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1 Uvob

V Ceské republice zaméstnanci stravi zhruba 35 let svého Zivota v praci. Tuto
pomérn¢ znacnou Cast zivota muze kazdy vnimat odlisné. Pro nékoho to mize byt
povinnost, jiny zas Cas straveny v praci miiZze povazovat jako prostor pro osobni vzdélani
a rozvoj.

K dobrému pracovnimu vykonu a zalibeni ve své vlastni praci nas podminiuje nase
motivace. Jestlize je zamé&stnanec dostatecné a spravné motivovan, jeho prace je mnohem
efektivnéjsi, v zaméstnani je spokojeny a vice vykonny.

Tomuto tématu je v posledni dobé vénovano mnoho zdjmu. A neni divu.
Problematika motivace zaméstnanci neni jednoduché téma, nicméné je klicové pro
dosazeni pozadovanych vysledkl a cilii spole¢nosti. V tomto tématu neexistuje zadny
univerzalni vzorec, ktery by se dal pouzit ve vSech podnicich a na kazdého pracovnika.
Tak jako kazda spole¢nost ma své cile, ma i kazdy zaméstnanec své vlastni potieby
a hodnoty.

Cilem této bakalaiské prace je objasnit lohu motivovani, nasledn¢ analyzovat
motiva¢niho systém a systém odménovani ve firmé¢ STAHLGRUBER CZ, s. r. 0. a jejimu
vedeni podat navrh na piipadné zmény a zlepSeni soucasného motiva¢niho systému
a systému odménovani. Tyto navrhy na zménu by méli zlepsit produktivitu a efektivitu
prace u zaméstnanc.

V teoretické cCasti této prace vysvétlim zakladni pojmy, jako je motivace,
stimulace, potieba a odménovani. Jedna se o zakladni pojmy, které je tieba znat
k pochopeni problematiky motivace u zaméstnancti. Uvedu vyznamné motivacni teorie,
které jsou doposud zndmé. V posledni kapitole se zaméfim se na téma odmeénovani, cile
Snim spojené a na vybér zaméstnanci. Je dulezité si do svého podniku vybrat
zaméstnance, o kterych si myslime, Ze jsou dostatecné kvalifikovani a danou praci
zvladnou.

Prakticka C¢ast bude navazovat na poznatky z teoretické c¢asti. Prozkoumdm
soucasny systém motivace a odménovani, jaky ve firmé zaveden. Vyzkumnou metodou
bude nestrukturovany rozhovor. Cilem bude analyza motivacnich nastroji a navrh
moznosti pfipadnych zmén a vylepSeni v pouZivaném systému. To firmé pomize ke

zvyseni produktivity a efektivity pii plnéni jejich cilt.



Tato prace  je primarné urena  pro management firmy
STAHLGRUBER CZ,s.r. 0. Vystupem bakalafské prace bude navrh TOP TEN
zaméstnaneckych zmén a vyhod. Tento vystup vSak mtize poslouzit i jako inspirace pro

jiné podniky.



2 TEORIE

2.1 Motivace a stimulace

V manazerské praxi je obvyklé, Ze se s pojmy motivace a stimulace naklada velmi
volné. Musime si uvédomit, ze kladny vztah ke splnéni tikolu obycejné vznikd z nékteré
ze dvou priic¢in. Pokud splnéni daného tkolu souvisi se ziskem zvenci ptichazejicich
hodnot (napfiklad finan¢ni odména ve formé mzdy, pfispévek na dovolenou, darkovy
poukaz atd.), jedna o stimuly. Kdyz ukolu je spojeno s vnitfnim vyjadfenim c¢loveka,
ktery je splnénim tkolu povéieny a snazi se ho splnit co nejlépe z vlastnich diivodi (pocit

dobfe odvedené prace, preciznost). Jedna se o motivy.*

2.1.1 Motivace

Pojem motivace vznikl od slova motiv, to pochézi z latinského slova ,,movere* —
tedy pohybovat, hybat.

Motivaci mizeme napiiklad definovat takto: ,,Motivace je psychicky proces vedouci
k energetizaci organismu. Motivace usmérnuje nase chovani a jednani pro dosazeni
urcitého cile. Vyjadruje souhrn vsech skutecnosti — radost, zvidavost, pozitivni pocity,
radostné ocekavani, které podporuji nebo tlumi jedince, aby néco konal nebo nekonal.
Motivy jsou 0sobni priciny urcitého chovani — jsou to pohnutky, psychologické priciny
reakci, ¢innosti a jednani ¢lovéka zamérené na uspokojovani urcitych potieb.*?

Na otazku ,,Co je to motivace?* si mizeme odpoveédét, Ze se jedna o proces, ktery
nés uvede do pohybu. N&co, Co V nas samotnych pracuje, ,,pohani“ nas dopfedu.®
Pokud dobie zvolime motivy, které cloveék ma, mize jeho pracovni vykon za pfiznivych

podminek pokradovat i bez piikonu vngjsich podnéti. Clovék mize vykonavat ukol,

1 Srov. PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vis lidé rddi pracovali. 3., rozsitené
vydani. Praha: Grada Publishing, 2015. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-5515-1. s. 14

2 Srov. Manazerské dovednosti [online].20.1.2020 [cit.2020-1-20]. Dostupné z:
https://publi.cz/books/114/08.html?fbclid=IwAR2284Y6JDWj65MlewO_Mc_jYHNCcjQTsofeSvsr33omT
vkQTrbygkrEwdJE

3 ADAIR, John Eric. Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing, 2004. Management (Alfa Publishing).
ISBN 80-86851-00-1. s. 14



protoze ho bavi nebo protoze ho povazuje za duilezity pro n¢j samotného. To je vyhoda
motivace.

Abychom mohli ¢lovéka spravné namotivovat, musime znat dobie jeho zajmy
a potteby a mit potfebné informace o procesu samotné motivace.

Muzeme fict, ze vSude, kde neni nutny samostatny vykon a nutnost stalé kontroly,

miizeme misto motivace pouzit jeji jednodussi alternativu, tedy stimulaci. 4

/ Stanoveni cile \

Potieba Podmknuti kroku

Dosazeni cile

Obr. 1 Proces motivace dle Armstronga®

2.1.2 Déleni motivace

Motivaci rozd€lujeme na vnitini a vnéjsi. U vnéjsi motivace koname na zaklade

vnitinich podnétd, impulzd — ,,chci byt lepsi nez mdj spoluhrac®. Oproti tomu u motivace

v

vngj$i jsme motivovani zvenci, tzn. motivace nevychazi z nas — trenér chce, abych byl
lepsi nez mij protihra¢.® Vnitini motivatory vice ovliviuji kvalitu pracovniho Zivota. Jsou

wevr

dlouhodobéjsi a hlubsi, jelikoz vychazi ze samotného zaméstnance a jsou jeho soucasti.

4 Srov. PLAMINEK, Tajemstvi motivace. 2. doplnéni vydani. Praha: GRADA Publishing,
2010. ISBN 978-809247-3447-7.s. 15

5 :ARMSTRONG, Michael; KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi

trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. s. 220

6 Srov. Manazerské dovednosti [online].20. 1. 2020 [cit.2020-1-20]. Dostupné  z:
https://publi.cz/books/114/08.html?fbclid=IwAR2284Y6IDWj65MlewO_Mc_jYHNCcjQTsofeSvsr33omT
vkQTrbygkrEwdJE



Pracovnik chce sam, ze svého presvédceni byt lepsi a podavat vynikajici vykony. Tyto

motivy mu nejsou nijak v§tépovany z vnéjsku jako u vnéjs$i motivace.

2.1.3 Motivy v pracovnim procesu

Za zékladni, primarni motiv v pracovnim procesu je poklddana penézni motivace.
V¢étim, ze na otazku ,,Co Vas nejvice motivuje pfi praci?* by pravé nejcastéjsi odpoved’
byla, Ze penize. OvSem kromé penéz existuje velké mnozstvi jinych motivi. Délime je na

motivy piimé a nep¥Fimé.

Piimé (vnitini) motivy jsou, jak uz jsem uvedla hlavni slozkou piimé motivace. Je
to predev§im penézni odména — plat nebo mzda (penézni odménovani vice rozvadim
Vv Casti 1.6.2.). Dalsi pfimy motiv mtze byt vize k dosazeni urcitého benefitu. Mlze se
jednat o novy pocitac, automobil, ktery miize zaméstnanec vyuzivat i pro osobni ucely

nebo tieba delsi dovolena.

Neprimé (vnéjsi) motivy jsou na rozdil od piimych vice specifické a lisi se
Vv zavislosti na tom, v jakém podniku a na jaké pracovni pozici ¢lovek ptisobi. U nepiimé
motivace musi vedouci pracovnik zohlednit mnoho faktort. Kuptikladu rozlisit, jestli se
jedné o muze ¢i zenu, jaké mé pracovnik vzdélani, jeho vék a v neposledni fadé zohlednit

pracovnikovo etnikum. To se tyka piredevs§im velkych firem a nadnarodnich korporaci.

Nepiimé motivy mohou byt:
e prvotiidné vybavené pracovisté — inteligentni budovy, nejmoderné;jsi
technologie,
e osobni parkovaci misto blizko pracoviste,
e moznost rozhodovat,
e moznost osobniho ristu — formou seminate, ptrednasky, jazykového kurzu,
e vétsi volnost v ramci pravidel zavedenych v podniku — pruzna pracovni doba,

e moznost vlastniho pomocného personalu,

10



e zvySend osobni pravomoc.’

Je dulezité dobfe nastavit pfimou i nepfimou motivaci tak, aby se vzajemné dopliovaly.

2.1.4 Faktory motivace

Pro zajisténi vhodné pracovni atmosféry a dosazeni a zejména udrzeni vysoké
efektivity prace je tfeba postarat se o to, aby na pracovisti byly zajistény motivacni
faktory. Ty jsou velice dulezit¢é pro spokojenost zaméstnancli a zaroven pro
zaméstnavatele. 8 Mezi faktory motivace na pracovisti mizeme zafadit:

e uctu k lidem — ke vSem pracovnikiim se chovame s uctou a pokorou bez
ohledu na jejich pracovni pozici,

e projevy uznani lidem — pracovniky chvalime a projevujeme jim uznani za
dobfe odvedenou praci. Nebereme splnéni jejich tikolu jako samoziejmost,
I kdyz pocitame s tim, ze svoji praci splni. Uznani bychom méli projevit
predevsim, jedna-li se o ukol, ktery neni tak bézny a pro zamestnance muze
byt novou vyzvou,

¢ poskytnuti odpovédnosti — nechdvame pracovnikiim volnou ruku pti plnéni
jejich ukolu. Je pouze na nich, jakou cestu si k dosazeni cile zvoli, a pii
dokonceni ukolu se citi vice zodpovédni za svoji praci, protoZe jim nikdo
nefikal, jak maji postupovat,

e zabava na pracovisti — pfijemné prostfedi na pracovisti vyvolava
Vv zaméstnancich pozitivni emoce, do prace se t&ési a jsou v kolektivu radi.

Ptijemna atmosféra zved4 chut’ do prace.

7 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1. 34 s.

8 Srov. Manazerské dovednosti [online].20.1.2020 [cit.2020-1-20]. Dostupné z:
https://publi.cz/books/114/08.html?fbclid=IwAR2284Y6IDWj65MlewO_Mc_jYHNCcjQTsofeSvsr33omT
vkQTrbygkrEwdJE

11



2.1.5 Potrieba

Potteba je pocit jakéhosi nedostatku v podvédomi ¢lovéka, ktery nas vede k vyvijeni
potfebnych krokli k jeho odstranéni. Zjednodusené fteCeno, chceme svoji potiebu
uspokojit, a proto koname. Potieby rozdélujeme na potieby biologické a socialni.

Potreby biologické — neboli vrozené. Jedna se o potieby, které jsou pro zivot zcela
nezbytné. Naptiklad pfijimani potravy, dychani.

Potreby socialni — jsou ziskané. Nerodime se s nimi a vytvaii se v prub¢hu zivota.
Délime je na kulturni, kam mizeme zatadit napiiklad vzdélani nebo socidlni Zivot a na
psychickg, jako jsou smutek nebo naopak Stésti.

Na zéklad¢€ potieb je zaloZzena i Maslowova teorie potieb, které se budu vénovat

v dalsi casti prace.

2.1.6 Stimulace

Jedna se o pisobeni vnéjsich podnétd, sil, ve snaze povzbudit jedince k uréitému
chovani ¢i jednani, kterého chceme docilit. Také muzeme fici, ze pokud jedinci
vyplatime odménu nebo poskytneme néjaké naturalni plnéni, potom kompenzujeme jeho
nepohodli, které mu vzniklo pti vynakladani Gsili pro splnéni zadaného tkolu. V takovém
pfipadé miiZzeme ocekavat to, Ze na danou praci jedinec vyvine maximalni snahu, aby
vysledek odpovidal jeho pfedstavdm a moznostem. Pokud vSak tyto vnéj$i stimuly
prestaneme poskytovat, je velice pravdépodobné, Ze se kvalita prace v tom lepsim ptipadé
zastavi na urcité tirovni, v tom hor§im bude klesat. Jedna se o velkou nevyhodu stimulace
— prace probiha pouze po dobu, po kterou stimuly ptisobi.’

