE

Spolecnost je tvofena jednotliveemi a praveé chovani komunikace téchto jednotlivel
ovlivituje vSechny ostatni oblasti chovani organizace. Proto je pochopeni chovani

jednotlivce dulezitym nastrojem pro pochopeni zpiisob, jak se lidé mezi sebou chovaji.

Firma nemiizu fungovat sama o sob¢, funguje pouze na zakladé pusobeni svych
nejmensich slozek, tedy lidi. Budoucnost spolecnosti urcuji ti, kteti tvoii jeji vykon,

proto je potfebné vénovat pozornost zaméstnanctim.

Hlavnim bodem analyzy chovani jednotlivce je osobnost. Existuje velké mnozstvi
teorii osobnosti napf. ,,Specifické vlastnosti jedince, které mohou byt zjevné nebo skryté
a které mohou urcit stejnost nebo rozdilnost v chovani v rdmci organizace®. Tato
definice zaklada pojem osobnost do zavislosti na specifickych vlastnostech jedince. Je
tteba se zaméfit, jak tyto vlastnosti vznikaji a zda je mozné je ovlivnit, pfipadné jak se
je ovlivnit. Také naznacuje, Ze lidé na sebe svym chovanim navzajem pusobi, a proto
rozdily v osobnostech obcas vedou k napjatym situacim. Podle osobnosti Clovéka je

také mozné urcit, jak bude ¢lovek reagovat na motivacni podnéty.
3.1 Teorie osobnosti

Lewin rozd¢luje faktory ovliviiujici osobnost ¢lovéka na faktory prostiedi a faktory

vrozené. Finalni chovani ¢lovéka je dané sloucenim téchto dvou faktori:

e vrozené faktory — osobnost, vnimani, schopnosti,
o faktory prostfedi — organizacné pracovni faktory, rodina, tlaky ve skupiné,

zivotni zkuSenosti, narodni kultura.

3.2 Typy osobnosti

Vztah mezi osobnosti pracovnika formou motivace definuje zejména J. Plaminek,
zaroven nabizi pohled na osobnost ¢loveéka, ktery podle néj uréuje motivacni zalozeni
cloveka. V teorii vitality byl inspirovan ptedevsim pfirodnimi védami. Podobné jako jiz

zminovany Maslow sestavil také pyramidu, kterd vysvétluje, ze hlavnim a strategickym
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z4jmem spolecnosti je budovani své vitality. Budovani vitality probiha ptres nékolik

tirovni nejspodn&jsi uzitecnost, pies efektivitu, stabilitu az po na vrcholu dynamiku.’
Dle Plaminka existuji Ctyfi typy osobnosti cloveéka:

e usmérnovatelé,
e objevovatelé,
e slad’ovatelé a

e zpfesnovatelé.

Obrazek 2: Typy osobnosti dle Plaminka

pen . objevovatelé
usmeéinovatelé

sladovatelé zpfesiiovatelé

Zdroj:18
3.2.1 Objevovatelé

Objevovatelé miluji vyzvy a radi zdolavaji piekazky. Svét jsou pro néj problémy,
ktery museji vyfesit. Casto jsou netrp&livi, cht&ji hodn& informaci a nemaji radi ¥izeni
jich a urCovani jejich sméru. Jsou zaméfeni na vysledek, a jakmile splni jeden ukol,
hned se poustéji do dal§iho. Jsou zaméfeni spiSe racionalné. Idedlné¢ se hodi pro
védeckou a tvofivou praci, piipadné k fizeni strojl, ale nejsou moc radi v kolektivu lidi.
Kreativita, napady a vymysleni jim zcela vyhovuje. Maji radi svobodu, a proto je zcela
urcité znechuti pracovat nékde, kde je dany postup. Velice snadno ziskaji pocit, Ze jsou
usmérnovani a omezovani, obzvlast’ pokud jsou zahrnuty do spole¢nych povinnosti, kde

nemaji proménlivy prostor.

17 Plaminek, J. Tajemstvi motivace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 23. ISBN 978-80-247-
1991-7.

18 Plaminek, J. Seberizeni: Prakticky atlas managementu cilii, ¢asu a stresu. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2004. s. 34. ISBN 80-247-0671-7.
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e Reakce na pochvalu — sami dokazi poznat, zda se jim néco povedlo, takze
pochvala nespliiuje svij ucel, protoze v dobé€, kdy jsou chvaleni, uz maji
vyhlédnuty jiny problém a uz se zamétuji na jeho feSeni.

e Reakce na kritiku — je to stejné jako u pochvaly. O problému u z védi a
pracuji na jeho vyteseni.

e Reakce na zatéz — obvykle reaguji zvySenim svého pracovniho usili. OvSem
muze se 1 stat, ze si stanovi své priority potfebnych ukold a ty nepfilis

zajimavé odbyji.
3.2.2 Usmérnovatelé

Zamétuji se na proces a dynamiku. Radi ovliviiuji vztahy mezi lidmi a spolecenské
procesy. Je pro n¢ vyzvou byt dilezity mezi lidmi, mit na né vliv, chce si utvaret své
okoli. Jejich predstava o svobod¢ je rozSifena na neomezené moznosti a absolutni
volnost. Uznavaji hierarchické ¢lenéni spole¢nosti. Dle nich jsou dvé skupiny lidi,
jedna, kterou mohou ovliviiovat a druhou, kterou berou jen v potaz. Existuje jen
omezeny pocet osob, které berou jako své hodnocené partnery nebo zajimavé soupere.
Ale k nim jsou velmi vstiicni a loajalni. Aby se ¢lovék mohl stat timto partnerem nebo
soupetem, musi projit testem, ktery mize zahrnovat pracovni nebo osobni utoky, pfi
kterych sleduje a hodnoti reakce druhého. Motivovat takového jedince je pak velmi
tézké, obcas i nemozné. Maji radi pozornost, neradi ptfehanéji a maji dobry cit pro to, co
je zrovna vhodné. Dokazou nadchnout a presvédcit lidi, a proto jsou dobii prezentatofi.

Bavaji pfirozenymi vidci.

e Reakce na pochvalu — chvaleni jsou radi a uzivaji si to. Svoje zasluhy
zvyraziuji a jesté radsi své zasluhy ndzorné predvadi, aby mohli vysvétlovat,
ukazovat a ovlivilovat ostatni.

e Reakce na kritiku — kritiku nezvladaji dobfe, berou ji jako ttok na jejich
osobu. Pokud je to moZné, snaZi se urazit kritizujici osobu. A pokud to
mozné neni, pfevedou pozornost jinam a neptijmou odpoveédnost.

o Reakce na zatéZ — radi deleguji tkoly. KdyZ je po nich vyZadovano osobni
nasazeni, zacnou vyzadovat dal$i podklady, néstroje, pravomoci. Okolnimu

prostiedi zdlraziuji jejich dosazené uspechy a prekazky, které piekonali.
3.2.3 Slad’ovatelé

Jsou zaméfeni na vztahy, ale jinak nez usmériovatelé. Diilezitad pro né je pohoda

mezi lidmi. Jsou vstficni, otevieni a rddi komunikuji. Maji velkou davku empatie. Na
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rozdil od objevovateld, ktefi maji raciondlni mysleni, maji velkou davku socidlni

inteligence. Tudiz jsou vyborni do kolektivu. Je dobré jim peclivé naslouchat a

pozorovat jejich chovani.

Reakce na pochvalu — kdyZ jsou pochvaleni, musi pochvalu piredat dal.
Bud'to ji vrati té samé osob¢ nebo pochvali nékoho jiného.

Reakce na kritiku — radi vyjadiuji pochopeni za kritiku jejich osoby a
dokonce 1 navrhnou feSeni problému, ovSem na jeho realizaci je potieba
dohlédnout.

Reakce n zatéz — podobné jako reakce na kritiku, vyjadii pochopeni. Jeji
feSeni probira s ostatnimi lidmi, aby zjistil, jak mize nejlépe pomoct, misto,

aby vyftesil naro¢né situace.

3.2.4 Zpiesniovatelé

Maji radi fad a poradek. Jsou prisni na své okoli, ale i na sebe. To z nich d¢la velmi

pilné, precizni a peclivé pracovniky. Radi si hraji s daty a analyzuji. K praci potiebuji

dostat co nejvice informaci. Maji radi své ritudly a radi dotahuji véci do konce. Tyto

osobnosti jsou spiSe uzavieni a své emoce nedavaji lidem najevo. Ze stranky motivace

jsou zptesiovatelé¢ velmi piijemnou skupinou zaméstnancd, jsou velmi loajalni a

respektuji autority. Nemaji problém ztotoznit se s firemnimi hodnotami.

Reakce na pochvalu — pochvalu berou jako ujisténi, ze dosahli zadaného
stavu. Protoze neddvaji najevo své emoce, jejich reakce jsou odmétené. Ten,
kdo umi ¢ist v jejich osobnosti, vi, Ze udélal dobre.

Reakce na kritiku — reaguji stroze, ale pokud uznaji kritiku, omluvi se.
Pokud kritiku neuznaji, sice uznaji pravdu druhého, ale nesouhlasi s ni.
Reakce na z4téz — zacnou vice pracovat a mohou pozadat o prostiedek
k ulehéeni jejich prace. Na selhani jsou citlivi, ovliviiuje totiz jejich dalsi
sebehodnoceni. Jejich zminénou citlivost je tfeba vyvazovat castymi

pochvalami a ocenénim jejich prace.
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4 MOTIVACE A ODMENOVANI

Odménovani je velmi dilezité a to jak pro pracovnika, tak pro organizaci. Je mozné
uplatnit mnoho zptsobii odmén, ve formé¢ platu, mzdy ¢i jiné penézni nebo nepenézni
form¢. Motivace je nejvice spojovana s odménovanim pracovnikii, protoze je jeden
Z nejucinngjSich nastroji. Kdyz date zaméstnanctim otdzku, jak je nejvice motivovat,
bude odpoveéd’ néjaka forma odmény. K odméndm patii hodnoceni prace pracovniki,

které patii mezi nejdilezitéjsi Cinnost nadiizenych pracovnikd.

Systému odménovani pracovnikli se vénuje fizeni odménovani. Tyka se
nepenéznich i1 penéznich forem odmén. Postupy fizeni odménovani obsahuji zavadéni,
udrzovani a vytvareni systému odmeéiovani a orientuji se na vykon a jeho zvySeni.

Systém odménovani pracovnikti by mél respektovat tyto pozadavky:

e stabilizovat schopné pracovniky,

o prilakat kvalitni lidi a potfebny pocet uchazecli o zaméstnani,

e piispivat k dosazeni konkuren¢niho postaveni na trhu,

e pracovniky odménovat za vysledky, usili, zkuSenosti, loajalitu a schopnosti,
e byt raciondlni,

e byt v souladu s pravnimi normami,

e Dbyt pfijiman zaméstnanci,

e hrat pozitivni roli pfi motivaci zamé&stnanc.

Podnikatelsky subjekt je pfi odménovani omezen kolektivni smlouvou a

legislativné. Zaméstnavatel svou mzdovou politikou sleduje nésledujici cile:

o ziskdava kvalifikované zaméstnance spliujici dovednosti a znalosti na
pracovni pozici,

e stimuluje k vykonu a zadoucimu pracovnimu chovani,

e udrzuje celkovy objem vyplacenych mzdovych prostiedkli v rozsahu, ktery

neohrozuje konkurenéni schopnost firmy,
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e 7zajistuje spravedlivou mzdovou diferenciaci uvnitt firmy a ve srovnani se

mzdovymi relacemi na vnéj§im trhu.®
4.1 Slozky odménovani
Odmeénovani ma nékolik slozek a tvoti ho penézni odmény, které se daji rozdélit.
4.1.1 Penézni formy odmény

Plat je pevné dand slozka odmény a zaméstnanec si mize byt touto slozkou jisty,
jelikoZ je to stala sazba za odvedenou praci. Urovné téchto odmén jsou dany podle
vytvofenych struktur aktualizujicich se podle pohybu sazeb na trhu, také s ohledem na
inflaci nebo po dohodé. Mzda je vyjadieni penézitého plnéni nebo penézita povaha

poskytovana zaméstnavatelem za vykonanou praci.
Druhy mezd:

e casova mzda — pfi odméenovani ¢innosti, u kterych je zajem na kvalitni praci
a zvySovani kvalifikace nebo nejsou zpracovany vykonové normy, nebo se
tim dodrzuji ptedpisy o bezpecnosti prace.

o Ukolova mzda — zavadi se na pracovistich, kde jsou pfedem uréeny
technologické pracovni postupy, jsou tam zajistény piedpoklady pro
uplynuly pribéh pracovniho procesu, neni ohrozena zdravi pracovnika a
bezpecnost prace, funguje kontrola jakosti prace a hlavné jsou stanoveny

vykonové normy,

4.1.2 Nepenézni formy odmény

V posledni dobé povaZzuji za velmi kreativni. Mezi tyto odmény je mozné zahrnout:

19 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010. s. 238. ISBN 978-80-247-2497-3.

34



e pochvalu,

e povyseni,

e povéfeni uritym dulezitym pracovnim ukolem,
e povefeni Skolenim,

e vedeni pracovniho tymu,

e pozvani na dalezity obéd,

e piid¢leni vlastni kancelaie,

e poukazky na urcité zbozi nebo na dovolenou.
4.1.3 Dodatecné odmény

Dodate¢né neboli mimofadné odmény se ptidavaji k zédkladni penézni odméné
vztahujici se ke kvalit¢ odvedené prace, schopnostem, dovednostem a délce pracovniho

pomeéru ve spole¢nosti. Mimotadné odmény mohou mit nékolik podob:

e prémie — odviji se od dosazeni predem dané urovné vykonu, napf. urcity
objem vyroby.

e Provize — domluvené procento z objemu uskutecnénych prodeja.

e Priplatky — vyplaci se za sménny provoz, praci pres¢as, pracovni pohotovost.

e Odmeéna za délku pracovniho poméru — odviji se od doby zaméstnani
pracovnika ve firmé¢.

e Mimotadna odmeéna — vyplaci se za Gspésné splnény ukol.

e Odména podle dovednosti a schopnosti — zavisi na konkrétnich schopnostech
a dovednostech jednotlivého pracovnika,

e Vykonnostni odmény — zavisi na individudlnich vykonech jednotlivych
pracovnikd,

e Odména podle pfinosu — vztahuje se k pfinosu zaméstnance pro organizaci.

Nejvice Casté ztéchto dodateCnych odmén jsou nejspiSe prémie, odmény podle
dovednosti a schopnosti jsou velmi individudlni, stejné¢ jako vykonnostni odmény.
Vsechny tyto podoby odmén vétSinou nejsou v jedné firme najednou, zalezi na ¢innosti
a sméru spolecnosti. Provize se objevuji u dealerskych spolecnosti, kde prodavaji

n¢jakou sluzbu nebo vyrobek a zaméstnancim se vyplaci provize podle procent
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prodeji. Naopak odména zavisejici na délce pracovniho poméru se muze vyskytovat
Vv jakékoliv organizaci a miize byt vyplacena vSem zaméstnanciim bez ohledu na jejich

schopnosti nebo piinos firmé. 2

4.2 Zaméstnanecké vyhody

Vyhody pro zaméstnance jsou benefity, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci
mimo zakladni mzdu. Zpravidla nejsou upravované zakonem a nejsou ani vymahatelné.
Organizace poskytuje zaméstnanecké vyhody ve snaze najit nové zaméstnance a
stavajici pracovniky motivovat k vy$§imu pracovnimu vykonu. Zminéné vyhody jsou

poskytovany plosné. Spoustu vyhod muZze upotiebit i rodina zaméstnanci spole¢nosti.
Cile zaméstnaneckych benefitl jsou:

e uspokojovani osobni potifeby zaméstnanctl,
e ziskavani a udrzeni si kvalifikovanych pracovnikd,
e poskytovani dailovych zvyhodnéni,

e posilovani oddanosti a zavazkli zaméstnanct vici firmé.

Tyto cile motivaci neovliviiuji, ale ovlivituji spiSe postoje zaméstnanct vici firme,
spokojenost pracovnikli a mivaji vliv na udrzeni lidi v organizaci. Zaméstnanecké
benefity jsou velice nakladné a mohou se pohybovat na hranici  az  jedné  tietiny

nakladii na zékladni platy a dokonce i vice. M¢ly by byt fizeny a planovany.
4.2.1 Typy zaméstnaneckych vyhod

Mohou byt penézni, nepenézni, v hmotné formé ¢i ve formé nadstandardnich sluzeb,

mohou mit rizné podoby:

e penézni pomoc — plijcky na permanentky, podnikové plijcky, pomoc pfi splaceni

hypotéka, ¢lenské ptispévky, piispévky na premisteni.

20 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha, Grada Publishing, 2002. s. 554 — 555. ISBN 80-
247-0469-2.
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e Osobni bezpecnost — pojisténi, zdravotni péce, odstupné, nemocenské davky,
poradenstvi.

e Osobni potfeby — volno z osobnich duvodt, napi. pée o déti v zafizenich
organizace (matetské Skoly, jesle), podnikové slevy, potieby na matetskou
dovolenou nad ramec zdkonného minima.

e Obstaravaci sluzby — penézni sluzby, kupovani darkti, obstardvani vstupenek,
letenek, jizdenek, jednani S opravati.

e Podnikové automobily, mobilni telefony, notebooky.

e Dovolena,

e ajiné zamé&stnanecké benefity — vdnocni velirky, bezplatné parkovani, bezplatné

poskytovani ¢aje, kavy a riznych druhli napojli na pracovisti.

Jaky typ zaméstnaneckych benefitli nabidne organizace svym pracovnikiim, zalezi

pouze ni.
4.3 Zasluhova odména

Mezi zasluhové odmény patii odménovani podle dovednosti, schopnosti, vykonu a
pfinosu pro podnik. Odména za zésluhy se mlze udélit jako pevné zvySeni zdkladni
mzdy nebo jako konkrétni suma penéz, tedy jako proménlivd odména. Tato odména
neni postavena na predpokladu, Ze soucasny vykon bude trvat napotfad. Zaméstnanci
Vv ptipad¢ proménlivych odmén nemaji jistotu a je pro né¢ motivujici udrzovat stavajici
nebo i vyssi uroven vykonu. Jeden z hlavnich divodi odmén za zasluhy je tedy
motivace. Dal$im diivodem je sdé€leni vedoucich, kterych zaméstnanct si vazi za jejich
dovednosti, vykon nebo pifinos pro podnik. Tfetim diivodem je spravedlnost, protoze
vSechny pracovniky nelze odménovat stejn¢, musi se piihlizet k jejich dovednostem a

kvalité odvedené prace.
4.3.1 Odmény dle vykonu

Protoze kazdy zaméstnanec je jinak vykonny, je tfeba rozliSeni pracovnikt dle

vykonu, ktery ptfedvedou.
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e Mzdova struktura — musi byt sestavena zplisobem umoziujicim zvySovani
mzdy v ramci mzdového rozpéti piislusicim danému stupni prace.

e Rist mzdy a vykon — K uréeni hranice a sazby ristu mezd se pouziva bodové
ohodnoceni vykonu.

e Zpomalujici se rast — rist mezd by mél mit klesajici efekt.