Myslim si, ze je dileZzité, aby na zaméstnance plsobily jak vné&jsi, tak 1 vnitini
podnéty. U zaméstnanct, u kterych ptsobi pouze vnéjsi motivace, tedy vyplaceni
odmény, zaméstnanecké benefity a podobné, nemiZzeme oc€ekavat jejich stoprocentni
nasazeni nebo loajalitu k podniku v pfipad¢, Ze se napiiklad docasné zmensi jejich

odmeéna nebo ztrati n¢jaky benefit. V takovém piipade je nutné zapojit i vnitini stimuly,

% Srov. PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 3., rozsifené
vydani. Praha: Grada Publishing, 2015. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-5515-1. 15 s.
12



dat zaméstnanci divod pro kvalitni vykonani dané prace, napiiklad podékovani
a pochvala pted jeho spolupracovniky.

Ja osobné bych chtéla mit zaméstnance, kterého prace bavi a napliiuje bez ohledu na
velikost ¢i pfipadné zmény ve finanénim ohodnoceni. Je mi ovSem jasné, Ze finan¢ni

odména predstavuje velkou roli ve vztahu zaméstnanec a zameéstnavatel.

2.2  Zlaté pravidlo motivace

Ne kazdy tkol, ktery musi zaméstnanec splnit, je pro né¢ho atraktivni nebo zajimavy.
Nékdy se miize jednat o hodné neoblibenou ¢innost.
Jsou tfi moznosti, jak tento problém fesit.
Jako prvni mizeme upravit zadani konkrétniho ukolu. Riskujeme tak vSak, ze
kone¢ny vystup tkolu se muize liSit o nami pozadovaného vysledku. A to nechceme.
Dal$i moznosti je, ze zaméstnance prostfednictvim negativnich stimuli, naptiklad
pokud je piinutime pod hrozbou sankce, aby ukol splnili. V tomto ptipadé vSak musime
pocitat s tim, Ze nasazeni zameéstnanci nebude vysoké. Je proto zapotiebi neustald
kontrola kvality vynakladaného pracovniho usili a samoziejmé také nad kvalitou vystupt.
V ptipad€ zjisténi jejich poklesu bychom méli vyuzit vnéjsich stimuld jako je finanéni
ohodnoceni. Musime ale pocitat s tim, Ze jakmile jednu ¢innost vynechdme, je velmi
pravdépodobné, Ze dojde ke snizeni produktivity prace nebo dokonce k jejimu ukonceni.
Nejlepsim feSenim je najit konkrétnimu €lovéku ukol, ktery vyhovuje jeho vzdélani
a schopnostem. To ale neni vzdy mozné. Proto velice zalezi na tom, jakym zpusobem
manazer Ukol zada, jak formuluje celé zadani, jaky pouzije ton hlasu a v neposledni fad¢

také neverbalni komunikaci.®

10 Srov. PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vés lidé radi pracovali. 3., rozsifené

vydani. Praha: Grada Publishing, 2015. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-5515-1. 16 s.
13



2.3 Pravidlo motivacni kotvy

Clovek piistupuje k danému ukolu individudlng, po svém. Kazdy preferuje néco
jiného. Je to zapticinéno osobnosti cloveéka, jeho schopnostmi a dovednostmi, jeho
aktualni zivotni situaci v dobé, kdy je mu ukol piedlozen, a i tim, jak mu byl samotny
ukol zadan.

Ptistup k praci mize mit dvé podoby:

pokud nas prace bavi, napliiuje, rozviji a mame ji radi, vznikne urcité pouto —
kotva, kterd nés S praci spojuje. V tomto ptipadé je jednotlivec mnohem oteviené;si
K pfijimani i takovych tkolt, které pro néj uz tak zajimavé nejsou. To znamena, ze pokud
zaméstnance jeho prace bavi a mé k ni vytvotené n¢jaké pouto, je ochotny ptijmout ukol,
1 kdyz pro n¢j neni piili§ atraktivni. ,,Pri zadavani prace bychom méli tedy myslet na to,
aby alespon cast jejiho celkového objemu prindSela cloveku, ktery ji ma vykonavat,
néjakou radost. Kdo se pri praci (alespoii obcas) bavi, udéla vice.“*

Muze nastat situace, kdy motivacni kotvou je pocit strachu. Predev§im se jedna
o strach ze selhani, nesplnéni tkolu, ¢i ztraty samotného zaméstnani. Pfestoze vyse

uvedené situace jsou negativni, mohou na ¢lovéka pusobit tak, ze ho ptinuti k podavani

kvalitnich vykonil.

2.4  Nastroje osobniho rozvoje a motivovani

Jestlize se naSi podfizeni jevi jako problematické osobnosti, jejich slabé stranky
snizuji efektivnost prace na pracovisti nebo vytvareji problémy v rdmci mezilidskych
vztaht, je tfeba se zamyslet nad tim, neni-li potfeba jejich chovani n¢jak zmeénit. Budeme
premyslet, jak bychom mohli osobnost pracovnikill rozvijet, a to tak, abychom pozitivné
usmérnili jejich praci a vystupovani a co nejvice potlacili negativni piistup.

Vhodnymi nastroji v téchto piipadech jsou:
Vzdélavani a trénink — vétSinou se jedna o prvni moZnost, kterd vedouci pracovniky
napadne. Jednat se mize naptiklad o rozsifeni znalosti v oblasti: etikety v obchodnim

jednani, znalosti cizich jazykd, prace na pocitaci nebo odbornych znalosti. To, jak bude

1 Srov. PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 3., rozsifené
vydani. Praha: Grada Publishing, 2015. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-5515-1. 18 s.
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snaha o roz$ifeni vzdélani efektivni, Gizce souvisi s kvalitou vzdélavacich kurzi a toho,
jak k ni samotny pracovnik pfistoupi a do jaké miry je schopny nové védomosti uplatnit

Vv praxi.

Koucdovani — jedinci je pfimo pfifazen osobni kou¢. Mlze to byt jeho nadfizeny, kolega
nebo profesiondlni konzultant. Tato metoda je velice G¢innd, jelikoz je zalozena na
intenzivni praci jednotlivce a jeho kouce. Musime ovSem pocitat s tim, ze koucink je

velmi narocny, co se tyce ¢asového zatizeni a financi.

Stinovani — nezkusenému pracovnikovi pfidélime nékoho, kdo mé vice pracovnich
zkuSenosti. Méné zkuSeny pracovnik sleduje svlij vzor pifi praci, meetinzich

a spolupracuje s nim. SnaZi se ho napodobit, stinovat. Tim se sam uci a rozviji.

Delegovani — znamend, ze svuj tkol a pravomoci pievedeme na n€koho jiného. Pro
vedouciho pracovnika je to vyhodné, protoze ma o praci méné a miize se vénovat tkoliim,
Muze se jednat 0 rozSifovani prace — napiiklad manualné pracujici zaméstnanci budou
obsluhovat jiné linky nez doposud. Ukol je ale stejn& obtizny jako ty, co dostaval predtim.
Nebo se mize jednat o obohacovani prace — zde je vyzadovana vétSi samostatnost
a odpovédnost za soucasnou praci. Napiiklad sekretarka se od obchodni korespondence
a vyfizovani telefonatti posune na Groven asistentky, ktera je v ur¢itych situacich schopna

zastupovat svého $éfa.

Tymova prace — velice Casto vyuZivana V projektovych tymech. U¢i zaméstnance
pracovat v tymu a umét pfijimat ndzory druhych, 1 kdyZ nas ndzor mize byt zcela odlisny.
Pokud pracujeme jako vedouci tymu, nauci nés to, jak efektivné rozdélovat ukoly nebo

jak pracovniky fidit.

Zména pracovni naplné — je vhodna, pokud chceme pracovnikovi pfid¢lit préci, kterd je
pro n¢ho vice vhodna. Uzavieny ¢lovek, ktery nerad komunikuje, mize misto jednéni
s kolegy z jinych pracovist’ pracovat na ekonomickych analyzach a tim omezit kontakt
S ostatnimi spolupracovniky. Zména pracovni naplné mize byt také zapficinéna

organiza¢nimi zménami uvnitt podniku.
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Piemisténi na jiné pracovni misto — moznosti je hned nékolik. Pokud si vedouci
pracovnik vS§imne, Ze zaméstnanec je Sikovny a jeho pracovni nasazeni a potencial nejsou
pln¢€ vyuzity, mize ho povysit. Zaméstnanec pak bude pak plnit naro¢néjsi ukoly. Naopak
muzeme zaméstnance, pro n¢hoz je prace piili§ narocnd, a neni schopen kvalitn€ plnit své
ukoly, ptrefadit na jiné pracovisté, kde bude napli prace vice odpovidat jeho moznostem,
a kde bude schopen kvalitné plnit své ukoly. Zaméstnance mtizeme také prefadit na jiny
usek pii zachovani stejné irovné pracovniho zafazeni. Naptiklad bude misto vedouciho

oddéleni ndkupu piefazen na pozici vedouciho prodeje.?

2.5 Zdroje motivace

Zdroju, které nas motivuji, mize byt mnoho. Jelikoz kazdy clovék je jedineCny, jsou
riznorodé i zdroje motivace. Nékteré mohou byt spole¢né, a naopak jiné zase Gplné
odlisné. Kazdého ovliviiuje a motivuje néco jiného. Pro n€koho mohou byt prioritou
hmotné statky, kdezto na druhé stran¢ pro druhého miize daleko vice znamenat vetejné
pochvaleni pted jeho kolegy.

V této cCasti chci predstavit nékteré motivacéni teorie. Mezi né patii: Maslowova
hierarchickd teorie potieb, Herzbergova dvoufaktorova teorie, Vroomova teorie

ocekavani nebo tieba teorie tii typli motivacnich potieb.

2.5.1 Teorie poti‘eb

Jedna se o jednu z nejznamé;jsich teorii motivace, kterou vytvotil Abraham Harold
Maslow, americky psycholog. Teorie je zalozena na principu pyramidy potieb. Potieby
jsou tedy uspokojovany postupné, podle toho, jakym zpiisobem jsou usporadané
v pyramidé¢. Tvrdi, Ze pokud jsou uspokojeny nejzékladnéjsi a nejnutnéjsi potieby, které
tvofi prvni stupen, anebo miZeme také fici zdkladnu pyramidy, mohou byt potom
upokojeny i dalsi potieby. K zdkladnim potfebam fadime zejména potieby fyziologické

—napfiiklad hlad nebo spanek. Maslow nam tim fikd, ze pokud ma ¢lovék Zizen, soustiedi

12 Srov. BELOHLAVEK, Frantisek. 25 typii lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat. 3., rozsitené
vydani. Praha: Grada Publishing, ISBN 978-80-247-5872-5. s. 16
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se jen na ni a neni schopen myslet na jiné potieby. Pokud tedy clovek uspokoji své
zakladni potfeby, mize se posunout dal na dalsi stupet pyramidy a soustiedit Se na
uspokojovani dalSich svych potieb. Timto zplisobem se jedinec posunuje po stupnich
pyramidy vzhiiru, dokud nedosdhne samotného vrcholu. AZ po dosaZzeni tohoto bodu
muze zahajit proces seberealizace.

Zajmy clovéka se v prabcéhu jeho existence méni. Jsou bud’ celozivotni nebo
kratkodobé. Miuze se jednat naptiklad o zajmy osobni, pracovni, v oblasti sportu,
cestovani. Podobné je to i s hodnotami, protoze kazdy ¢lovek je v néem jedineCny.
Jedna se o specifické motivacni zdroje. V pritb¢hu zivota se dulezitost hodnot méni s tim,
jak ¢lovek starne a ziskava nové zkusenosti. Mezi tyto hodnoty miiZe patfit rodina, zdravi,
ptatelé nebo spokojenost v zivoté, kariéra a pracovni postaveni. U kazdého budou jeho

hodnoty jiné a budou pro n&j jinak dilezité.®

13 Srov. Maslowova pyramida [online].18.11.2018 [cit.2018-11-18]. Dostupné z: https://www.filosofie-
uspechu.cz/maslowova-pyramida-lidskych-potreb/
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Potreby
seberealizace:
nalézt sebenapinéni
a realizovat
viasini potencial

Estetické potreby:

potfeby symetrie, fadu a krasy

Kognitivni potreby:
potfeby védeét, rozumét a zkoumat

Potreby uznani:

potfeby dosahnout ispéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

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

Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpedi \

/ Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod. \

Obr. 2 Maslowova pyramidal*

Na ptfedchozim obrazku vidime, Ze Maslowovu pyramidu potieb tvoii sedm
jednotlivych pater. Nejniz8§i Ctyfi patra pyramidy jsou Maslowem pokladéna za

nedostatkové potieby, ty ostatni jako ristové.