Odmény dle vykonu se mizou realizovat pomoci mzdové matice, ve které jsou proti
sob¢ stupnice postaveni ve mzdovém rozpéti a vykonu zaméstnance. Tyto odmény

muzou byt zvlast' jako dodatecné odmény nebo mohou byt ptidany k zakladni mzde.
4.3.2 Odmény dle schopnosti

Na kazdou urcitou pracovni pozici jsou predpokladany konkrétni schopnosti, za
které jsou pracovnici odménovani. Kazdy zaméstnanec patii do urcité skupiny kvality
schopnosti, které jsou pfifazeny k urCit¢ vysi odmény. Nékdo prevySuje zakladni
piredpokladané schopnosti, ale na druhou stranu, n¢kdo téchto zékladnich schopnosti ani

nedosahne. Ten, kdo dosahuje vysSich schopnosti, ma samoziejmée vyssi odmény.

Schopnosti nejsou snadno méfitelné, proto nékdy byva tézké jasné urcit Groven
schopnosti zaméstnance. Vysledky v kazdé oblasti kvalifikace se hodnoti jako efektivita
vyuziti schopnosti a urovenn schopnosti. V podniku musi existovat jednoznacné a
spravedlivé metody posuzovani schopnosti, aby mohl zavést systém odménovani podle

schopnosti.

Systémy schopnosti musi byt sestaveny na zaklad¢ dobré analyzy a vyzkumu a
manazeii by méli byt ohledné tohoto procesu dobfe proskoleni, aby byli pfesvédceni, ze

systém je vazné spravedlivy, Ze bude pfinosem a hlavnég, Ze funguje.

Srovnani odmén dle schopnosti a odmén dle vyvkonu

Odmeénovani podle schopnosti je oproti odménovani podle vykonu zaloZeno na
stanoveném systému schopnosti, z nichZ jsou n¢které vyuzitelné v nékolika rolich a jiné
pfimo pro urcité role. Neni zalozeno na dosazeni néjakych urcitych vysledki, neni tu
pfedem nic dané, co by se mélo splnit. Jde o splnéni cile, ale ne pfedem stanoveného,

pouze takového, ktery je pracovnik schopen stale plnit na zakladé svych schopnosti.
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Odménovani podle vykonu je zalozeno zejména na subjektivnim tsudku manazera,

ktery pracovnici, kterych se tyka, nemusi akceptovat.

Hlavni rozdil mezi témito odménami je pohled na préci, za kterou je odmeéna.
V piipadé odmén za vykon je zde pohled smérem zpét na praci jiz vykonanou, na
dosazeny vysledek, za ktery je odména. Ve druhém piipad¢ je pohled opacny, tedy
vpred.

4.3.3 Odmeény dle dovednosti

V tomto systému je zvySeni mzdy zavislé na druhu a rozsahu dovednosti, které
zaméstnanec ma a pouzivd. Rozvoj dovednosti ma dvé roviny. Vertikdlni rozvoj
dovednosti potiebnych ke kondni prace na vysSi urovni a horizontdlni rozvoj
dovednosti, které jsou vyzadovany k vykonavani SirSiho okruhu tkold. Zaméstnanci
nejsou vlastné odménovani za praci, ale za dovednosti, které jsou schopni vyuzivat.

Vyuzivani téchto dovednosti patfi mezi odménovani dle vykonu.

Aby byl systém odménovani funkéni, je potfeba jasné definovat soubory dovednosti,
které se zaméstnanci mohou naucit a které je organizace ochotna odmeénit. Vycvikové
Skoleni, kde se zaméstnanci mohou naucit odménadm, které podnik odméiuje, jsou
definovany. Za UspéSné zvladnuti vycvikového programu pracovnik obdrzi certifikat.
Ziskanim téchto dovednosti bude zaméstnanci zvySena mzda. OvSem pro organizaci je

dost ndkladné své zaméstnance vzdélavat a zajistit jim tim ziskdni novych dovednosti.
4.3.4 Odmény dle prinosu

Tento systém je smiSeny systém odmén dle schopnosti a odménovani podle vykonu.
V organizaci je cilem vSech pracovnikli néjak piispét k celkovému cili, neboli byt
pfinosem pro celek, podnik. Piinos se méti v podobé vysledki a schopnosti, tedy
vykonu. Pro odménovani podle pfinosu je potieba urcit, jaky vliv kazdy pracovnik mél
Vv celkovém vysledku tymu a jakou mérou k nému pfispél, jakou troven schopnosti do
pozadovaného cile vlozil a jak tento dosazeny vysledek ovlivnil pouzité schopnosti.
V tomto systému zalezi tedy na vysledcich vykonané prace, ale i na schopnostech

Kk tomu vynalozenych.
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Odmény dle piinosu jsou zpisobem odménovani za schopnosti, za vysledky a za
vykon. Vysledky se odrazi ve stavajicim vykonu a schopnosti by mély byt odrazem
odmén za budouci uspéch. Tyto slozky tvoii odménovani za piinos. Existuji dva

zpusoby, jak stanovit vysi odmeén:

e holisticky pfistup — rozhoduje na zékladé¢ informace o schopnostech
pracovniki a stejné se posuzuje 1 vykon pii dosahovani cili. Tyto informace
se poté spoji a celkovy piinos zaméstnancu se vzajemné porovna a dle toho
se rozhodne vySe odmén.

e bodovani vysledkll i schopnosti — lze délat pomoci matice, ve které jsou

uvedeny vysledky proti schopnostem.?!

Tymové odmeénovani

Tymové odménovani se tyka zaméstnancii vykonavajicich podobnou praci a souvisi
s vykonem tymu. Tato odmeéna je obvykle vyplacena bonusy k zakladni slozce platu a
poté je rozdélena mezi Cleny v tymu. Odménovani dle vykonu v tymovém odménovani

neni, ale pracovnici v tymu mohou byt odménéni dle dovednosti nebo schopnosti.
Vyhody tymové odmény:

e povzbuzeni efektivni tymové prace a kooperativni chovani,

e vyjasnéni tymovych cild a priorit tymu,

e zvySeni Urovné flexibilni prace v tymech,

e povzbuzeni viceoborovosti,

e stimulace tymu a vedeni ho ke kolektivnimu zlepSovani vykonu,

e povzbuzeni mén¢ efektivnich Clenti tymu a vedeni jich ke zlepSeni a

vyrovnani se ostatnim ¢lentim.

2L ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha, Grada Publishing, 2002. s. 605 - 617. ISBN 80-
247-0469-2.
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Nevyhody tymové odmény:

e funguji pouze V soudrznych tymech,

e n¢ktefi pracovnici tymu vycnivajici v tymu mohou mit vyhrady k tomu, ze
jejich vlastni usili neni odménovani specificky, ale pouze ve stinu tymu,

e pro n¢které mize byt nezadouci tlak ostatnich ¢lenti tymu na dodrzovani

skupinovych norem.

Pro tymové odménovani musi byt tymy dobfe vytvofeny, aby se zmensil vyskyt
problému pramenicich pravé zneochotnosti nékterych pracovat nebo jejich

nespokojenosti. Prace viech pracovnikdl v tymu musi byt vzijemné propojena.??

4.4 Motivacni program podniku

V fizeni spolecnosti by mély byt feSeny otdzky pfistupu vedeni zaméstnancl a
pracovnich skupin, zhodnoceni dosazenych vysledkl, vytvafeni podminek pro rozvoj
aktivit zaméstnancl, podnécovani jejich iniciativy, upeviiovani pracovni kazné.
Vsechny zminéné otazky je potieba fesit z pohledu problémut a ukolli organizace, ale
také z pohledu spole¢nych zamérli a cilli. Pfi feSeni téchto otazek se sestavuje tzv.
motivaéni program organizace, ktery se zaméfuje na nejlepsi vyuziti pracovni sily pii
plnéni urcitych ukold spolecnosti a také na optimalni uspokojeni o rozvoj osobnosti lidi
V pracovnim procesu. Vychdzi se pfitom z poznatku o povaze jednani v praci a
zrozpoznani zdroji motivace zaméstnance. Pfi prvnim zpracovani motiva¢niho
programu jde 1 o uvazeni potieb a z4jml zaméstnanci jako osobnosti. Program by mél
byt sestaven odliSné pro rizné skupiny zaméstnancii a vedle naklddani s penéznimi
odménami by mél obsahovat 1 postupy personalniho fizeni v oblasti rozvoje kariéry
zaméstnancl, vytvafeni pracovnich podminek, hodnoceni pracovniki, rozvoje

komunikace uvnitf podniku, vytvateni pracovnich vztaht atd.
Hmotna motivace pracovniki:

e osobni hodnoceni,

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha, Grada Publishing, 2002. s. 619. ISBN 80-247-
0469-2.
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e vysoka zakladni mzda,

e cilové prémie a odmény,

e poskytnuti ptijcek a hrazeni Grokd,
e hrazeni zivotniho pojisténi,

e mimoiadné odmény, bonusy,

e poskytnuti sluzebniho automobilu,

e piispévek do diichodu atd.

Nehmotna motivace zaméstnancu:

e uznani a pochvaly,

e dobré pracovni podminky a vztahy,
e volna pracovni doba,

e doplnkovéa dovolena,

e moznost povyseni atd.?®
4.5 Shrnuti teoretickych poznatki

Protoze lidské zdroje jsou nejcennéjSi zdroj pro organizaci, stavaji se jeji
nejvyznamngéjsi oblasti, ale dulezity je i management. Nez vedouci tym zaméstnanct
udéla konkrétni rozhodnuti, potiebuje uvazlivost, péci a hlavné €as a neni pii tom

dilezité, zda management vede velkou nebo malou skupiny podfizenych.