2.5.2 Herzbergova motivaéni teorie dvou faktori

Dvoufaktorova teorie, n€kdy také nazyvana teorii dvou faktorii fik4, Ze existuji
dva typy faktorti, které nas ovlivituji pfi pracovni motivaci. Jedna se hygienické faktory
a motivatory. Teorie Fredericka Herzberga, ktery byl zndmym americkym psychologem,

vznikla na zaklad¢ rozhovorh s 203 dotazovanymi. Jednalo se ptfedevS$im o inZenyry

14 Maslowova pyramida [online].18.11.2018 [cit.2018-11-18]. Dostupné z:

https://www.stremev.cz/naplneni-psychickych-potreb/
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aucetni z okoli Pittsburghu. Ti byli vybrani na zéklad€ jejich zesilujiciho postaveni

a stale vétsiho ekonomického vlivu ve svété byznysu.!®

Faktory hygieny a motivace

SFaktory ,, hygieny* jsou spojeny s kontextem dané prace, s jejim okolim a jsou
vetsi. Slouzi k prevenci pocitu nespokojenosti.

Druha skupina faktoru slouzi k motivaci jedince K vyssimu usili a vykonu. Je
spojena s ndplni dané prdce. Jsou to motivatory ¢i ristové faktory. Oviliviuji pocity
a uspokojeni ne viak spokojenost. “1®

V praxi tuto teorii miizeme chapat takto: motivacnim faktorem v tomto ptipadé
bude pochvala za dobie odvedenou praci a hygienickym faktorem je mzda/plat. Kdyz
zaméstnanci neposkytneme finan¢ni odménu, bude nejspise naStvany. Na druhou stranu,
pokud vSak zaméstnanci zaplatime, pravdépodobné bude na chvili rad, ale ve vétSing
ptipadt tento pocit brzy pomine. Oproti tomu, kdyz zaméstnance ocenime poklepanim na
rameno, bude mit dobry pocit dlouhou dobu. Pokud ovSem zaméstnance nechvalime
a ned¢kujeme jim, nebude je to Stvat tolik, jako kdyZ jim nezaplatime za praci. Z této
teorie vyplyva, Ze vedouci pracovnici by se méli pokusit plnénim hygienickych faktort
podiizené nenastvat, ale zaroven nebrat plnéni hygienickych faktorti jako néco, co lidi
vede dopfedu.

r

2.5.3 Teorie ofekavani

S teorii o¢ekavani spojujeme Victora Vrooma, kanadského ucitele managementu.
Tuto teorii Vroom ptedstavil v roce 1964 v knize ,,Prace a motivace*.
»~Neustale v nas probiha proces predikce budoucnosti. Jestlize jsme presvédceni
0 dosazitelnosti a atraktivnosti cile a zpiisobu cesty k vysledku, pak jsme motivovani cile
dosahnout. Pri rozhodovani se o nasem chovani uprednostiujeme to, které ma nejvetsi

motivacni silu. Motivacni sila je v podstaté umeérna tirem nasim presvedcenim. a) Valence

5 Srov. HERZBERG, Frederick, Bernard MAUSNER a Barbara Bloch SNYDERMAN. The motivation
to work. New Brunswick, N.J., U.S.A.: Transaction Publishers, 1993, ISBN 1-56000-634-x. 8 s.
16 DEDINA, Jiti a Vaclav CEITHAMR. Management a organizacni chovéini: manazerské chovani
a zvySovani efektivity, rizeni jednotlivcu a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizact.
Praha: Grada Publishing, 2005. Expert (Grada). ISBN 80-247-1300-4. 147 s.
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— presvedceni o pritazlivosti cile, b) Instrumentality — presvédceni o tom, zZe kdyz se
budeme chovat definovanym zpiisobem, cile dosahneme a c) Expectancy - presvedceni
0 tom, Ze se tak chovat budeme umét.“Y’

Tato teorie se nezabyva jen fizenim v organizacich, ale jednanim a motivaci lidi, jako
takovou. Teorie je zalozena na myslence, ze 1idé jsou schopni a ochotni udélat hodné pro
to, aby se priblizili, v idedlnim piipad¢ dosahli svého cile. Pracovnikiim jde o dosazeni
cile a s nim spojenou odménu, po které touzi a ocekavaji ji. Pokud ¢lovék nemé divéru

V sdm sebe a praci, kterou vykonava, nemuze byt dostate¢né motivovan k dosazeni svého

cile.

2.5.4 Teorie tfi typii motiva¢nich potieb

Za touto motivacni teorii stoji David Mc Cleeland, ktery tuto teorii ptedstavil
svétu v roce 1961 ve své knize ,,Uspésnd spoletnost“. V teorii jsou identifikovany tii typy
motivacnich potfeb, které mizeme oznacit jako zdkladni. Rozdilni lidé maji rozdilné
urovné urcitych potieb. Tii zédkladni potfeby jsou: potfeba soundlezitosti, potfeba moci
a potfeba tspéchu.

¢ Potieba sounaleZitosti — zde jde o snahu pracovnikt vytvofit dobrou atmosféru na
pracovisti. Pracovat v pratelském, pozitivnim prostfedi. Mlizeme sem 1 zafadit
potiebu toho, byt na pracovisti oblibeny. Kazdy pracovnik chce zapadnout do
kolektivu a byt v ném oblibeny.

e Potfeba moci — tato potfeba je charakteristickd pro lidi, ktefi maji sklony
Kk ovliviiovani druhych. Tito lidé maji radi véci pod kontrolou. Jde jim o dosazeni
dominantniho postaveni v organizaci. Jsou to lidé s potfebou moci, také radi uci
a vystupuji vetejné.

e Poti‘eba uspéchu — pokud lidi neuspokojuje bézna ¢innost, je pro n¢ atraktivni se
zapojovat do plnéni tUkoll, ve kterych mohou néco rozhodnout nebo jsou

tvarci, mohou se v daném ukolu vice projevit a realizovat. Tito lidé radi zavadi

7 Srov. Vybrané teorie motivace k vedeni lidi [online].30.1.2020 [cit.2020-1-30]. Dostupné z:
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/85-teorie-
motivace.html?fbclid=IwAR2E0C8EDBRSEkh2PExbg47owIsMW8N1bYcc CkmjnYXQr6GSbhRS2N4hb
nMU

20



néjaké zmény, maji radi zpétnou vazbu zamétenou na svoji praci a neboji se prevzit

odpovédnost za svoji ¢innost.®

2.5.5 Demotivace

VétSina manazeri se soustfedi na to, jak co nejefektivnéj$i namotivovat své
zaméstnance. Casto se ale opomiji zamezeni vzniku demotivace samotné.

Demotivaci miizeme chépat jako ztratu zajmu, snizeni nasi motivace. Demotivace je
faktor, ktery ni¢i motivaci.

Zaméstnavatel ocekava, ze zaméstnanci budou fadné plnit své pracovni povinnosti,
budou aktivni, loajalni a profesiondlni. Na druhou stranu zaméstnanci oc¢ekavaji jistotu
pracovniho mista, zazemi, rozmanitou pracovni napln, spravedlivé penézni ohodnoceni
za svoji vykonavanou praci. Pokud je pomér ocekavani na obou stranach v dobrém
poméru, je dusledkem vzajemna divéra. OvSem nesoulad vyvolava nedivéru a vede
k demotivaci pracovnikii. MiuZe nastat situace, kdy ma zaméstnavatel pfili§ vysoké
pozadavky na pracovnika, a ten, jelikoz zadané ukoly neni schopny splnit, je frustrovany.
To vede k demotivaci.

K demotivaci miize vést i Casta kontrola ze strany nadfizenych, jelikoz z ni plyne
nedlvéra. Zaméstnanci se pak stavaji vice pasivni.

Demotivaéni pro pracovniky miiZze byt nedostate¢né naplnéni jejich potencialu, které
pozdéji také vede k pasivité.

Motivaci mohou eliminovat i1 problémy pii pfedavani informaci. Pokud je
komunikace nedostate¢na, zaméstnanci se citi o néco oSizeni. Stava se, Ze nékteii vedouci
pracovnici si zadmérné nechavaji nékteré dualezité informace pouze sami pro sebe.
Nabyvaji pak pocitu, Ze jsou nenahraditelni, kdyZ toho védi vice neZ jejich podtizeni.

Nejcastéjsi chyby manaZert vedouci k demotivaci zaméstnancti jsou:

e prehnand kontrola pracovnikd,

e pozadavek ¢astého reportovani od podifizenych,

18 Srov. VODACEK, Leo a OPga VODACKOVA. Management: Teorie a praxe 80. a 90. let. Praha:
Management Press, 1994. ISBN 80-85603-55-1. s 122.
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e pfisnd pravidla na pracovisti, neexistence svobodné volby zaméstnance pii plnéni
ukolu,

e manazer nedrzi své slovo nebo je necitelny,

e manazer neusiluje o rozvoj svych lidi, protoZze ma strach o vlastni nahrazeni

e podcenovani motivace v podniku i zaméstnancti samotnych,

e manazer neprojevuje dostatek uznani, Casto kritizuje a neni pro zameéstnance
podporou,

e manazer nerespektuje osobni ¢as zaméstnanct, ¢asto nafizuje prescasy

e pracovnici jsou pod neustalym tlakem a jsou ve stresu,

o velké mnozstvi tkold, pracovnici maji pocit, ze praci nemohou nikdy dokondit

e Spatné vztahy na pracovisti,

e pietézovani ¢i podcehovani kvalifikace pracovnik.®

Téchto chyb by se méli dobfi a kvalitni manazeti vyvarovat. Dobry manazer by mél umeét

primét lidi, aby délali to, co chce on sam. A pfitom to i samotni pracovnici chtéli délat.

2.6 Odménovani

Odmeéna za praci odvedenou pracovnikem pro svého zaméstnavatele je jedna
z hlavnich kritérii pracovniho poméru, nikoliv v8ak jedind. V soudasnosti z pohledu
fizeni lidskych zdroji a motivaci zaméstnancii nebereme pouze mzdu nebo plat, ptipadné
jinou formu penézni odmény, jako jedinou odménu, kterou zaméstnavatel poskytuje.
Odménovani v novodobém vyznamu znamena mnohem vice, a to zejména v situaci, kdy
na trhu préce je vice volnych pracovnich mist nezZ nezaméstnanych a kdy doslo k nartstu
minimélni mzdy. Minimalni mzda byla od 1. 1. 2020 zvysena na 14 600 K¢&.2° Je situace

pro zaméstnance velice piiznivé a nabizi se jim celd fada odmén navic.

19 Srov. POSPISIL, Miroslav. Manazerstina, aneb, Jak byt efektivnim manazerem a resitelem stresii. Plzei:
M. Pospisil, 2011. ISBN 978-80-903529-4-0. 54 s.
20 Srov. Jak se zméni vyse zarudené mzdy v roce 2020 [online].20.1.2020 [cit.2020-1-20]. Dostupné z:
https://www.finance.cz/530185-zarucena-mzda-2020/
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2.6.1 Cile odménovani

Odmeénovani je velice podstatné pro spravné motivovani zaméstnanc. Odmeéna
pro zaméstnance je nejefektivnéjsi nastroj, jak zaméstnance spravné motivovat, at’' uz se
jedna o odménu penézni ¢i nikoliv. Nastavit ve firmé spravedlivy systém odménovani,

Vw7

¢innosti. Jedna se o nejstarsi ¢innost v personalistice.
Mezi cile v odménovani mizZe patrit:
e piijeti vhodnych a potfebnych zaméstnanctl, jejich stabilizace v podniku,
¢ dlouhodobé udrzeni zaméstnanci, kteti jsou pro podnik klicovi,
e jejich kvalifikacni rozvoj a zvySovani jejich dovednosti,
e stimulovat zaméstnance k pozadovanému pracovnimu vykonu,

e zajisténi spravedlivého systému odménovani uvniti podniku, s ohledem na

mzdové relace na trhu prace,

e celkovy objem vyplacenych mzdovych prostiedkli neohrozi chod firmy ani jeji

konkurenceschopnost.?

Zalezi, jaké konkrétni cile si firma zvoli.

V posledni dobé€ je ¢im dal tim castéji vyuZzivano benefitl k upevnéni dobrych
vztahll na pracovisti. Pfedev§im ve vztahu zaméstnancl k firmé, kde jsou zamé&stnani.
Cilem jsou loajalni pracovnici, ktefi se ztotoziuji s vizi spolecnosti. Vedouci pracovnici

si chtéji své zaméstnance stabilizovat.

21 Srov. SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a dopInéné vydani.

Praha: Grada Publishing, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1. 128 s.
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2.6.2 Systém odméiiovani v ramci Ceské republiky

V Ceské republice systém odmétiovani upravuji pravni normy. Jedna se o Listinu
zakladnich prav a svobod, Zakonik prace, ten definuje pojmy jako vznik/zanik
pracovniho poméru nebo narok na odménu za vykonanou praci. Déle naptiklad Zakon
0 mzd¢, Nafizeni vlady o minimélni mzdé.

Vysi mzdy ovliviiuje kvalifikovanost pracovnika, druh prace, o ktery se jedna,
mnozstvi prace, kvalita vystupti (vyrobka nebo sluzeb) a naroCnost prace. VSechny tyto

faktory musi manazeti zohlednit pfi stanovovani odmeén za préci.

2.6.3 Odmény penéZni a nepenéZni

Odmény muzeme rozdélit na penézni a nepenézni. U penéznich se jednd predevsim
0 mzdu, plat nebo odmény z dohod.

Mzda - je finan¢ni kompenzace za zaméstnancem odvedenou praci pro
zaméstnavatele. Nastupni mzda je vétSinou urCena na prvni tii mésice, kdy je
zamé&stnanec ve zkuSebni dobé. Poté, co je novy zaméstnanec zapracovan, byva mu
nastupni mzda ve vétSiné pripadi navysSena. Pokud tak neucini zaméstnavatel sam, je
mozné o jeji zvySeni pozadat na zédklad€ pracovnich vykont a nasledné moznosti pracovat
jiz zcela samostatné. Mzda mulZe dale obsahovat dalsi slozky, které motivuji
zamé&stnance. Muzeme jmenovat napiiklad nenarokovanou slozku mzdy — osobni
ohodnoceni. Mohou to byt naptiklad procenta z dosazenych trzeb ¢i z cen jednotlivého
zboZi nebo vyrobkil. Odména navic miiZze byt poskytnuta i za jubileum, co se tyce délky
pracovniho poméru nebo za uskutecnéni nadstandartniho obchodu.

Plat — platem odménujeme statni zaméstnance, zaméstnance uzemné
samospravnych celkli nebo spravnich celki. Obecné muzeme fici, ze se jedna
0 zamgstnance statni spravy. Pro pfedstavu napiiklad vojéky, policii nebo zaméestnance
ufadu prace. Platy jsou stanoveny V platovych tabulkdch. Statni zaméstnanci jsou
hodnoceni s ohledem na to, do jaké platové tiidy a platového stupné spadaji. Platovy
stupen zalezi na nejvyse dosazeném stupni vzdélani a dobé praxe, platova tfida zavisi na

narocnosti pracovnich ukoli.
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Odmény z dohod — jedna se o odmény na zakladé dohody mimo pracovni pomér.
Momentalné rozliSujeme dva druhy pracovnich dohod, a to dohodu o provedeni prace
a dohodu o pracovni &innosti. 22

Jelikoz u platu se fidime platovymi tabulkami, neni u nich naro¢né zjistit jakou

24

wewvr

problémem se muzeme setkat naptiklad u administrativnich pracovnikd.

Co se ty¢e nepen¢znich odmén, je na né momentaln¢ kladen velky diiraz. Jelikoz
je v soucasnosti i nedostatek pracovnikil, firmy vedou boj o dobr¢ a kvalitni zaméstnance.
Nepenézité odmény jsou jednou z moznosti, jak se odliSit od ostatnich nabidek
konkurence. Zjednodusen¢ mizeme fici, ze firmy se predhanéji v tom, kdo nabidne néco,
co konkurence ne. Tato situace je velice vyhodné pro zaméstnance a zaméstnavatelé si
musi jasné stanovit, co vSe jsou ochotni poskytnout navic, aby ziskali a udrzeli si

kvalitniho zaméstnance.

Mezi nejoblibené;si a nejcastéjsi nepenézni odmeny patii:
e zamd&stnanecké benefity ve form¢ pfispévki na stravovani, dovolené,
volnocasovou aktivitu, kulturu, ndkup v 1ékérnach apod.,
e prispévek na dichodové nebo Zivotni pojisténi,
e moznost uzivani firemniho automobilu 1 pro osobni ucely,
e tyden nebo dva dovolené navic k minimu stanovenému v zakoniku prace,
e moznost pracovat z domova, tzv. home-office,
e moznosti seberozvoje a dal§iho vzdélani, jazykové kurzy, Skoleni,
e 3 dny volna navic pokud zaméstnanec onemocni nebo se neciti dobfe, tzv. sick

days.

22 §IKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a dopInéné vydani. Praha:
Grada Publishing, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1. 128 s.
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2.6.4 Metody hodnoceni zaméstnancu

Metoda hodnoceni zaméstnanci nam tika, jakym zptisobem jsou nastavena kritéria
hodnoceni, jak a kdo je méfi a vyhodnocuje. Tyto metody se mohou velice liSit v ramci
jednotlivych typt podnik.

Je dilezité, aby volba zdvisela na tom, jak je firma velka, o jaky se jedné sektor
(soukromy, statni ¢i neziskovy), v jakém oboru firma pusobi (vyroba, obchod nebo
sluzby) a na momentalni situaci firmy, ktera vypovida o tom, s jakymi metodami
hodnoceni miize pracovat.

Zakladni metody hodnoceni zaméstnancl jsou volny popis, metoda kritickych

udalosti, srovnavaci hodnoceni a hodnoceni kompetenci.

Volny popis je vhodny vyuzit spiSe v mensich organizacich, kde je pouze jeden
hodnotitel. Jedna se o slovni vyjadieni k plnéni tikold nebo kvalifikacim zaméstnance.
Vedouci pracovnici mohou u této metody vyuzit osnovy, kde maji stanoveno, jaké
schopnosti a dovednosti chtéji hodnotit. Tento zptsob hodnoceni vSak miZze byt

subjektivita hodnotitele.

Metodu kritickych udalosti je dobré vyuzivat, pokud mame moznost zaméstnance
pravidelné sledovat a byt s nim v izkém kontaktu. Jde o to, Ze hodnotitel relativné casto
zaznamenava projevy chovani, které jsou pro n¢j dulezité. Je potreba zapisovat jak
pozitivni, tak 1 negativni chovani. Pfi zpétné analyze pak tento soupis slouzi jako zaklad

pro hodnoceni zaméstnance.

Srovnavaci hodnoceni miiZze mit dvé podoby, které se od sebe znacné 1isi. A to jak
ve vypovidajici hodnoté, tak vjeji vhodnosti uziti. Prvni moZnost je cerpani
z kvantitativnich dat. Diky nim miZeme zjistit, jakych vysledki zaméstnanci na riznych
pozicich dosahuji. Ty mezi sebou mlZzeme porovnavat. Vznikne nam tedy potadi
zaméstnancl. Jako hodnotici kritéria mohou naptiklad slouzit vySe dosazenych trzeb
u obchodnich zastupcli nebo mira zmetkovosti u manualné pracujicich.

Druha moznost je srovnat mezi sebou dvojice pracovniki na stejné pozici na zakladé
pfedem stanoveného kvantitativniho kritéria. Kvalita této metody velice tzce souvisi se

stanovenim kritéria hodnoceni a objektivitou hodnoticiho. Tuto metodu by vedouci
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pracovnici méli vyuzivat pouze v piipadé, Ze jsou si jisti, Ze takovéto hodnoceni mezi
pracovniky navzajem muize mit vypovidajici hodnotu a jsou objektivni ke vSem
pracovnikiim. MZe se totiZ stat, Ze tato metoda vyvola rivalitu mezi kolegy nebo zkazi

jejich interpersonalni vztahy.

Hodnoceni kompetenci vyuziva jako kritéria kompetence. Je zalozeno na
kompetencnim modelu dané firmy. Jedna o pravidla, na zéklad¢, kterych jsou

zaméstnanci vybirani na konkrétni pozice a hodnoceni.?®

2.6.5 Zpisob vybéru zaméstnanci

Vsechny podniky maji vytvofena vnitini pravidla, na zékladé, kterych jsou
konkrétni zaméstnanci dosazovani do konkrétnich pracovnich pozic. VSechna tato
pravidla tvofi tzv. kompetenéni model. Kompeten¢ni model je soubor v§ech pozadavki
na konkrétni pracovni misto. Konkretizuje ndm ptedstavu o pracovni néplni na urcité
pozici a pozadavcich, které zaméstnavatel ma k vykonavani dané prace. Kompetenéni
modely jsou rozhodujici pfi procesu planovani pracovnich mist, protoze ovliviiuji
vybérové fizeni a jejich prostfednictvim mame jasn€ definované poZadavky na
zaméstnance. MiiZeme si tak naptiklad vytvofit hodnotici ptedlohu k pohovorim, které
jsou nejcastéji vyuzivanym prostiedkem pro vybér zaméstnance. Takovymto rozhovorim
fikdme kompeten¢ni rozhovor. Je to jasné strukturovany vybérovy rozhovor, v kterém se
otestuji poZadavky na uchazece. Rozhovor je zaloZen na tezi, Ze pokud se dotazovany
jednou zachoval uréitym zptsobem, je velice pravdépodobné, Ze jeho chovani se bude
V budoucnu opakovat. Tuto metodu miZzeme vyuzit jak u naboru novych zaméstnanci,

tak u hodnoceni jiz stavajicich zaméstnanci. 2

28 HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2006. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 80-247-1458-2. 20 s.
24 HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2006. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 80-247-1458-2. 29 s.
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2.6.6 Fluktuace zaméstnancu

Pokud mluvime o fluktuaci obecné, vyjadfuje kolisini nebo neustaly
anepravidelny pohyb. Co se tykd fizeni lidskych zdroji, nejCastéji je tento pojem
spojovan s fluktuaci zaméstnancti. To znamend, ze do firmy pfichdzeji nebo naopak

odchézeji dalsi zaméstnanci. Jedna se tak o pohyb na obou stranach.?

2.6.7 Zpisob odménovani zaméstnancu

Cilem odménovani neni pouze ziskat a udrzet si zaméstnance, ale predev§im
podporovat motivaci K praci, at uz se jedna o jedince nebo skupiny zaméstnanc.
S problémem nedostatku motivace se mizeme setkat u zaméstnancl, ktefi jsou
odménovani vykonove. A to v piipad€, ze mame Spatné nastaveny hodnotici kritéria. Je
dalezité, aby zaméstnanec znal pozadavky na sviij vykon, a byl objektivné a méfitelné
hodnocen. Nejvétsi chyby, které se vedouci pracovnici dopoustéji, jsou:

e hodnotici ,,vykonova“ slozka mzdy je téméef vzdy predem zarucena, tudiz ji
zaméstnanci vnimaji jako narokovou a mysli si, Ze hodnoceni jejich vykonu je pouze
formalni zaleZitost,

e pozadavky na zaméstnance jsou pfili§ vysoké a zameéstnanci nejsou schopni
dosdhnout stanovenych cild, pficemz vedouci pracovnici jsou si téchto
nedosazitelnych a nesmyslnych narokii védomi. V tomto ptipad¢ se mize stat, ze
pracovnik po néjaké dobé ztrati motivaci vykovavat svoji praci se stoprocentnim
nasazenim a odhodlanim, jelikoZ si uvédomi, Ze i pfi plném nasazeni nemiZe splnit
pozadavky zamé&stnavatele,

e hodnoceni zaméstnancti jako celek, nikoliv jako jedince. Pokud se nadfizeny zaméti
pouze na hodnoceni zaméstnancti jako skupiny, je docela pravdépodobné, Ze nebude
mit jasné a konkrétni informace o vykonech jednotlivych zaméstnancti. Miize pak
dojit k situaci, kdy zaméstnanec, ktery své pracovni povinnosti neplni je 1 piesto
odménén, protoze odména se odviji od splnéni norem, na kterém se podili celd

skupina zaméstnanct, a ne pouze jedinec. A naopak miZe dojit k tomu, Ze odména

% ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy:
13. vydani. Pfelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. 48 s.
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pracovnika, ktery svou praci odvedl na 100 %, nebude odpovidat jeho vykonu,

protoze pracovni skupina jako celek nedosahla pozadovaného vysledku.

Manazerska prace je, co se tyka hodnoceni a odménovani zaméestnanct velice

klicova a je dilezité se na ni prioritné zaméfit
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3 METODIKA VYZKUMU

3.1 Charakteristika vyzkumu

Pfredmétem vyzkumu je zjisténi, jaka je, pfipadné neni spokojenost
zaméstnanct v podniku STAHLBRUBER CZ, s. r. 0. v souvislosti s motiva¢ni povahou.
Vystupem tohoto vyzkumu budou doporuceni vedeni podniku, ktera navrhnou moznost
feSeni problému s nedostatkem zaméstnancti s odbornou kvalifikaci a omezi fluktuaci

pracovnikii.
3.1.1 Vyzkumni metoda

Povaha a rozsah feseného problému predeterminuji zvoleni a nasledné pouziti
nestrukturovaného rozhovoru, kvalitativni metody. Dialog je obvykly zptsob
komunikace mezi dvéma nebo vice osobami.