Velice diileZita je také motivace, jelikoZ ovliviiuje vykon pracovnikii. Clovék, ktery
ma dobrou motivaci, odvadi mnohem lepsi vysledky nez nemotivovany ¢lovék. Uspéch
V podstaté zajistuje motivace, a pokud je ¢lovék motivovan, je iniciativni a aktivni. U
pracovnikll ve vedoucim postaveni se ocekava jejich vnitini hnaci sila, neboli vnitini
motivace, ale také schopnost motivovat ostatni, hlavné podfizené. MéEli by umét
podiizené povzbudit, nadchnout a vyvolat v nich pocit, aby sami chtéli dosahovat

lepsich vysledkl a méli snahu dosdhnout ur¢enych cilt.

2 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii: vybrané kapitoly. 2. vyd. Zlin: Univerzita Tomase Bati ve Zling,
2008. s. 95. ISBN 978-80-7318-685-2.
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Protoze se v souCasné porad zvySuji pozadavky na kvalitu vyrobkl, méla by se
motivace neustale zvySovat. Zaméstnavatelé by méli své zaméstnance motivovat co
nelépe, protoze kdyz jsou pracovnici spokojeni, vykonavaji poctivé a s laskou svou

praci a tak jsou spokojeni 1 zakaznici.

V prvni Casti diplomové prace byl vysvétlen pojem motivace a jeho dilezitost
Vv oblasti fizeni lidskych zdrojii. Podle poznatki z této Casti je zpracovana druhd,

prakticka, cast diplomové prace.
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PRAKTICKA CAST

5 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Firma XY je cCeskou vyrobn¢ obchodni spole¢nosti se zahrani¢ni ucasti. Patii

k nejspolehlivejsim a nejvetsim vyrobetim stavebnich a prumyslovych hmot na ceském

trhu.
Mezi vyrobky patii zejména:

e interiérové barvy,
e disperzni barvy,
e fasadni barvy,

e barvy na kov a dfevo.
5.1 Historie firmy

Firma zacala podnikat v oboru stavebnich a primyslovych hmot v roce 1991. Zacala
distribuci zékladnich maliiskych surovin a v roce 1993 sortiment rozsifila o natérové
hmoty. V prvni fazi ptibyly klasické klihové natéry a postupné ptibyvaly dalsi,

interiérové, disperzni i fasadni.

V roce 1996 piiSel zlom, firma koupila a zacala ptestavovat areal byvalé nemocnice
V Litomeéficich, kam se po 5 letech pfest¢hovala z tehdejSiho zdzemi, z Terezina. Od té
doby vlastnici firmy investuji do rozvoje aredlu a modernich technologii. V poslednich
dvou letech piesahla tato investice 100 miliont korun. Diky témto investicim se Firma
XY stala druhym nejvétsim vyrobcem vodou feditelnych natérovych hmot v Ceské
republice. Za hranicemi CR je pro Firmu XY rozhodujici trh Slovensko, kde podnik
pusobi prostfednictvim dcefiné spolec¢nosti. Ale postupné se Firmé XY podatilo
proniknout i na trhy stfedni a vychodni Evropy, jako napt. Polsko, Bulharsko, Ukrajina
atd.
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5.2 Soucasnost spolecnosti

V ramci technologického rozvoje se Firma XY zaméfila piedevSim na vyuzivani
novych a kvalitn€jSich surovin. To podniku umoznilo zachytit novodoby trend, ktery
smétuje k vyrobé produktti s vyssi uzitnou hodnotou pro spotiebitele. Za potvrzeni
uspéchu se da povazovat udéleni ocenéni v kategorii Produkty a technologie roku v roce

2011.

Prioritou uGsili zamé&stnanci Firmy XY byla, je a do budoucna zlstava snaha
nabidnout zakaznikiim i obchodnim partnerim vynikajici pomér kvality vyrobkd a
jejich ceny, ale predevsim i uspokojeni jejich poptavky, pozadavki ¢i feSeni problémii.
Takto chce Firma XY 1 nadale fungovat. Roc¢ni obrat spolec¢nosti ¢ini okolo 25 %.

Vysledky hospodareni spole¢nosti za minulé tfi roky jsou zapsany V nésledujici tabulce:

Tabulka 1: Vysledky hospodateni za minulé tfi roky

Rok 2013 2014 2015

Zisk po zdanéni

(v tis. K¢)

55.800 67.240 58.650

Zdroj:%

5.3 Vize spolecnosti
Budoucnost v dalsi piisobnosti firmy lze v struénosti formulovat takto:

e cilem spolecnosti je vytvafet a doddvat stavebni a primyslové hmoty v co
nejvyssi kvalité a s co nejmenSim poctem reklamaci,

e snazit se tyto vyrobky vytvafet s co nejmensimi naklady, ale pti dodrzeni
pozadované spolehlivosti a kvality,

e nadale udrzet spolehlivou a stabilni vykonnost a neustale zvySovat dobrou

povést spolecnosti zdkaznikl a odbératelt,

24 Autor préace, 2016 (rozhovor s personalistou)
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e také v oblasti pracovnikil se chce organizace stat vyhleddvanym cilem pro
femeslniky a odborniky vysoké kvality, kterym bude schopna nabidnout

motivujici a spolehlivé prostiedi pro jejich praci a profesni rist.
5.4 Organiza¢ni struktura

Firma XY je spole¢nosti akciovou. Jeji nejvyssi organ je valnd hromada, ktera je
tvofena jednotlivymi akcionafi spolecnosti. Valna hromada se schazi jednou za piil roku
a rozhoduje o zakladnich problémech s fizenim organizace, zejména pii zménach
stanov, form¢ a typu akcii, schvaluje rozdé€leni zisku a Ucetni uzavérku. Také voli
dozoré¢i radu a predstavenstvo. Statutarni organ je predstavenstvo slozené ze tii
akcionart, ktefi akciovou spolecnost tidi, jednd jménem spolecnosti Firma XY,
zastupuje ji v obchodnich jednanich a celkové zajist'uje obchodni vedeni. Dozor¢i rada
dohlizi na plisobnost predstavenstva spolecnosti, také se vyjadiuje k rozdéleni zisku a
ucetni zavérce. Své pripominky poté piredkladd valné hromadé a dokumenty jsou pak

zavazné pro dalsi vyvoj a ptusobeni akciové spoleCnosti. Organizacni struktura Firmy

XY je déle rozdé€lena na 6 dil¢ich useku, které podléhaji useku generalniho feditele.

Obrazek 3: Organizacni struktura Firmy XY

Valna hromada

4 )
Ptedstavenstvo Dozor&i rada
- J
4 )
Usek generalniho |
feditelstvi
o J
1 T I ]
4 N
Personalni usek Ekonomicky tsek Ptimi fizeni Doprava a
vyroby mechanizace
o I %
4 )
. Vlastni vyroba
Zdroj:?®

25 Autor préace, 2016 (rozhovor s personalistou)
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5.5 Zaméstnanci

Opét na zékladé rozhovoru s personalistou byly zjistény tyto informace. Firma XY
zaméstnava 40 stalych zaméstnancii. Vykyvy zaméstnancii organizace se pohybuje na
piijatelné Grovni. Cést téchto vykyvii zpasobuje to, Ze jsou tvofeny pracovniky
vV dichodovém véku. Organizace béhem piedchozich ctyf let piijala do pracovniho
vztahu nové zaméstnance na misto vyrobniho délnika, primérny vék nové piijatych byl
32 let. Zaméstnanci jsou rozdéleni do tii kategorii a to technicko hospodaisky pracovnik
(THP), vyrobni délnici a rezijni délnici. Procentni zastoupeni jednotlivych skupin

pracovnikti kK celkovému poctu znazornuje nasledujici graf.

Graf 1: Kategorie zaméstnancii

B THP
H vyrobni délnici

W rezijni délnici

Zdroj:?

Hned na prvni pohled je zfejmé, Ze nejvetsi podil pracovniki tvoti vyrobni dé€lnici,

protoze se jedna o vyrobnu hmot, kde je potfeba obsluhovat stroje.

Dalsi obrazek ukazuje rozlozeni pracovnikd v jednotlivych vnitropodnikovych
utvarech. ProtoZe Firma XY vyrabi stavebni a primyslové hmoty, nejvétsi podil tvori

vlastni vyroba, kterou zabezpecuji rezijni a vyrobni délnici.

26 Autor prace, 2016 (rozhovor s personalistou)
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Graf 2: Pracovnici v jednotlivych vnitropodnikovych Gtvarech

M vedeni spolecnosti

M personalni utvar

m ekonomicky utvar

M pfimé tizeni vyroby

m doprava a mechanizace

m vlastni vyroba

Zdroj:?’

5.6 Vyrobni program firmy

Podle rozhovoru s personalitou firmy autorka ziskala autorka tyto informace.
Spole¢nost Firma XY je zamé&fena na vyrobu stavebnich a primyslovych hmot. Jedna se
zejména o vyrobu natérovych hmot, zejména interiérové, disperzni a fasadni barvy.
Dale jsou to barvy na dievo a kov, které se zacaly vyrabét teprve pied par lety, ale je o
né velky zajem. A samoziejmé zdkladni malifské suroviny, jako napfiklad sédra, tmely,
Stuky, lepidla, Stérky atd. To vSechno se zaméfenim na vyuzivani stile novych a
dokonalejSich vyrobnich a materidlovych vstupi pfi neustalém sniZovani finalni ceny

stavebnich a primyslovych hmot pti zachovani vysoké kvality vyrobk.
5.7 Zavér

Zavérem lze ftici, ze zdkladem tuspéchu akciové spolecnosti Firma XY je
odpovidajici kvalita prace, spolehlivost a také etika a uroven jednani se svymi
zakazniky a odbérateli. Diky tomu je Firma XY vnimana jako divéryhodny a spolehlivy
partner nejen mezi svymi odbérateli a zdkazniky, ale 1 mezi svymi obchodnimi partnery.
Organizace se takto snaZi chovat navenek, ale i uvnitt firmy ke svym zaméstnanctim a

tim si zajist'uje jejich loajalitu a aktivni Gcast pfi feSeni vzniklych problému. Pro udrzeni

27 Autor prace, 2016 (rozhovor s personalistou)

48



stavajiciho postaveni na trhu je nutné zajistit vysi obratu i pro nastavajici obdobi a to i

pfes vice neustale projevujici se krizi na trhu stavebnich a primyslovych hmot.
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6 SYSTEM MOTIVACE ZAMESTNANCU

Analyza systému motivace je dulezitou ¢asti, diky které je mozné zjistit podstatné
informace o situaci ve spolecnosti a dospét tak ke konkrétnim nézoriim a zhodnotit
danou situaci. Aby mohl byt zjiStén stavajici stav v organizaci, bylo nutné provést
analyzu stavu a na zaklad¢ zjisténych informaci udé€lat potiebné kroky, které zajisti
zvySeni motivace zamé&stnanct. U motivace pracovnikii byla diplomova prace zamétena
na nefinancni stimuly. VétSina pracovnikli povazuje za nejlep$i motivaci penézni
ohodnoceni, ktera ma ale klesajici ucinek, protoZze zaméstnanci si snadno a rychle
zvyknou na vyssi penézni odménu. Pro organizaci by mélo byt nejdilezitéjsi, aby byl
pracovnik spokojeny a s chuti a radosti pro ni pracoval. Tento cil je ovSem velice

slozity.
6.1 Postup a cil analyzy

Zakladnim cilem analyzy je ziskat informace o stavajicim stavu motivacniho
systému zaméstnancti ve Firme XY, zjistit pfednosti a nedostatky soucasného systému.

Od hlavniho cile jsou odvozeny dil¢i cile:

e zjistit stanovisko pracovnikti na soucasny systém motivace,
e zjistit co pracovnici oCekavaji od nového motivaéniho systému a

e Vv ¢em pozoruji nebezpeci zavedeni nového systému.

V této Casti diplomoveé prace se bude autorka snazit nalézt odpovédi na stanovené
hypotézy. Diky témto zjiSt€énym informacim bude nasledné zpracovan projekt. Podklady

pro tuto analyzu poskytl personalista firmy.
Stanovené hypotézy:

1. VétSina pracovniku se piiklani k ndzoru, Ze motivaéni systém zaméstnancu

neni uziteny. — Tato hypotéza je stanovend na zdéklad¢ zjisténi, Ze

zaméstnanci organizace byli motivovani minimalné, tudiz se s motivaci piili§
nesetkali, a proto se domnivaji, ze pro n¢ systém nema zadny vyznam.

2. Mezi pracovniky pfevazuiji dobré vztahy s men$im vvyskytem rivality. — PO

diskuzi s personalistou vyplynulo, Ze vztahy mezi zaméstnanci jsou dobré,
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ale diky tomu, Ze spole¢nost zaméstnala nové pracovniky, pievladd mezi
starymi a novymi zaméstnanci urcité rivalita.

3. Ridici zaméstnanci se domnivaii, Ze nefinan¢ni stimuly budou na pracovniky

pusobit jen kratkodobé. — Hypotéza byla stanovena podle informaci, zZe

zaméstnanci by uvitali spiSe pené¢zni odménu nez nepenézni, kterd by je

motivovala dlouhodobé.
6.2 Metody sbéru dat

Pro ziskani nezbytnych informaci, v souladu kterych bude vypracovéna analyza a

nasledny projekt, byly pouzity tyto formy sbéru dat.

e pozorovani,
e dotazniky a

e rozhovory s personalistou.
6.2.1 Dotaznik

Protoze vSichni pracovnici nepracuji na stejnych pozicich, nevykonavaji stejnou
praci a nemotivuji je stejné véci, byly vytvoteny dva typy dotaznikidl. Prvni je uréeny

pro fidici zamé&stnance a druhy pro ostatni zameéstnance.
6.2.1.1 Charakteristika dotazovanych

Pied vyplnénim dotazniku byli pracovnici seznameni o jeho téelu. Setfeni prob&hlo
u vSech fidicich zaméstnancii a ostatnich pracovniki spole€nosti. Vyzkum probihal
pfimo na pracovisti Firmy XY. Dotaznik byl dan vSem fidicim zaméstnancim a
pracovnikim firmy. Navratnost dotaznikli byla stoprocentni z celkového poctu 40
pracovnikl. Vyhodnoceni bylo provedeno na zakladé pracovniho zafazeni. VSichni

pracovnici vyplnili dotaznik kompletné&, proto nemusel byt Zadny znehodnocen.
6.2.1.2 Cil dotaznikového Setieni

Zakladnim cilem Setfeni bylo zjistit vnimani zameéstnanci stavajici motivacni

systétm firmy. Také, jak budou zameéstnanci reagovat na mozné zavedeni nového
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systému a zda maji o motivovani vibec ziajem. Poslednim cilem bylo zjistit ¢eho se

pracovnici obavaji pii zavedeni nového systému.
6.2.1.3 Tvorba dotazniku

e Sestaveni kratkého dotazniku, otdzky byly jasné a stru¢né formulovany,
protoze jinak by pracovnici ztratili zajem, ochotu a spoustu Casu pfi
vyplilovani.

e Pracovnici se v této spoleCnosti s motivaci doposud pftilis nesetkali, protoze
je firma motivuje jen minimalng. VéEtSina zaméstnancti si pod pojmem
motivace predstavi penézni odménu a nevédi, ze existuje i nefinancni
odmeéna a cela fada zaméstnaneckych vyhod.

e Pro zjisténi motivace zaméstnanci byly v dotazniku zvoleny jak oteviené
otazky, tak uzaviené otazky.

e Dotaznik byl anonymni z divodu davérnosti.
6.2.1.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

1. Vvhodnoceni dotazniku pro fidici zaméstnance

Otazka ¢. 1: Mdte pocit, Ze byste méli zlepsit motivaci Vasich pracovnikii?

VétSina dotazanych (96%) odpovédéla, ze ano, zbyli (4%) z nich si mysli, Ze ne.
Divodem muze byt bud’ demotivace zaméstnanct (napiiklad, Ze je prace prestala bavit
nebo se zhorsily vztahy v kolektivu) nebo se jedna o pracovniky, ktefi v nejbliz§i dobé

pujdou do dichodu, a tudiz nechtéji a nezajimaji se o zmény.
Otéazka €. 2: Myslite si, Ze vztahy mezi lidmi ve Vasi firmé jsou dobré?

Z obrazku dole je zjevné, ze 5 % dotazovanych uvedlo, ze ve firmé pievladaji velice
dobré vztahy mezi spolupracovniky, nejvyssi procento respondentd 62 % uvedlo, Ze
vztahu v kolektivu jsou spise dobré, 29 % ma dojem, Ze vztahy jsou spise horsi a 4 % si

mysli, ze vztahy v kolektivu jsou Spatné. Jednim z nejcastéjSich divodi Spatnych

vztahll na pracovisti byva zavist.
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Graf 3: Vztahy mezi spolupracovniky

4%

H velice dobré
M spise dobré
i spise horsi

M horsi

Zdroj:2®

Otazka ¢. 3: Jaka forma motivace by motivovala primo Vas? Napiste, co by

motivovalo k lepsim vysledkiim Vis.

32 % respondentli uvedlo, Ze nejvice by je motivoval prispévek na dichodové
pojisténi, 52 % by za mimotadné odvedenou praci zvolilo den volna a 16 % dotdzanych

by uvitalo poukéazky na sportovni aktivity.

Graf 4: Formy motivace

M dichodové pojisténi
H den volna

i sprtovni poukazky

Zdroj:?°

28 Autor prace, 2016 (dotaznikové Setfeni)

2% Autor prace, 2016 (dotaznikové Setfeni)
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Otazka ¢. 4: V cem vidite rizika pri zavedeni systému motivace pracovnikii

nefinancnimi stimuly ve Firmé XY?

Vétsina dotazanych (84 %) vidi rizika v tom, Ze pokud nepenézni stimuly nejsou
spojeny s penézni odménou, maji vliv kratkodob¢, pokud. Zbyli respondenti (16 %)

V tom nespatiuji zddny problém.

2. Analyza dotaznikd pro pracovniky

Otazka €. 1: Kolik je Vam let?

Obrazek znazornuje, ze 12 % respondenti patii do vékové kategorie do 30 let, 45 %
patii do veékové skupiny 31 — 40 let, 8 % dotazanych zaméstnancu je ve véku 41 — 50 let
a 35 % respondentd se pohybuje ve vékové hranici nad 50 let. Uvedené udaje se shoduji
s vyse uvedenym tvrzenim, ze prumérny veék pracovnikd Vv organizaci je 32 let. Je to
zpusobené tim, ze pivodni zaméstnanci odesli do diichodu a firma musela pifijmout
nové pracovniky.

Graf 5: Vékova struktura zameéstnancu

M do 30 let

m31-40let
m41-50let
M nad 50 let

Zdroj:*°

30 Autor prace, 2016 (dotaznikové Seteni)
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Otazka €. 2: Motivovala Vas vase spolecnost doposud néjakym zpiisobem?