Rozhovor a dotaznik jsou nejc¢astéjsimi metodami vyuzivanymi pii sbéru dat.
Rozhovor ma oproti dotazniku tu vyhodu, ze krom¢ verbalniho chovéani muze tazatel
vidét 1 to neverbalni. To ndm muZe 1 Casto pfinést vice odpovédi na nasi otdzku nez
samotny obsah sdéleni. S respondentem mliZeme navazat 1 urcity vztah.

Nevyhodou v tomto ptipadé mize byt Casova naro¢nost rozhovoru, zkreslené
odpovédi nebo nepochopeni dotazu.

Je velice dulezité, zda se jedna o rozhovor nebo interview. Rozhovor je vedeny
tazatelem, ktery chce 1épe poznat nebo zkoumat dotazovaného. Slovo interview miizeme
rozdelit na dvé ¢asti inter a view. Inter znamena ,,mezi* a view oznacuje pohled na danou
véc &i nazor. Interview je rozhovor s lidmi o skuteénostech, které znaji. 2° Interview nam
napomaha pochopit nazory respondenta, vcitit se do n€j. A na zaklad¢ jeho odpovédi
muzeme klast dopliujici otdzky k danému tématu. Interview je postaveno na
interpersonalnim kontaktu, tedy na vzajemném kontaktu mezi dvéma nebo vice jedinci.

Rozhovor je zaloZen na otazkach a odpovédich.

2 Srov. ONDREJKOVIC, Peter. Uvod do metodologie spole¢enskovedného vyzkumu. Bratislava: Veda,
2007, ISBN 80-224-0970-4. s. 150
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Pro interview se rozhodneme v piipad¢, ze chceme, aby odpovédi na nase
otazky byly pravdivé, upiimné a divérné, coz ne vzdy mizeme zarucit u dotaznikového
Setfeni, protoze bud’ s dotazovanymi vibec nepiijdeme do ptimého kontaktu, anebo jen
do velice malého kontaktu. Dotazniku nemusi osloveny vénovat dostatecny ¢as a pouze
nahodné volit odpovédi bez vétsiho rozmyslu.

Jelikoz chei, aby odpovédi co nejvice odpovidaly skutecnosti, rozhodla jsem
se jako vyzkumnou metodu zvolit nestrukturovany rozhovor. Jde o pfirozeny zptisob
komunikace.

Tento typ interview je charakteristicky naprostou volnosti odpovéedi. Otazky
jsou pokladany podle toho, jak se rozhovor vyviji a jakym smérem se ubira. 2/

Pro tuto formu ziskdvani informaci je dilezité zvolit vhodné prostiedi. Misto,
kde rozhovor bude probihat, by mélo byt klidné, neméli by zde byt zadné rusivé elementy.
V mistnosti by m¢l byt pouze tazatel a dotazovany. Proto jsem zvolila zasedaci mistnost

v podniku.

3.1.2 Zdroje dat

Zdrojem dat mi vtomto pfipadé budou samotni zaméstnanci firmy
STAHLGRUBER CZ, s. r. 0., ktefi mi budou odpovidat na otazky. Pro sviij rozhovor
jsem zvolila pobocku v Olomouci. Jelikoz se jedna o jednu z vétSich pobocek, kterou
firma ma. Rozhovoru se zac¢astni sedm pracovniki. Jedna se o zaméstnance na pozicich
vedouci pobocky, obchodni zastupce, skladnik a fidi¢. Rozhovoru se nezucastni nikdo
z vyssiho vedeni spoleénosti, jelikoz sidli v Némecku a do Ceské republiky jezdi pouze

jednou ro¢né¢.

3.1.3 Metoda sbéru dat

Kvalitativni vyzkum formou nestrukturovaného rozhovoru se uskutecni na ptdé
firmy. Otazky budu pokladat volné v zavislosti na ptfedchozi odpovédi respondenta. Budu

se tak moci vratit k odpovédim, které pro mé€ budou zajimavé nebo vysvétlit ptipadné

27 Srov. GAVORA, Peter. Uvod do pedagogického vyzkumu. Druhé, rozsitené ¢eské vydani. Brno: Paido,
2010. ISBN 978-80-7315-185-0. s. 137
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nejasnosti.?® Z diivodu, e otazky budu poklddat volng, neni pfedem stanoven piesny
pocet otazek. Predpokladam, ze se bude jednat o 610 otazek. Dotazy budou smefovany
ke zjisténi, zda jsou zaméstnanci ve firm¢ spokojeni ¢i nikoli a k urceni diivodu jejich
postoje. Z odpovédi chci také zjistit, jaké zpusoby motivace firma vyuziva a jaké
motivacni nastroje a zpisob odménovani by upiednostiovali i sami respondenti.
Zaméstnanci s rozhovorem souhlasili pod podminkou, Ze zrozhovoru nebude
pofizen zadny audiovizudlni zaznam. Mam dovoleno si Z naSeho rozhovoru pofidit audio
nahravku, ale pouze pro mé osobni vyuziti a délat kratké poznamky v pribéhu rozhovoru.

Vystupem budou vyroky dotazovanych.

3.1.4 Metoda analyzy dat

Poznamky a zvukovy zaznam, které vzniknou v prubéhu nestandardizovaného
rozhovoru, mi nasledné budou zakladem pro analyzu dat. V poznamkach a zaznamu budu
hledat spole¢né informace, jinak feceno spole¢né prvky. Hlavni slozkou jsou klicova
slova, ktera upozoriiuji na podstatné vyjadfeni. Své poznamky srovnam s teoretickou

Casti prace.

3.1.5 Predpokladané vyuziti vysledki

Na zéklad¢ analyzy dat rozhovoru bude vysledkem bakaléaiské prace navrh
TOP TEN zaméstnaneckych zmén a vyhod (benefitl) pro management firmy. Toto miize
byt nastroj k dosaZeni lepSich vysledkii firmy a naplnéni stanoveného cile firmy. Tato
metoda ma za cil co nejlépe vyuZit ziskané informace pii hledani kvalitngjSich

zaméstnanci a vést je k lepsim vykontim.?

28 Srov. CHRASKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumu: Zéklady kvantitativniho vyzkumu.
Praha: Grada Publishing, 2007, 272 s. ISBN 978-80-247-1369-4. s. 183

2 Srov. TRACY, Brian. Zaméstnejte ty nejlepsi lidi a udrzte si je. Synergie Publishing SE, 2015.

ISBN 978-80-7370-433-9.s. 9
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4  PRAKTICKA CAST

4.1 Predstaveni spole¢nosti

Firma STAHLGRUBER CZ, s. r. o. je obchodni firma, pfimy importér
pramysl v Evropé.

Firma STAHLGRUBER CZ, s. r. 0. je pravnicka osoba, ktera vznikla zapisem
do obchodniho rejstiiku 31. prosince 1991 pod spisovou znackou C 7281 vedenou

u Méstského soudu v Praze.

Identifikac¢ni udaje:

Nazev spolecnosti: STAHLGRUBER CZ, s.t.0.
Sidlo: Primyslova 1385, 253 01 Hostivice
Identifikaéni ¢islo: 44846967
Pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym

Predmétem podnikatelské ¢innosti jsou vyroba, obchod a sluzby neuvedené
v prilohach 1 az 3 Zivnostenského zédkona, opravy silni¢nich vozidel a montaz, opravy,
revize a zkousky zdvihacich zatizeni.® Jak jsem jiz zminila spole¢nost STAHLGRUBER
CZ, s. r. 0. je dovozce a distributor nahradnich dilti jak pro osobni automobily, tak pro
vozy uzitkové. Spoleénost plisobi po celé Ceské republice a méa 12 prodejnich pobodek.
Mezi mésta s nejvétsimi pobockami patii Praha 2, Brno, Plzeni, Olomouc nebo Ostrava.
Spolecnost dodava nahradni dily do automobild jak koncovym zékaznikiim a opravnam
automobilll, tak i dal$im prodejciim, ktefi zbozi dale distribuuji. Pfijem objednavek
probihd dvéma zplisoby. Zakaznici mohou navstivit prodejnu, ve které si mohou zbozi
rovnou zakoupit nebo pifipadné objednat. Druhou mozZnosti je objednani zbozi
prostfednictvim internetového obchodu, ale tento zplsob je moZzny pouze pro
registrované zékazniky. Pro registrované zdkazniky v dané oblasti existuje moznost
vyuziti bezplatného dovozu zbozi, a to dvakrat za den. Pii rozvozu firma vyuziva vlastni

autodopravu.

%0 Srov. Justice, rejstik [online].20.1.2020 [cit.2020-1-20]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-
firma.vysledky?subjektld=323683&typ=PLATNY
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Stoprocentnim vlastnikem firmy STAHLBRUBER CZ, s. 1. 0. je podnik
STAHLGRUBER DE.

4.2 Podminky prijeti do pracovniho poméru

O piijjeti do pracovniho poméru rozhoduje vedouci pracovnik kazdé
Z jednotlivych pobocek. Tito jsou podfizeni obchodnimu fediteli a jim i1 vybirani
a obsazovani do pracovnich pozic. Ptijat do pracovniho poméru mize byt kazdy, kdo je
zpisobily a spliuje pozadavky na konkrétni pracovni pozice. Informace o volnych
pracovnich pozicich firma zvefejiiuje bud’ prostfednictvim Utadu prace, vlastnich
webovych stranek nebo na webovych portdlech, které inzeruji praci (napf. jobs.cz nebo
prace.cz). Vybérové fizeni probihd v piipadé, ze o danou praci projevi zdjem vice
uchazecli. Narocnost a pozadavky se u pracovnich pohovorti 1i§i v zavislosti na
obsazovanych mistech.

U vedoucich pozic, v tomto piipadé se jednd o vedouci pobocky, je pozadovano
minimalné stitedoskolské vzdélani s maturitou, praxe v oboru minimalné 5 let, znalost MS
Office a zpusobilost v anglickém jazyce na trovni A2.

Obchodni zastupci musi prokazat piedevsim znalosti v oblasti automotive.
Vzdélani v této oblasti je zcela klicové. Firma pozaduje stiedni vzdélani s maturitou
V oboru. Je nutné, aby se dobfe orientovali na trhu produktovych znac¢ek a méli povédomi
0 cenotvorbé v jednotlivych segmentech. Predpoklada se, Ze 1idé na téchto pozicich jsou
komunikativni, samostatni a maji aktivni pfistup k praci.

Na fidice a skladniky neni kladen Zadny zvlastni poZadavek, co se tyce
dosaZeného vzdélani. Je zde pozadovan tidi¢sky prikaz skupiny B, B1 a C1. U skladnikli

je navic vyZadovana fyzicka zdatnost.

4.3 Mzdy

Firma STAHLGRUBER CZ, s. r. odménuje zaméstnance zakladni mési¢ni
mzdou s ohledem na dohodnuté podminky v pracovni smlouvé. Formy odménovani jsou

dvé: smluvni mzda a tkolova mzda. VSechny formy odménovani véetné dalSich benefitl
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jsou stanoveny Vv kolektivni smlouvé. Jak u smluvni mzdy, tak i k ukolové mzdé je ve
smlouve sjednana vyse nendrokové slozky mzdy. Ptiznani této slozky mzdy je ponechéno
Vv pravomoci piislusného vedouciho, ktery posoudi zejména piistup k praci, odpovédnost,
iniciativu a dodrzovani pracovni doby.

U nov¢ ptijatych zaméstnanctli je mzda ve zkuSebni dob¢ stanovena tak, ze jeji
vyse po skonceni tfimési¢ni zkuSebni doby muze byt upravena na zdkladé domluvy
pracovnika se svym nadfizenym. A to o 0-20 %. Tato mozna zména se tyka pouze
pracovniki, ktefi maji smluvné stanovenou mzdu, nikoliv tikolovou.

Mzdy jsou splatné zpétné obvykle 15. kalendaini den nasledujiciho mésice. Na
zaklad¢ dohody se zaméstnancem jsou vyplaceny bezhotovostnim pievodem na ucet
zaméstnance. Pokud tento den pfipadad na stitni svatek nebo den pracovniho klidu, je
mzda vyplacena posledni pracovni den pted timto datem.

Viechny tyto podminky jsou stanoveny v kolektivni smlouvé firmy.3!