Ze je spoletnost motivovala, odpovédélo 5 % dotazanych, 28 % odpovédélo spise
ano, 56 % dotazanych uvedlo, Ze spiSe ne a 11 % je pfesvédceno, ze vibec ne. Na
obrazku je zfejmé, ze spolecnost své pracovniky spiSe nemotivuje a Ze by bylo vhodné
zavést nova opatreni zlepSujici jejich motivaci. Divodem, ze je motivace tak nizka,
muze byt skutecnost, ze firma vénuje motivaci svych zaméstnanci malo ¢asu. DalSim
divodem muze byt, Ze vedeni spolecnosti netusi, ze zaméstnanecké vyhody, které firma
nabizi, jsou nedostacujici.

Graf 6: Firemni motivace

5%

M ano

M spiSe ano

i spise ne

M ne

Zdroj:3!
Otazka €. 3: Je pro Vas motivace dilezita?
Graf 7: Dulezitost motivace

M ano
M ne

Zdroj:%

31 Autor prace, 2016 (dotaznikové Seteni)

32 Autor prace, 2016 (dotaznikové Seteni)

55



Otazka €. 4: Jakou motivaci uprednostiujete?

Ptevazna vétSina pracovnikll (62 %) upfednostituje nepenézni formu motivace, coz
napovida tomu, Ze novy motivaéni systém by mohl mit u zaméstnancti uspéch, protoze
jim bude nabidnuto to, co vétSina zada. Zbylé procento (38 %) jsou k nepenézni formé

neduvértivi a upfednostiuji finanéni odménu.

Graf 8: Druhy motivace

H financni

M nefinan¢ni

Zdroj:*3

Otazka ¢. 5: Jaké zameéstnanecké vyhody byste ve Vasi firmé uvitali? VSechny

spravné odpovedi zaskrtnéte.

Tabulka 2: Motivujici faktory

MozZnosti Absolutni ¢etnost
Stravenky 33
Den volna za mimotadnou préci 29
Jistota zaméstnani 26
Zdravotni péce 23
Poukézky na sportovni aktivity 19
Vzdelavani 17
Zdravotni péce 14
Informovanost 12
Odmény za dlouholeté zaméstnani 8
Lazng 4
Zdroj:3*

33 Autor prace, 2016 (dotaznikové Setieni)

34 Autor prace, 2016 (dotaznikové Seteni)
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Z tabulky vyplyva, Ze pracovnici by nejradéji chtéli stravenky, dale den volna za
mimotadnou praci a jistotu zaméstnani. Zbylé vyhody u zaméstnanci nemély takovou

intenzitu.
Otéazka €. 6: Byvdte pochvaleni za dobre vykonanou praci?

Za dobte odvedenou praci je ve spole¢nosti ¢asto chvaleno 63 % respondentt, jen
obcas jich je chvaleno 30 %, jen vyjimecné 7 % a 0 % z nich neni pochvaleno nikdy.
Zameéstnanci, ktefi zaSkrtli jen obcas, by se méli zamyslet pro¢ tomu tak je. Mize to byt
také tim, Ze jejich vykony neodpovidaji vykonim zaméstnancu, ktetfi jsou casto

chvaleni.

Graf 9: Pochvala za vykonanou praci

0%

7%

M Casto

M obcas
vyjimecné

M nikdy

Zdroj:3®

6.2.2 Pozorovani

Dalsi metodou sbéru dat je pozorovani, ktera je velmi jednoducha. Spociva v tom,
ze autorka dochazela ptimo do aredlu spoleCnosti a pozorovala zaméstnance pii praci.
Zjisténé informace si zaznamenavala. Poznatky se tykaly zejména pracovniho prostiedi
a pracovnich podminek, jaké mezilidské vztahy jsou na pracovisti a zda jsou pracovnici
za jejich praci pochvaleni, pfipadné zkritizovani. Tato metoda je také pfinosna, protoze

je mozné ovéfit si, jak spolecnost doopravdy funguje.

35 Autor prace, 2016 (dotaznikové Seteni)
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6.2.3 Rozhovory s personalistou spole¢nosti

Pro zjisténi dalSich dilezitych informaci se autorka rozhodla vyuzit rozhovor, ktery
byl veden s personalistou firmy. Rozhovor byl pfedem domluveny a uskute¢nil se
Vv prostorach organizace. VSechny otazky byly zodpovézené zcela bez problému a diky
témto rozhovorim byl ziskdn vétSi rozhled o Cinnosti firmy a jejich planech do
budoucna. Rozhovor probéhl v neruseném a klidném prostfedi organizace. Primarnim
tématem rozhovoru bylo zjistit, jak firma funguje, soucasnost, historie a Vize
spolecnosti, zjistit strukturu zaméstnancu, jaky je stdvajici motivacni systém odmén
zaméstnancl. Také v ¢em personalista vidi nedostatky podniku, které by mohly byt

eliminovany navrhnutim a zavedenim vhodného projektu.
6.3 Soucasny motivaéni systém zaméstnanci

Stavajici systém motivace zaméstnancti ve Firmé XY téméf neexistuje, spisSe se
pohybuje na minimalni urovni. Spole¢nost poskytuje svym pracovnikiim zaméstnanecké
vyhody v omezené mife. Nejcastéjsi vyhody, které zaméstnavatel poskytuje, jsou
stravenky, bezplatné¢ parkovéani v aredlu firmy a firemni oSaceni. To zameéstnanci

vnimaji jako nedostacujici motivaci, uvitali by jiné druhy nepenéznich stimulti.

Dalsi formou motivace je osobni ohodnoceni a samoziejmé mzdy, které jsou
pravidelnd forma odmény. To ov§em pracovnici neberou jako motivaéni stimul, ale jako
odménu za odvedenou praci, kterou jim zaméstnavatel vyplaci pravidelné kazdy mésic.
Zbylé zaméstnanecké vyhody spole¢nost nevyuziva, proto by bylo vhodné zavést novy
motivacni systém pracovnikl, ktery by pracovni moralku a chut’ zaméstnancti dochazet

do zaméstnani zvysil. Lidé potom pro organizaci budou radi pracovat.
6.4 Analytické zjiSténi

Podle zjisténi z dotaznikového Setieni, pozorovani a zrozhovoru s personalistou
firmy bylo zjiSténo, ze motivace ve spolecnosti je nedostacujici. Organizace si tuto
skute¢nost uvédomuje a méa zijem motivaci svych pracovnikli zvysit. Jediné¢ obavy
firmy z nového motivaéniho systému jsou, Ze nepenézni stimuly mohou na pracovniky

pusobit kratkou dobu, kdyz nebudou spojeny s penézni odménou.
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Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze pracovnikim je poskytovano malé
mnozstvi zaméstnaneckych vyhod, jedna se zejména o firemni oSaceni a Stravenky.
Tyto formy nepenéznich stimuli pouzivd vétSina firem. V minulosti méla Firma XY
velky pocet pracovnikt, kteii u ni pracovali n€kolik let. Jednim z diivodu, pro¢ tomu tak
bylo, bylo zjisténi, ze pracovnici byli ve firmé spokojeni. Mezilidské vztahy mezi
pracovniky a nadfizenymi byly dobr¢, ale diky tomu, ze velka cast z nich se ptiblizovala
dichodovému véku, musela spolecnost opustit. Organizace byla donucena zaméstnat
nové¢ pracovniky, ktefi se pohybuji kolem vékové hranice 32 let, zbyli pracovnici se
pohybuji ve v€kové hranice nad 50 let. Vztahy mezi zaméstnanci jsou dobré, ale obcas

se mezi nimi vyskytne urcita rivalita.

Pracovnici jsou presvédCeni o tom, ze motivace je pro né dilezitd a uvitali by
nefinanéni druh motivace. Mezi faktory, které by zaméstnance nejvice motivovaly,
dosahly nejvyssich hodnot stravenky, dale by uvitali den volna za mimotadnou praci a
dalezitd je pro né i jistota zaméstnani. Snahou pracovnikl je udrzet si zaméstnani

z divodu obav z hledani prace nové.

Z dotazniku bylo dale zjisténo, ze pracovnici jsSou op&tované chvaleni za dobie
odvedenou praci. VétSina znich tvrdi, ze je vedeni chvali ¢asto. Naopak, ze by
spolecnost nechvalila viibec, neodpovéde€l nikdo. Uznani a pochvala je pro zaméstnance

jedna z forem nepenézni motivace.

Z pozorovani bylo vypozorovano, Ze pracovnici jsou o své praci dobie informovani.

Védi, co maji délat, jak to maji délat a jak ma vypadat vysledna prace.

6.5 Shrnuti analytickych poznatki

v

Firma XY sidli v Litomé&ficich a patii k jedném z nejspolehlivéjSich vyrobcim
stavebnich a primyslovych hmot na ¢eském trhu. Motivace pracovnikii v této firmé je
nizkd. Zameéstnanci nejsou spokojeni se stavajicim systémem odmén a uvitali by
poskytovani vétsi vybér zaméstnaneckych vyhod. Nejvétsi motivaci zaméstnanci

vnimaji stravenky, den volna za mimofadnou praci a jistotu zaméstnani.
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Podle vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, pozorovani a rozhovorem s personalistou
spole¢nosti, ktery probéhl mezi vSemi pracovniky, byla hypotéza ¢islo 1 vyvracena,

ostatni hypotézy byly potvrzeny.

Hypotéza ¢. 1: VétSina pracovnikti se piiklani K ndzoru, Ze motivacni systém

zamé&stnancl neni uzitecny. Ke stejnému nadzoru se ptiklonilo 8 % pracovnikt, zbyla
¢ast si mysli, ze motivace pro né uzitecna je. Toto zjisténi nahrava zavedeni nového

motivacniho systému. Timto byla hypotéza vyvracena.

Hypotéza €. 2: Mezi pracovniky pfevazuji dobré vztahy s menSim vyskytem rivality.
Hypotéza byla potvrzena. Rozhovorem s personalistou a pozorovanim bylo zjisténo, ze
novi pracovnici nejspiS ocekavaji, ze budou mit stejné podminky odménovani jako
pracovnici, ktefi jsou ve spolecnosti desitek let. To samoziejmée neni mozné, a proto se

muzu projevit rivalita.