4.4  Priplatky ke mzdé

Pokud Vv individualnich smlouvach neni sjednano jinak, pak zaméstnavatel
poskytuje zaméstnancim k ujednané mzd¢ ptiplatky za vykon prace, ktery se fidi
kolektivni smlouvou. Jedna se o pfipatky:

e za praci pres€as — za praci mimo stanovenou pracovni dobu, se stanovuje
ptiplatek jednotné pro vSechny pracovniky, a to za kaZzdou hodinu prace mimo

obvyklou pracovni dobu ve vysi 25 K¢,

e zapraci ve statni svatek — za praci ve svatek nalezi zaméstnanci dosazena mzda
a nahradni volno vrozsahu prace vykonané ve svatek. V dob& cerpani
nahradniho volna nalezi zamé&stnanci ndhrada mzdy ve vysi 100 % primérného

vydélku,

e priplatek za praci v sobotu a nedéli — za dobu prace v sobotu a nedéli piislusi

zaméstnanci dosazend mzda a piiplatek ve vysi 15 % primérného vydélku,

31 Interni zdroj STAHLGRUBER CZ, s. r. 0. — kolektivni smlouva
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e za pohotovost mimo pracovisté — natidi-li firma zaméstnanci nebo dohodne-li
se s nim, aby byl mimo pracovni dobu pfipraven, ze bude povolan na pracoviste,
poskytne mu za tuto dobu odménu ve vysi 20 % pramérného vydélku za vsedni
den a 30 % primérného vydélku zaméstnance za sobotu, ned€li nebo svatek,

prumérného vydelku zaméstnance,

e priplatek za praci v noci — priplatek za praci v noci se stanovuje jednotné pro
vSechny zaméstnance, a to za kazdou hodinu odpracovanou mezi

22. a 6. hodinou ve vysi 20 K¢.

4.5 Motiva¢ni mzdové slozky

Kromé¢ zékladni mzdy a ptiplatkd ke mzdam firma STAHLGRUBER CZ, s. 1.
0. zam¢&stnanciim udé¢luje 1 dal$i odmény. Jednad se o motivaéni mzdové slozky. Tyto
odmény, respektive provize, jsou poskytovany pouze obchodnim zastupciim jednotlivych
pobocek. Ty jsou zaméstnanci poskytovany v zavislosti na dosazeném mési¢nim obratu
a hrubém zisku, (dosazena hruba mési¢ni marze z obratu ve svéfeném regionu).

Vedeni spole¢nosti stanovi obchodnimu zastupci Ctvrtletni cile zaméstnance.
Tyto cile jsou kazdy kalendaini rok predklddany zaméstnanci formou bonusového listu.
Pokud zamé&stnanec nedosahne cila ¢tvrtletniho obratu, mize mu byt i1 piesto vyplacena
provize z hrubého zisku, a to vy vysi 2,1 %.

Pokud obchodni zéastupce dosdhne v jednotlivém cCtvrtleti stanoveného cile,
bude mu vyplacen ¢tvrtletni bonus za splnéni osobnich cilll ve vysi:

e 1500 K¢ za ctvrtleti za splnéni cili Best Drive A PREMIO (obrat realizovany
pobockami Best Drive a PREMIO v ptidéleném regionu),

e 2000 K¢ za ctvrtleti za pohledavky (za uhrazené pohledavky 30 a vice dni

po splatnosti u zékazniki ve svéfeném regionu).,
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e bonus za splnéni hrubého zisku pifi plnéni planu na 96 % = 1000 K¢,
97 % = 2000 K¢ 98 % = 3000 K¢, 99 % = 4000 K&
apii, 100 % =5000 K¢&*?

Konkrétni bonusové listy a jejich podminky se 1i§i napti¢ pobotkami v celé Ceské

republice, a to v zavislosti na velikosti jednotlivych pobo¢ek. Tento motivacni systém je

tedy spravedlivé nastaven pro vSechny zaméstnance.

4.6 DalSi motivacni slozky odménovani

K dal§im a mezi zaméstnanci oblibenym motivaénim slozkdm odménovani, patfi:

stravenky — v soucasné dobé maji zaméstnanci stravenky v nominalni hodnoté
80 K¢. Zaméstnavatel pfispiva zaméstnanciim na stravovani ¢astkou 42 K¢, ¢ast
tohoto piispévky predstavuje pro zaméstnavatele danové uznatelny néklad.

Zbyvajicich 38 K¢ plati zaméstnanec a Castka mu je strhavana se mzdy,

mobilni telefon — vSichni zaméstnanci maji narok na sluzebni mobilni telefon. Je
to velice dulezity pracovni nastroj pro vSechny pracovniky na vedoucich pozicich
nebo pro mobilni pracovniky, a to ptedevs§im z divodu rychlé komunikace mezi
kolegy. U obchodnich zastupcii je dilezity také pro komunikaci se zakazniky,
slouzi i pro ¢teni e-mailti a nahliZeni do internetového obchodu. Zaméstnanci maji
narok kazdé dva roky na novy telefon, a zaméstnavatel jim piispiva ¢astkou
10 000 K¢. Zaméstnanec si muze sam vybrat, jaky konkrétni typ chce.
Zaméstnanci maji kazdy mésic volnych 200 minut pro vyuZiti na své soukromé

hovory,

notebook — jako dalsi pracovni nastroj slouzi notebook. Na novy maji
zaméstnanci narok kazdé ctyfi roky. Oproti mobilnim telefonlim, si pracovnik
nemiize vybrat konkrétni model a jeho pofizeni zajiStuje obchodni odd¢leni.

Pracovni notebook je uréen pouze pro pracovniky na pozicich vedouci pobocky

%2 Interni zdroj STAHLGRUBER CZ, s. 1. 0. — bonusovy list
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a obchodni zéastupce. Ti mohou pocitate pouzivat i pro osobni Ucely mimo

pracovni dobu,

obderstveni ve firmé — krom¢ stravenek maji zaméstnanci k dispozici kavovar
a vydejni stojany s pitnou vodou,

automobil — automobil maji K dispozici vSichni zaméstnanci kromé skladnika.
Slouzi k obchodni Cinnosti a zaroven k soukromému vyuziti. Pokud zaméstnanec
chce vyuzivat auto i k osobnim Gc¢eltim, plati za prondjem 1 % z potizovaci ceny

mesicéné,

penzijni pripojiSténi— zaméstnanec miize ziskat piispévek 2 % z hrubé mzdy na
penzijni pfipojisténi, pfi podminkach, ze délka trvani pracovniho poméru je
nejméné jeden rok a zaméstnanec ma sjednanou pracovni smlouvu na dobu

neurditou,

kulturni akce — firma kazdy rok porada ,,Family day* pro vSechny zamé&stnance.
Jedna se o vikendovou akci pro vSechny zaméstnance a jejich rodiny.
Pracovniklim je zajiSt€no ubytovani a veSkeré obcerstveni. Vzdy je pfipraven
kulturni program — koncert, stand-up vystoupeni a rizné hry a soutéze pro déti.
V lonském roce se tato akce konala v Roznové pod Radhostém.
Dalsi akce, ktera je u zaméstnancu velice oblibena je PVA EXPO Praha. Jedna
se o vystavu automobilli spojenou s veletrhem. Vystavuji zde nejvyznamné;jsi
anejveétsi dodavatelé na Ceském trhu. Firma STAHLBRUBER CZ, s. r. 0. zde
naptiklad vystavuje svoji gardzovou techniku. Tato akce je urCena pro vSechny
vedouci pobocek a obchodni zastupce a zaméstnavatel jim plati veSkeré naklady,
jako je ubytovani, cestové, vstupné a strava. V neposledni fad€ spolecnost kazdy
rok porada vano¢ni posezeni pro zaméstnance a jejich nejvétsi odbératele. Pro

pracovniky a zédkazniky je zajiStén kulturni program a obcerstveni.
sleva na nakup zboZi — zaméstnancim je poskytovana moznost slevy 15 %

zZnakupni ceny zbozi. Maximalni hodnota nebo pocet kusii nejsou nijak

limitovany.
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4.7 Skladba mezd u jednotlivych pracovniki

U vSech zaméstnanct se zakladni vySe mzdy fidi internim ptikazem vedeni, ktery
kazdoro¢né vydava finan¢ni feditel. Finan¢ni feditel také vydava bonusové listy. Vedouci
pobocky a obchodni zastupce maji k zdkladni mzd¢€ 1 moznost provizi.

Primérnd hruba mzda zaméstnance firmy STAHLGRUBER CZ, s. r. o. je
27 300 K¢&, coZ je mensi neZ primérna hruba mzda v Ceské republice. Ta za 1. — 3.

Stvrtleti roku 2019 Ginila 33 429 K¢.38

Skladba mezd u jednotlivych pracovnich pozic:

Vedouci pobo¢ky ma zakladni mési¢ni mzdu v rozmezi 37 000 - 40 000 K¢. V zavislosti
na dosazenych mési¢nich trzbach miZe byt zaméstnanci mési¢ni odména ve vysi 25 %

Z hrubé mzdy.

U obchodnich zastupcu urcuje vysi zakladni mésiéni mzdy vedouci feditel. Zakladni
mzda u této pozice se pohybuje od 24 000 do 27 000 K¢&. Vyse mzdy se odviji od praxe
a dosaZeného vzdélani pracovnika. Obchodni zastupci maji jiné motivacni mzdové slozky

nez ostatni zaméstnanci. Popisuji ho vyse v kapitole 3.5.

Na pozici Fidi¢ je zakladni mési¢ni mzda u vSech zaméstnanc pohybuje v rozmezi
21 000 - 23 000 K¢&. Motivacni osobni nenarokova slozka mzdy je maximalné 3 000 K¢
za mesic. Tato odména je vyplacena, pokud fidi¢ splni kazdy tyden rozvést 90 %

objednanych zésilek. Pfiznani této slozky schvaluje vedouci pobocky.

Skladnik ma zakladni mésicni mzdu okolo 22 000 - 24 000 K¢. V zavislosti na
chybovosti u vychystdvani zbozi je motivac¢ni osobni nenarokova slozka mzdy stejna jako

u fidice, tedy 3 000 K¢.

3 Srov. Primémé mzdy za 3. &tvrtleti  [online].20.1.2020 [cit.2020-1-20]. Dostupné z

https://www.czs0.cz/csu/czso/cri/prumerne-mzdy-3-ctvrtleti-2019
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4.8 Vyhodnoceni rozhovort

Jak uvadim vyse v metodické ¢asti, uskutecnila jsem nestrukturovany rozhovor se sedmi
pracovniky. Hlavnim cilem tohoto rozhovoru bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni
a nespokojeni, v oblasti motivovani a pti¢iny jejich spokojenosti ¢i nespokojenosti Vv této
oblasti.

V této Casti budu interpretovat sdéleni zaméstnancti, které meélo spolecné

charakteristické rysy.

4.8.1 Charakteristika respondenti

Tab. 1 charakteristika respondenti

Y . Rozmezi hrubé PoZadavky na Pocet let
Respondent . Pracovni pozice v N .
mzdy v K¢ zaméstnance u firmy
1 vedouci pobotky | 3700040000 | PraxeVvoboru 15
minimalné 5 let
2 obchodni zastupce | 24 000—27 0o | ZM2lostiv oboru 10
automotive
3 obchodni zastupce | 24 000 - 27 000 znalosti v o.boru 3
automotive
4 fidic 21000-23000 | NP Sk-B/BLaCl 2
5 Fidic 21000-23000 | NP Sk-BBlaCl 1
6 skladnik 2200024000 | 'YZickd zdatnost 1
7 skladnik 2200024000 | 'YZickd zdatnost 4

Prvnim dotazovanym je zaméstnanec, které¢ho jsem oznacila ¢islovkou ,,1%, ten ve
firmé STAHLGRUBER CZ, s. r. o. pracuje na pozici vedouci pobocky. Zabezpecuje
chod pobocky, komunikuje s vedenim, reprezentuje pobocku na celorepublikovych

poradach. PoZzadavek na tuto pozici je minimalné sttedni vzdélani s maturitou a praxe v

34 Vlastni zpracovani dle osobnich rozhovort
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oboru minimalné 5 let. Ve firmé pracuje jiz 15 let, z toho 6 let jako vedouci pobocky.
Pochazi z Olomouce. Predtim pracoval jako obchodni zastupce. M4 47 let, je rozvedeny

a stara se o dveé déti.

Dalsi respondent je pracovnik oznaceny ¢islem ,,2*. Tento zaméstnanec firmy
STAHLBRUBER CZ, s.r. 0. pracuje jako obchodni zastupce. Jeho pracovni néplni je
prodej zbozi a komunikace se zdkazniky. Ve firmé je zaméstnany od roku 2008.
Pozadavek na zaméstnance je dosazené stiedni vzdélani s maturitou v oboru. Také je
nutné, aby se obchodni zastupci dobfe orientovali na trhu produktovych znacek. Ma 48

let, je Zenaty a ma jedno uz dospélé dité. Pochédzi z Olomouce.

Dalsi dotazovand je pracovnice ,,3% kterd pusobi ve firmé¢ druhym rokem jako
obchodni zéstupce. Pracovni naplii je shodna jako u pracovnika ,2%. Jako obchodni
zastupce zacala pracovat po nastupu z rodi¢ovské dovolené. M4 31 let a vychovava jedno
malé ditg, je samozivitelka. Do zaméstnani dojizdi zhruba 15 km.