Hypotéza & 3: Ridici zaméstnanci se domnivaji, Ze nefinan¢ni stimuly budou na

pracovniky ptsobit pouze kratkodob€. Hypotéza se také potvrdila, protoze vedeni firmy
se domniva, Ze zaméstnanecké vyhody budou uc¢inné jen v ptipadé, ze budou spojeny

s finan¢ni odménou.

Diky ziskanym informacim bude v nasleduji €asti navrZen projekt na navrZeni

nového motivacniho systému pro Firmu XY, ktery by zvysil motivaci jejich pracovnikd.
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7 PROJEKT ZVYSENI MOTIVACE ZAMESTNANCU VE
FIRME XY

vvvvvv

konkurence, snazi se mit konkuren¢ni vyhodu, tedy byt v né¢em lepSi nez ostatni
spolecnosti. Firma XY je spolecnost, kterd vyrabi stavebni a pramyslové hmoty a snazi
se svou praci de€lat, co nejlépe a s minimalnim poctem reklamaci. Organizace si je
védoma dulezitosti a hodnoty svym pracovnikli, protoze pfispivaji firmé pfi jejim

rozvoji.

V analyze motivacniho systému bylo zjiSténo, Ze spole¢nost motivuje své
pracovniky minimaln€. Motivace je v organizaci provadéna nejzakladnéjsimi formami,
predevsim pomoci mzdy. Dale jsou zaméstnanci motivovani pomoci riaznych odmén,
jako jsou napiiklad spolecna setkani, stravenky a firemni oSaceni. Pracovnici by uvitali
nepenézni stimuly a nejsou spokojeni se sortimentem zaméstnaneckych vyhod, které

jsou ve firmé nabizeny. Novi pracovnici jsou nespokojeni s formou odménovani, chtéli

oy e

Podle téchto zjisténych problémut spole¢nosti nutné potrebuje stabilizovat danou
situaci a odstranit nelibost pracovnikid se stavajicim motivaénim systémem a poté
zvySovat jejich motivaci. Motivace se zvySuje s tim, jak jsou zaméstnanci ve firmé

spokojeni.
7.1 Cil projektu

Hlavni cil projektu je navrhnout efektivnéjsi systém poskytovani zaméstnaneckych
vyhod. Toho bude docileno, pokud firma bude sama chtit zvySit motivaci svych
pracovniki. Mé&la by chtit stat se nejvyhleddvanéjSim cilem pro ptipadné zdjemce o
zamé&stnani u nich v organizaci. Také by jim méla umét nabidnout co nejlepsi motivacni
prostiedi. Pracovnici obvykle o vyhodach zaméstnance nevédi, ¢i znaji pouze cast.
Kdyby byli 1épe motivovani, zvysila by se jejich produktivita. Firmé by se tim padem

vvvvvv

jedna z vyhod oproti konkurenci a snizila by se fluktuace zaméstnanci. O spole¢nost by
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meli zdjem vysoce kvalitni odbornici a femeslnici. Dal$im cilem bude navrh

efektivnéjsiho poskytovani zaméstnaneckych vyhod.
7.2 Podstata projektu

V konceptu projektu budou vyuzity informace zjisténé v analyze. Projekt bude
proveden tak, aby vysledny motivacni systém vyhovoval samostatnym pracovnikim,
ale 1 fidicim zaméstnanctim. Bude se sledovat odvedeny vykon pracovniki, zda spliuji
stanovené cile a normy. Poté jim bude poskytnuta zpétnd vazba a budou vice

informovéani o tom, co maji d¢lat.

Ptedtim, nez spole¢nost zavede novy motivaéni systém, mela by znat odpovedi na
par otazek. Jak a jak Casto bude provadéna motivace a kdo a jak bude kontrolovat
kvalitu nové zaveden¢ho systému. Poté, co si firma odpovi na tyto otdzky, mize

pristoupit k samotnému sestaveni systému motivace zaméstnancu.

V diplomové praci bude navrzen projekt, ktery by po realizaci mohl odstranit
nespokojenost pracovnikli se soucasnym motivaénim systémem a poté by motivaci

mohl zvysit.

Aby vedouci zameéstnanci zjistili divod nespokojenosti svych pracovnikl se
stavajici motivaci, je tfeba s nimi komunikovat. Komunikace ve spolecnosti je na dobré
urovni, ale zfejmée je potieba, aby nadfizeni se svymi podfizenymi komunikovali Castéji.
Novy motivacni systém pracovnikili, ktery by mél jejich motivaci zvysit, by mohl byt
uskute¢nén nasledujici zpisobem. Spole¢nost by svolala pracovni poradu, na které by
pracovniky sezndmila s planem zavést novy motivaéni systém. Pracovnici by
samoziejmé méli mnoznost se k navrhu vyjadtit, podpofit ho nebo zkritizovat. Pokud by

zaméstnanci projekt pfijali, spolecnost by zacala pracovat na realizaci daného projektu.
Spolecnost uvazuje o nabidnuti zaméstnanctim nésledujici zaméstnanecké vyhody:

e pravidelna Skolent,
e moznost kariérniho ristu,
e vzd¢lavani,

e podnikové Skolky a jesle a vyukou ciziho jazyka,
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e jistotu zaméstnani.

Pravidelna Skoleni

Spolecnost by vysilala své pracovniky na pravidelna Skoleni nebo by si najala
Skolitele, ktery by dochazel pfimo do spolecnosti a $kolil pracovniky pfimo v prostorach

organizace, ¢imz by se znac¢na ¢ast nadklada usettila.

Moznost kariérniho rastu

Nove¢ ptichozi zaméstnanci se postupem Casu a piislusnou praxi mohou vypracovat

na vyssi pozice a tim padem si zvySit odmény, kvili kterym obCas mezi pracovniky

vznika rivalita.
Vzdélavani

Vétsina pracovnikil je ve veku, kdy jsou schopni se jesté¢ vzdelavat. Spolecnost je
muze posilat na rizna Skoleni, kde by se zdokonalovali. Nebo by spole¢nost mohla

zavést naptiklad kurzy ciziho jazyka.

Podnikové skolky a jesle

V soucasné dob¢ je uvadéno jako mozné feSeni zajisténi péCe o predSkolni déti ve
firmach s podporou ze strany statu. V poslednich letech je to trend, ktery si zfidilo uz
mnoho spolecnosti. OvSem malokdy se hovoii i o nedostatcich a rizicich typu této péce.

Tyto rizika je potieba znat, aby se jim organizace vyhnuli.

Zakladnim nedostatkem této instituce jsou vysoké naklady. A postupem casu, kdyz
se spoleCnost dostane do finan¢ni tisné, musi provadét usporna opatfeni. A podle
zkuSenosti ze zahranic¢i pfichazi Skola a jesle na fadu jako prvni. Také je problém v tom,
ze otevieni Skolky v jednom pracoviSti miiZze znevyhodnit pracovniky téZe firmy, kteti

pracuji v jinych pobockach.

Dalsi riziko by mohlo byt zvySovani tlaku na pracovniky ze strany nadtizenych.
Pokud ma skolka dlouho otviraci dobu, rodice mohou byt neformalné nuceni zlstavat

V praci, protoze vedeni vi, Ze o jejich déti je postardno. Vhledem k tomu, Ze vétSina
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pracovniki dojizdi do prace, jejich déti museji dojizdét také a tak musi trdvit mnoho

Casu na cestach. Z hlediska organizace délby prace a Casu v rodiné jsou podnikové

Skolky a jesle nevyhodné, jelikoz odpovédnost zlstava na jednom z rodict, tedy na tom,

ktery mé k dispozici Skolu v zaméstnani. Rodice ditéte se pii vodéni a vyzvedavani

ditéte ze Skolky nemohou stiidat, coz mize prodlouzit dobu, kterou v instituci dité

stravi. Dal$im nedostatkem je vrstevnickd skupina déti, protoze déti chodici do Skolky

v zameéstnani rodice pak nepfichazi do kontaktu s ostatnimi détmi ze své obce, coz neni

Z dlouhodobého hlediska integrace zadouci. Rizikem muze byt i nezadouci pronikani

spole¢nosti do soukromého zivota pracovniki a jeho ovliviiovani.

7.3 Opravnéni nositelé zajmi

V nasledujici tabulce je zobrazena zodpovédnost pracovnik.

Tabulka 3: Tabulka odpovédnosti

Odpovédné osoby Personalni Personalni ) Vedouci
Personalista
L . reditel manazer pracovnik
Popis ¢innosti
1. Piiprava projektu S KO, K R -
2. Pracovni postup S KO R -
3. Informovanost pracovniki - KO, R R R
4. Uchovéni a ochrana dat - K R -
5. Realizace zavéru - K KO, R R
6. Harmonogram hodnoceni - - KO, R R
7. Kvalitni provedeni pracovniho K R
hodnoceni
8. Efektivni vyuzivani zavéra - - - R
Zdroj:3®

36 Autor prace, 2016 (vlastni Setfent)
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Odpovédnost:
e S =schvalovaci

e KO = koordina¢ni
e K =kontrolni

e R =realiza¢ni

vvvvvv

kontrolni a realizacni odpovédnost ma personalni manazer a personalista. Realiza¢ni

odpovédnost maji vSichni zminéni pracovnici kromé personalniho feditele.