Dotazovany ,,4“ pracuje jako fidi€. Jeho pracovni ndpli je rozvoz zbozi jednotlivym
zakaznikim a komunikace s nimi. U této pozice je pozadovan fidi¢sky prikaz skupiny B,
Bl a Cl1. Ve firmé pracuje 2 roky. Ridi¢ ma 23 let, je svobodny a Zije sam kousek od

Olomouce.

Respondent ,,5° je zamé&stnan na pozici fidi¢e pouze 11 mésict. Pracovni népli je
stejna jako o dotazovaného ,,4. Tento dotazovany ma 22 let a jedna se o jeho prvni

zaméstnani. Zije s rodi¢i v OlSanech u Prostéjova. Do prace dojizdi automobilem.

Dalsi dotazovany ,,6“ je zaméstnanec firmy na pozici skladnik. Ve firmé
STAHLGRUBER CZ, s. r. 0. pusobi néco malo pfes rok. Jeho hlavni pracovni napln je
nakladka a vykladka zbozi, vychystdvani jednotlivych objednavek. U této prace je

pozadovana dobra fyzicka kondice. Skladnik ma 22 let, zZije s pfitelkyni v Olomouci.
Poslednim respondentem je zaméstnanec ,,7%, ktery pracuje jako skladnik. Ve firmé

pracuje 4 roky a z toho 1 rok jako skladnik. Pfedtim pracoval jako fidi¢. Ma 24 let, je

cerstveé Zenaty a S jeho zenou Cekaji dite.
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4.8.2 Spokojenost zaméstnanci ve firmé STAHLGRUBER CZ, s. r. o.

Vyroky vSech sedmi respondenti se shoduji vtom, Ze se ve firmé
STAHLGRUBER CZ, citi spokojeni, ovsem ne poiad. Neni tedy mozné tvrdit, Ze vSichni
zaméstnanci jsou bud’ spokojeni, nebo naopak nespokojeni. Na zakladé odpovédi je
mozné tvrdit, Ze respondenti jsou spokojeni na 70 %. Témér vSichni zaméstnanci fekli,

ze si mysli, ze v jinych firméch by spokojeni rozhodné byli.

Vedouci pobocky se vyjadril takto: ,,Pro nasi firmu je nesmirn¢ dulezité, aby nasi
zaméstnanci byli v zaméstnani spokojeni. Spokojeny zaméstnanec byva vice loajalni
a oddany své praci i svému zamé&stnavateli. Do prace chodi radi, maji mén¢ absenci a jsou

vice pracoviti. Spokojenost je diileZita pro spoleéné dosahovani cilfi celé nasi firmy*®

4.8.3 Divody spokojenosti

Jako hlavni divod spokojenosti zaméstnanci vidi velice dobrou atmosféru na
pracovisti a interpersondlni vztahy zaméstnancti. V tomto tvrzeni se vSichni respondenti
shodli a uvedli, Ze pro né jsou praveé vztahy s kolegy hlavni pfi¢ina spokojenosti, zaroven
spolu s penézi. Tyto dva divody uvedli jako hlavni, pficemz vétSina respondentd vztahy
na pracovisti oznacila jako hlavni diivod spokojenosti.

Zde mizeme vidét, jak je teorie uzce propojena s praxi. Maslow ve své pyramidé
potieb uvadi potiebu piijeti a sounalezitosti jako jednu z vysSich stupiiti pyramidy. Je to
socialni potfeba, do které miiZzeme zatadit mezilidské vztahy, lasku nebo tfeba vzdélani.
Je zcela béZné, ze se lidé t€si do prace, kde je uvolnénd atmosféra, klidné a pratelské
prostfedi. Respondent ,,4 fekl: ,,JJsme tu jako jedna velkd rodina, vim, Ze se na své
spolupracovniky mohu vzdy spolehnout, co se ty€e pracovnich véci 1 téch soukromych.
Vétsina kolegti jsou mi velmi dobii piatelé

Jako dal$i diivod spokojenosti zaméstnanci uvadéji pevné stanovenou pracovni

dobu. Jedna se podle mého minéni o béznou pracovni dobu od pondé€li do patku.

% Dotazovany ,,1 (vedouci pobocky), osobni rozhovor ze dne 6.3.2020
36 Zamé&stnanec ,,4* (fidi¢), osobni rozhovor ze dne 6.3.2020
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Zaméstnanci jsou tedy radi, ze maji volné vikendy a mohou tento cas stravit s rodinou
nebo kamarady. Také se velice ziidkakdy stane, Ze by bylo nutné pracovat piescas.
Zamgéstnanci také uvedli, ze jsou radi, ze pracuji ve firm¢, ktera ma na ¢eském trhu
V této oblasti pomémé dominantni postaveni. Jak jsem se dozvédéla, v Ceské republice
je pouze 5 velkych firem, které maji vychozi postaveni v tomto segmentu, a to véetné

firmy STAHLGRUBER. Tato skute¢nost mtize byt pro zaméstnance piidanou hodnotou

4.8.4 Duvody nespokojenosti

Respondenti se jednoznacné shodli, ze nejvic nespokojeni jsou s vysi platu.
Dtivodem nespokojenosti je pocit nespravedlivého nastaveni v oblasti osobniho
odménovani a mysli si, ze u konkurence by jejich zakladni mzda byla vyssi. Z rozhovoru
vyplyva, ze vétSina obchodnich zastupcti si mysli, ze jsou na né kladeny pfili§ vysoké
naroky a nékterych odmeén je takika nemozné dostahnout. Pracovnici na pozici skladnik
si zase mysli, Ze systém jejich odménovani neni dost transparentni a ani mu moc

nerozumi.

Jelikoz je ve firm¢ velky problém s nedostatkem zaméstnanci, stava se, ze fidici
museji ¢asto rozvazet zbozi i do oblasti, které nemaji primarné na starosti. Dochazi
K tomu, ze ¢asové nestihaji a jelikoz Casto musi jezdit i do oblasti, které jim nejsou az tak
znameé. Proto se stava, zZe zabloudi a zbytecné tak dochazi k casové prodleveé u dorucovani
zbozi. Dal$i problém nastava, pokud néjaky zaméestnanec onemocni, jelikoz i tak se firma
potyka s nedostatkem pracovni sily. Pokud chybi napiiklad jen jeden zaméstnanec, je to
znat, protoze zastupitelnost je sohledem na nedostatek pracovnikli dost sloZzita.
Zameéstnanci si stéZovali na velké pracovni vytizeni a Casté vycCerpani z prace. To vede
k tomu, ze ve volném cCase jsou spiSe pasivni a neuZziji si svij volny ¢as mimo praci

naplno.

4.8.5 Spokojenost — vySe mzdy

Jak uvadim vyse, jedna z pii¢in nespokojenosti pracovniki je vySe penézni odmény
zamé&stnanc. Hrubad mési¢ni mzda se pohybuje okolo 34 000 K¢, to znamend, Ze

zaméstnanec dostane néco okolo 25 500 K¢. Tato ¢astka se ale tyka pouze vedeni
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a obchodni zastupci. Ti maji jasné nastaveny systém odmeénovani — pobidkové slozky
mzdy.

U zaméstnancli zaméstnanych jako fidi¢ nebo skladnik je vSak meési¢ni mzda
0 poznani niz8i. Hrubd mési¢ni mzda je zhruba 23 000 K¢, pfi¢emz zaméstnanec dostane
zhruba 17 000 K¢. Respondenti hodné zminovali, ze v jinych firmach se zaméstnancim
na stejné pracovni pozici nabizi o 4 000 — 5 000 K¢ vice u skladniki a u fidi¢t dokonce
0 6000 K¢ vice. Zaméstnanci se citi dotéeni, protoze si mysli, Ze zaméstnavatel
nedostatecné (finan¢né) ocenuje jejich praci.

Jako dalsi pfi¢inu nespokojenosti zaméstnanci uvedli pocit nespravné nastaveného
systému odménovani. Dosavadni systém jim pfijde nesrozumitelny, nespravedlivy
a uvedli, Ze si mysli, Ze je t¢Zké odmény dosdhnout. Tento problém se tyka predev§im
fidica a skladniki. ,,Sam pofddné nerozumim tomu, co vS§e mam udélat, abych dosdhl
mési¢ni odmény. Obg&as si myslim, Ze to zaleZi pouze na sou¢asné naladé vedouciho*®’
uvedl pfi rozhovoru jeden z tidicl. Nejvice nespokojeni s finanéni odménou jsou praveé
fidici.

S mésicnim piijmem uzce souvisi Zivotni uroven zaméstnancli a financni
zabezpeceni jak sebe, tak i rodiny. Pfi mési¢nim vydélku 18 000 K& mésicné to vSak mlize
byt zna¢n¢ naro¢né, predevsim pro zaméstnance, ktefi maji rodinu a déti.

Spokojeni s vysi mzdy jsou pracovnici na vedoucich pozicich a obchodni zastupci.
Jejich motivacni systém odménovani je nastaven srozumitelné, spravedlivé a je

dosazitelny. Finan¢ni odmény jsou zhruba shodné s priimérem u téchto profesi.

4.8.6 Fluktuace zaméstnancu

Fluktuace zamé&stnanct je veskery pohyb zaméstnanct, jak odchody, tak i ptichody
do dané organizace. * V§ichni dotazovani na dotaz, pro¢ zaméstnanci tak ¢asto odchazeji
z firmy STAHLGRUBER CZ odpovédéli dost podobné, a to Ze v jinych podnicich jim
nabidnou vice penéz, a proto odchazeji. Zaméstnanci ¢asto odchazeji kvili lepsi nabidce
ke konkurenci. Problém s nedostatkem pracovniki, kteti odchazeji za vétSimi penézi, je

vSak podle mé feSitelny. Podle vedouciho pobocky firma nema problém po finan¢ni

37 Zamé&stnanec ,,5 (fidi¢), osobni rozhovor ze dne 6.3.2020
% ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy:
13. vydani. Pfelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN:978-80-247-5258-7. 721 s.
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strance, daii se ji a dosahuji pfedem stanovenych trzeb.*® VétSina soucasnych
zaméstnancl neptijala lepsi nabidku prace od konkurence, protoze je v aktualni praci
spokojena.

Podle dotazovanych mtze byt dalSim divodem odchodu z firmy skutec¢nost, ze za
praci musi dojizdét.

V neposledni fadé¢ miize byt ditvod k odchodu to, ze je pro n¢ takika nemozné se
kariérn€ posouvat na vyssi pozice a kariérn¢ rist.

Co se tyka problematiky odlivu zaméstnancti, tak ani jeden z dotazovanych neuvedl
jako divod S$patnou atmosféru na pracovisti, vztahy s kolegy nebo nespokojenost

s vedenim firmy.

4.8.7 Spokojenost s benefity, které firma poskytuje

Odpovédi respondentd jsou totozné v tom, Ze s benefity, které jim firma momentalné
poskytuje, jsou spokojeni. Nicméné by ocenili, kdyby jich bylo vic.

Nejcastéjsi benefity, které jsou u zaméstnanct ve velké oblibg, byly zminovany:
stravenky, ptfispévek na mobilni telefon, uzivani firemniho automobilu i pro osobni ucely
a sleva na zboZi.

Benefity, skterymi pracovnici nejsou az tak spokojeni nebo jim chybi, patii
predevsim: délka dovolené, ,,sick days* a ptispévek na Zivotni pojisténi.

Nejobliben€jsim benefitem ve firmé je bezpochyby prispévek na stravovani
V podobé stravenky. Zaméstnanci si tohoto benefitu velice ceni a jsou za n¢j radi. Velka
¢ast zaméstnancli je vSak toho nazoru, ze by si pfali, aby hodnota stravenky, kterou
dostavaji, byla vyssi. Ve firme STAHLGRUBER CZ zaméstnanci dostavaji stravenky
vV nominalni hodnoté 80 K¢&. ,,Stravenky jsou super, ale za 80 K¢ si obéd uz nikde pfi
soucasnych cenach nekoupim. Ocenil bych, kdybychom dostavali stravenky aspon
v hodnoté 110 K&. Za to uz si ob&d koupim.* *°

Benefit, ktefi si zaméstnanci velmi chvali, je pfispévek na potizeni nového
mobilniho telefonu. Zaméstnavatel kazdé dva roky pfispivd zaméstnancim na novy

telefon ¢astkou 10 000 K¢.

39 Zamé&stnanec ,,1* (vedouci pobocky), osobni rozhovor ze dne 6.3.2020

40 Zaméstnanec ,,6° (skladnik), osobni rozhovor ze dne 6.3.2020
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V neposledni fad¢ si respondenti pochvalovali moznost vyuziti firemniho vozu pro
své osobni ucely. Tento benefit ve firmé vyuzivaji vSichni dotazovani. Jako nejvétsi
vyhodu vidi, Ze nemusi vynalozit své osobni prostfedky na pofizeni vlastniho auta.

Benefit, ktery zaméstnancim chybi nejvice, je indispozi¢ni volno tzv. ,,sick day*.
Jedna se o zaméstnavatelem placené zdravotni volno. Obvykle zaméstnavatel nabizi tfi
az pét dni nad rdmec dovolené k uzdraveni. Zaméstnanci si tak pii nachlazeni nebo
vir6zach nemuseji Cerpat svou fadnou dovolenou nebo nemoc takzvané prechazet.

S vyse zminénym benefitem se zaméstnanci shodli v tom, ze by si piali, aby se délka
jejich dovolené zvedla o tyden. Tedy z 4 tydni, které jsou nejméné dle zadkoniku prace,
na 5. Odpovédi zaméstnanci byli shodné v tom, Ze si mysli, ze dovolena 4 tydny je pfili§
malo.

Vsem zamé&stnanclim chybi ptispévek na Zivotni pojisténi, ktery firma nenabizi.

49 Navrhy na zlepSeni motivacniho systému ve firmé

STAHLGRUBER CZ

Po zhodnoceni rozhovort, které jsem se zaméstnanci uskutecnila je jasné, jaky je
v podniku STAHLGRUBER CZ zavedeny syst¢ém odménovani. Vyzkum nam fika, na
jaké stranky je tfeba se v sou¢asném motivacnim systému zaméfit, jaké zlepSit. V této
¢asti prace navrhnu zmeény, které by podnik mohl v budoucnu zavést, aby byli jeho
zaméstnanci ve své praci vice motivovani a spokojeni. V prvni ¢asti vyjmenuji vycéet TOP
TEN zmén a vyhod. Tento vycet pak v druhé Casti benefity vice popisi a specifikuji.

Navrh na zlepSeni ma za cil zaméstnance vice motivovat pii vykonu jejich prace.

TOP TEN zaméstnaneckych zmén a vyhod

1) Zvysit zakladni hrubou mzdu pfedevsim zaméstnancti na pozici skladnik a fidic.
2) Jasné specifikovat pozadavky k dosazeni odmény u skladniki a fidica.

3) Zvyseni ptispévkil na stravovani.

4) Zvysit narok na dovolenou na 5 tydnd.

5) Zavést prispivani na zivotni pojisténi zameéstnancti.
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6) Zavést,,sick days®.

7) Roc¢ni odménovani — 13. plat

8) Ocenovani nejlepSich zaméstnancu.
9) Jazykové kurzy némeckého jazyka.

10) Prispévky na kulturni akce.

Jak jiz bylo zminéno vySe, zaméstnanci nejsou spokojeni s vysi své mzdy. Z toho
divodu navrhuji zvysit hrubou mzdu u skladnikt a fidi¢t o 5 000 K¢. Hruba mzda by se
tak pohybovala okolo 27 000 K¢ pro fidice a 28 000 K¢ pro skladniky. Jelikoz firma
prosperuje a na ¢eském trhu se ji dafi, myslim si, Ze je redlné¢ mzdy navysit o tyto castky.
Dal$im zaméstnanciim navrhuji zvysit mzdy symbolicky o 1 500 K¢ piedevsim z divodu
férovosti. Ve&fim, ze kdyby vedeni pifidalo pouze nékterym zaméstnanciim, mohlo by to

vyvolat negativni reakce zaméstnanct, ktefi by se mohli citit oSizeni.

Z diivodu, Ze se vypovédi pracovniki, ktefi pracuji bud’ jako fidi¢ nebo skladnik,
shodovali v tom, ze nerozumi jejich systému odménovani, navrhuji upravit cely tento
systtm odmén. Tento systém by mél byt pro zaméstnance jasné srozumitelny
a dosazitelny a pro zaméstnavatele snadno méfitelny. Kdyz budou pracovnici jasné védét,
jaka jsou na n¢ kladeny kritéria pro dosazeni odmény, budou se snazit pracovat tak, aby
odmény dosahli. Tato situace je vyhodna pro obé¢ strany, jak pro zaméstnance, tak i pro
zam¢stnavatele. Jelikoz pracovnik bude chtit ziskat odménu, zvysi jeho produktivita

a pristup k praci a zaméstnavatel bude mit aktivniho zaméstnance.

Stravenky, tedy pfispévek na stravovani, je velice oblibeny benefit. JelikoZz
z rozhovorl vyplyva, Ze respondenti by velice ocenili, kdyby jejich hodnota byla vyssi,
navrhuji zvySit hodnoty poskytovanych stravenek z 80 K¢ na alespont 110 K¢&. Za tuto
¢astku je pro zaméstnance snadnéjsi koupit si obéd bez dalSich doplatkii. Nejvyhodné;jsi
stravenka pro rok 2020 je v hodnoté¢ 131 K¢, pficemz danové uznatelné jsou pro

zaméstnavatele v hodnoté 72,10 K&.*

4Srov. Nejvyhodnéjsi hodnoty stravenky [online].20.2.2020 [cit.2020-2-20]. Dostupné z:
https://www.edenred.cz/clanky/131-kc-nejvyhodnejsi-hodnota-stravenky-pro-firmy-i-zamestnance
a7



Zaméstnanci by také ocenili tyden dovolené navic nad rdmec 4 tydni, které stanovi
zakonik prace jako minimalni. 5 tydnl navic by pro pracovniky znamenalo vice volna
pro sebe, které mohou vyuzit pro osobni zivot a travit aktivni ¢as s rodinou. Odpocaty,
uvolnény zaméstnanec se do prace vice tési, je produktivnéjsi a je vice odolny viici

psychickym a fyzickym tlakiim.

Firma STAHLGRUBER CZ pfispiva zaméstnanciim pouze na penzijni pojisténi,
zaméstnanci vyjadiili pfani moznosti pfispivani i na zivotni pojiSténi. Zaméstnanci se
shodli v tom, Ze by piispévek ocenili a urcité by jej vyuzili. Nékteré zaméstnance, by to
namotivovalo si zivotni pojisténi udélat. Do jisté miry ma zivotni pojisténi velice
pozitivni psychologicky uéinek. Clovék vi, Ze pokud se dostane to t&zké Zivotni situace
(dlouhodoba pracovni neschopnost, vazna nemoc nebo invalidita nebo smrt), bude o né;j,

ptipadné jeho rodinu finan¢né postarano.

Cim dal &astéjsim benefitem, ktery se v Ceské republice rozsifuje, je moznost tzv.
»sick days®. Jde o zdravotni volno placené zaméstnavatelem, a to nad rdmec dovolené,
na kterou maji zaméstnanci narok ze zakona. Sick days je mozné vyuzit pti kratkodobé
zdravotni indispozici. Oproti klasické pracovni neschopnosti nemusi pracovnik svému
zaméstnavateli ddvat zadné 1€kaiské potvrzeni. Sick days jsou obvykle vyuzivany pfi
nachlazeni, stfevnich problémech nebo jinych nahlych zdravotnich potiZich. Predeslo by
se tak tomu, Ze zamé&stnanci by nachlazeni a virdzy takzvané pfechazeli. Zamezi se tak
I zhorSeni zdravotniho stavu a moznosti nakazeni dalSich pracovnikd. To by mélo
negativni dopad pro zaméstnavatele. Proto navrhuji zavést moznosti 3 dni indispozi¢niho

zdravotniho volna neboli sick days.

Jako dalsi benefit navrhuji zavést ro¢ni odménovani. Jde predevsim o to, aby firma
zhodnotila své vysledky za dany rok, sama by tak vidéla, kde jsou jeji silné stranky
a naopak, kde ma prostory pro zlepSeni. V této souvislosti navrhuji oceflovat zameéstnance
pfi dosazeni ro¢nich cilt.

Dal$im benefitem by mohlo byt ocenéni nejlepSich zaméstnanct. Kazdéa pobocka by
si zvolila ,,nejlepsiho pracovnika pobocky*. Cil tohoto benefitu je podpofit produktivitu
préace a oddanost vic¢i podniku. Je v8ak diilezité zaméstnanciim nabidnout cenu, ktera pro

né bude mit velkou hodnotu a budou o ni chtit usilovat.
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Dalsi benefit, ktery by mohl zaméstnance v praci motivovat, by mohla byt moznost
navstévovat jazykové kurzy. Jelikoz matetska spole¢nost firmy STAHLGRUBER CZ je
némecka, stava se, ze obcas se kontaktu se svymi némeckymi kolegy nevyhnou. Z tohoto
divodu navrhuji zavést kurzy némeckého jazyka pro pracovniky, které budou hrazeny
z firemnich prostfedkl. Zaméstnanci se tak budou moci naucit néco nového nebo si

zdokonalit své stavajici schopnosti.

Jako posledni benefit bych uvedla ptispévky na kulturni akce pro zaméstnance. Tento
benefit zaméstnancim umozni prozit néjaky zazitek, na ktery jim ziistane vzpominka.

Z dlouhodobého hlediska mé tento benefit vétsi psychologicky t¢inek.

Shrnuti

Vsechny navrhy na zlepSeni motivaéniho systému samoziejmé podléhaji moznostem
firmy a bude obtizné je vSechny uskute¢nit. Nékteré naméty na zlepSeni bude tézké
realizovat, co se tyka finan¢ni stranky, jiné budou naro¢né Casoveé. VEiim, ze nékteré
navrhy si spoleénost STAHLGRUBER CZ piijme za vlastni a bude ji inspirovat

K vylepSeni soucasného systému odmeénovani.
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Zavér

Cilem této prace bylo objasnit ilohu motivovani, analyzovat motivacni systém
a systém odmenovani ve firmé¢ STAHLGRUBER CZ, s. 1. 0. S tim souvisel i cil vytvofit
TOP TEN navrhti na zlepSeni motiva¢niho systému a systému odménovani v podobé
zaméstnaneckym zmeén a vyhod.

Z vysledku vyzkumu, po uskute¢néni nestrukturovaného rozhovoru vyplynulo, ze
nejvetsi motivaci pii vykonu prace je finanéni odména. Ta také byla nejvétsim trnem
V paté¢ u vétsSiny zaméstnancl. Neni se ¢emu divit. Myslim si, Ze méalokdo by chodil do
zaméstnani, kdyby nedostaval zaplaceno. I z mého osobniho pohledu musim fici, Ze mé
nejvice motivuji penize. Pokud finanéni odména uspokojuje zaméstnance, jsou ochotni
Cas od Casu ud¢lat i praci, ktera se od nich pifimo nevyzaduje. Pokud vSak zaméstnanec
vidi, ze jeho aktivni ptistup nedokaze nikdo ocenit, do budoucna ho to spiSe demotivuje.

Zameéstnanci jsou spokojeni se souCasnymi benefity, ovSem jak vyplynulo
z nasich rozhovord, nékteré jim chybi a u nékterych by uvitali jisté zmény. Co se tyce
zmeén, zaméstnanci by uvitali, kdyby méli vice dovolené, a to alesponi pét dni k zakonem
stanovenym dvaceti dniim. Zaméstnanci by také byli radi, kdyby méli moznost vyuzit
pfispévku na Zzivotni pojisténi, které jim zaméstnavatel neposkytuje. Ocenili by také
zavedeni sick days, které jim také zaméstnavatel nenabizi.

Zavedeni dalSich zaméstnaneckych vyhod by podpoftilo pracovni vykony a jisté
I spokojenost a oddanost firmé.

Myslim si, Ze cil mé bakalatské prace byl naplnén a informace vyplyvajici z mého
vyzkumu by do budoucnosti poslouzit managementu podniku k vylepSeni motiva¢niho
systému. Tato zlepSeni by mohla jistym zplisobem pomoci zaméstnancim ke zvySeni

jejich spokojenosti a pracovni produktivité ve firmé¢ STAHLGRUBER CZ, s. r. 0.
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Téma bakalaiské prace je analyza motiva¢niho systému a odménovani v podniku
STAHLGRUBER CZ, s. r. 0. Cilem je navrhnout vhodné motivaéni nastroje. Prvni ¢ast
prace obsahuje strucné teoretické poznatky zoblasti motivace. Predstavim zde
nejznamejs$i motivacni teorie jako je Maslowova teorie potieb, Motivacni teorie dvou
faktorti a Teorie ocekavani. Objasnim pojmy jako motivace, demotivace stimulace nebo
odménovani. V metodické ¢asti je popsany vyzkum prostiednictvim nestrukturovaného

rozhovoru. V praktické casti je popsané vyhodnoceni rozhovort, znichz vyplyvaji

navrhy zaméstnaneckych zmén a vyhod.
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The topic of bachelor thesis is the analysis of the motivation and renumeration
systém of the company STAHLGRUBER CZ, s. r. 0. The first part is constains a brief
summary of theoretical knowledge of motivation. | introduce the most known theories
like Maslow's hierarchy of needs,The two factor theory and The expectancy theory.
| clarify concepts like motivation, demotivation,stimulation or remuneration.
The methodological part describes the research of unstructured interview. In the practical
part there is an evaluation of interviews basen on which proposals of employee changes

and benefits are set.
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