7.4 Casovy harmonogram navrhovanych akei

Tabulka 4: Casovy harmonogram

Cislo 4/16 | 5/16 |6/16 |7/16 |8/16 |9/16 |10/16 |11/16 |12/16

¢innosti

7 Vil

8 Vil

Zdroj:%

37 Autor prace, 2016 (vlastni Setfent)
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Casova analyza slouzi k naplanovani, co za &innost se bude provadét ktery mésic.
V tabulce nize jsou uvedeny meésice, od dubna 2016 do prosince 2016, kdy je v planu
zvladnout cely projekt. Od seznameni pracovnikii s novym motiva¢nim systém az po
zavedeni nového systému. Pro lepsi orientaci jsou popsany Cinnosti Cislicemi od 1 po 9.
Uvniti tabulky jsou fimské ¢islice, kterymi jsou oznaceny ¢innosti.
| Seznameni managementu firmy s navrhovanym projektem a rozhodnuti jeho
schvaleni.
Il Informovani v§ech pracovnikii o zavedeni nového motiva¢niho systému piiprava
vnittnich smérnic a postupti.
Il Pfiprava programu a realizace, dodate¢né tipravy motivacniho systému
pracovnikd.
IV Postupné skoleni vSech pracovnikii.
V Dopliujici konzultace v ptipadé nejasnosti a problémt.
VI Piipravy na zkuSebni fazi systému (tisk podkladi, organizacni zajisténi, atd.)
VII Zkusebni faze motivacniho systému pro vSechny pracovniky.
VIII Ukonceni zkuSebni faze.

IX Zavedeni nového motiva¢niho systému zaméstnancii do praxe.

7.5 Naklady projektu

vvvvvv

bude muset vynaloZit na zavedeni nového motiva¢niho systémul pracovniki. VSechny
aktivity souvisejici s projektem bude mit spolecnost ve vlastni rezii. Jedna se zejména o
naklady na mzdy, které budou muset byt vynaloZeny. Do téchto nakladi se zahrnuje
Skoleni pracovnikii, ktefi nebudou moci pracovat z diivodu wicasti na $koleni. Skoleni
bude vedeno personalistou spolecnosti. Predpokladana ¢astka je stanovena na 250.000

K¢&. Zminéné néklady jsou variabilni a vztahuji se k zavadécimu systému.
7.6 Podminky projektu
Mezi zakladni podminky k realizaci projektu jsou:

e ochota personality a managementu podpofit projekt

¢ uvolnéni nezbytnych penéznich prostfedkl na realizaci projektu
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ochota pracovniki ucastnit se pracovni porady, kde budou seznameni se

zavedenim projektu

7.7 Omezujici podminky

Navrhnuty projekt zvyseni motivace zaméstnancli nepenéznimi stimuly by mél

Firmé XY pfinést zvySeni motivace pracovnikii. Aby se jejich motivace zvysila, je

potfeba zaméstnancim nabidnout vyhody, které jiné spole¢nosti nenabizi nebo jim

nabidnout ty, které chce vétSina pracovnikil, jako naptiklad stravenky, den volna za

mimoftéadnou praci a jistotu zaméstnani.

7.8 Rizika navrhovaného projektu

Tabulka 5: Rizikové faktory projektu

Cislo Popis  rizikové | Pravdépodobnost | Preventivni Nasledna
udalosti vzniku opatfeni opatieni
1. Neschvaleni 3 Pii prezentaci co | V co nejkratsim
projektu nejvice upfesnit | terminu
spolecnosti, projekt a pozadavky | pfepracovat
prodlouzeni  doby (termin zahajeni, | projekt
realizace ukonceni)
2. Onemocnéni 2 Mit zalohu za | Zvolit zalohu za
né¢kterého pracovniky, ktefi se | dan¢ho
Z personalistl podili na projektu pracovnika
3. Opozdéni realizace | 3 Oveéfit si vSe tyden | Zajistit realizaci
projektu pfedem co nejdiive
4. Spatné zadani | 4 Oveéit pfedem | Rychlé proskoleni
instrukci pochopeni ¢innosti u | ur€itych ¢asti
vedoucich
pracovnikt
Zdroj:®

38 Autor prace, 2016 (vlastni Setfent)
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Rizika:

1 — nepatrna pravdépodobnost
2 — velmi mala pravdépodobnost
3 — pomérn¢ vysoka pravdépodobnost

4 — vysoké pravdépodobnost

V tabulce vySe jsou uvedeny rizika pro zavedeni nového motivac¢niho projektu. Jsou
v ni popsany rizikové udalosti, pravdépodobnost, preventivni opatieni a nasledna

opatieni.
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ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo vytvorit motivacni systém zaméstnanct pro Firmu
XY, ktery ma spliiovat pozadavky organizace a vyhovovat jejim potiebam. Firma XY
se zamétuje na vyrobu stavebnich a priimyslovych hmot, zejména na interiérové barvy,
disperzni barvy, fasadni barvy a barvy na kov dievo. Ve zminéné spolecnosti
zamé&stnance piiliS nemotivuji a to je Spatné, protoZze motivace je jednim
Kdyz podnik zaméstnd nového pracovnika, je dalezité ho na praci spravné namotivovat.
Nejlépe se pracovnik motivuje praveé ve chvili, kdy nastoupi, protoze se snazi zalibit a
upoutat vedeni. Jako ve spousté dalSich spolecnosti i Firma XY dulezitost motivace
podcenuje a tim padem ze zaméstnanci neziskd maximalni vykon. Proto je diplomova

prace zaméfena na motivaci a motivacni systém, ktery je také navrzen.
Prace je rozdé€lena na teoretickou a praktickou ¢ast.

V teoretické ¢asti jsou zpracovany teoretické poznatky z oblasti motivace
pracovnikl. Nejprve je stru¢né popsano fizeni lidskych zdroji a v dalsi ¢asti jsou
vysvétleny nejdilezitéj$i pojmy pro tuto diplomovou praci jako motivace pracovnikd,
motivaéni faktory, motivacni teorie, demotivace zaméstnanci, motivaéni program,
chovani jedince a také odménovani. Podle téchto poznatkli je vytvofen obraz o motivaci

pracovnikd.

V praktické ¢asti je zpracovana analyza a projekt zvySeni motivace zaméstnancti. Na
zacatku je pfedstavena Firma XY a nasledné je analyzovan stavajici motivacni systém
zminéné spolecnosti. Informace nezbytné pro analyzu byly ziskdny pozorovanim
pracovnikl v prostfedi firmy, dotaznikovym Setfenim, ktery vyplnovali fidici pracovnici
i ostatni zamé&stnanci a rozhovorem s personalistou spolecnosti, ktery byl velmi vstiicny
a odpoveédél viceméné na vSechny otazky. Z analyzy vyplynulo, Ze stavajici systém
motivace je naprosto nedostacujici, proto byl zpracovan projekt zaméfeny na zvySeni
motivace pracovnikl nefinanénimi stimuly. Tento projekt by firma mohla vyuZzit a

zaveést.
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Na zaklad¢ zjisténych informaci byl navrhnut projekt na zvySeni motivace
pracovnikl nefinan¢nimi stimuly, pomoci zaméstnaneckych vyhod. V ramci projektu
byl popsan novy motivac¢ni systém zaméstnanci. Projekt byl zhodnocen z hlediska
nakladového, rizikového a ¢asového. Tato hlediska by mohla ovlivnit realizaci projektu.
Pokud by navrzeny projekt spliioval vSechny podminky, mohla by ho firma uvést

Vv praxi.
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Priloha A — Dotaznik pro Fidici pracovniky

Dobry den,

prosim Vas o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery slouzi k ucelim mé diplomové prace

zaméifené na zvySeni motivace zaméstnancti nefinan¢nimi stimuly.
Dotaznik je anonymni, v§echny Vami poskytnuté tidaje nebudou nikde zvetejnény.

Bc. Katefina Naimannova, studentka 5. ro¢niku Univerzity Jana Amose Komenského v Praze

1. Mate pocit, ze byste m¢li zlepSit motivaci Vasich pracovniki?
[1 ano
[l ne

2. Mysli se, ze vztahy mezi lidmi ve Vasi firmé jsou dobré?
71 velmi dobré
71 spiSe dobré
T spise horsi
[l Spatné

3. Jaka forma motivace by motivovala pfimo Vas? Napiste, co by motivovala k lepsim
vysledklim Vas.

Firmé XY?

Dé&kuji Vam za vyplnéni tohoto dotazniku.



Piiloha B — Dotaznik pro zaméstnance

Vazeni zaméstnanci Firmy XY,

prosim Vas o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery slouzi k uc¢elim mé diplomové prace
zaméfené na zvysSeni motivace zaméstnancti nefinan¢nimi stimuly. Dotaznik je anonymni,

vSechny Vami poskytnuté udaje nebudou nikde zvetejnény.

Bc. Katefina Naimannova, studentka 5. ro¢niku Univerzity Jana Amose Komenského v Praze

1. Kolik je Vam let

] do 30 let

1 31-40Ilet
] 41 -50 let
[ nad 50 let

2. Motivovala Vas Vase spole¢nost doposud n¢jakym zptisobem?

[l ano

[l spiSe ano
[l spiSe ne
[l ne

3. Je pro Vas motivace dilezita?
[1 ano
[l ne

4. Jakou motivaci upfednostiiujete?
"1 finan¢ni
"1 nefinan¢ni

5. Jaké zaméstnanecké vyhody byste ve Vasi firm¢ uvitali? Zaskrtnéte vSechny pravdivé
odpovédi

71 stravenky 1 zdravotni péce

1 lazné "1 odmény za dlouholeté zamé&stnani
'l poukazky na sportovni aktivity ] jistota zaméstnani

1 den volna z mimofadnou praci 1 poradenska sluzba

[ vzdélavani 1 informovanost

6. Byvate pochvaleni za dobte vykonanou praci?
ano, ¢asto

ano, obcas

jen vyjimec¢né

[
[
[
' ne, nikdy
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