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1 UvoD

vvvvvv

pfi fizeni kteréhokoli typu podniku, aby mohlo byt zaruceno dosazeni cili tim
nejefektivnéj$im zptisobem. Jednim z nejspolehlivejsich zptisobti, jak dosahnout vyssich
ziski, je stimulace zaméstnancii. V nejlepsim zajmu kazdého zameéstnavatele je, aby se

zajmy podniku sladily se z4jmy zamé&stnanc.

Vytvoteni silného motiva¢niho programu v podniku je velmi efektivni zpiisob, jak
zvysit zisk 1 produkei podniku. Ackoli je pro pracovniky nejvyznamnéj$im motiva¢nim
faktorem mzda, ta v dnesni dob¢ sama o sob¢ k ziskani a udrzeni schopnych zaméstnanct
nesta¢i. Tim dojde ke vzniku pozadavku na vytvofeni propracovaného a kvalitniho
systému zaméstnaneckych vyhod. Motivaénimu programu je bezesporu velmi dulezité
z hlediska budouciho vyvoje podniku vénovat zna¢nou pozornost a vyvijet pii jeho
vytvareni znacné Usili. Motivacni program ovSem zna¢n¢ znekvalitiiuje, Ze ackoli je na
benefity kladen velky diiraz (ze strany zaméstnanctl), neni vénovana komplexnosti celé

problematiky dostate¢na pozornost.

Cela bakalafska prace je rozdélena do dvou segmentti, které se prolinaji, dopliuji
a uzce na sebe navazuji. Teoreticka Cast prace v prvni fad¢ ¢tenafe seznamuje s motivaci.
V préci jsou vysvétleny zékladni pojmy, které jsou pro pochopeni motivace nezbytné.
Motivace je zde za pomoci odborné literatury rozvadéna do vétSich detaild, proto se
¢tenatf mize dozvédét o zdrojich a typech motivace. Déle také jaké jsou motivaéni profily
zamé&stnancl a jaké jsou teorie motivace pracovniho jednani. V druhé fad€ je v praci
pojednano o stimulaci a odménovani zaméstnanct a také o spokojenosti zaméstnanctli a
moznostech zkoumani jejich spokojenosti. Nakonec je v teoretické ¢asti prace podrobné
popsan motiva¢ni systém podniku, ktery se vyznamnou mérou dotyka i praktické ¢asti

prace.

~r oW s

Stézejni Cast bakalafské prace pak tedy tvoii Cast prakticka. V této Casti jsou
uvedeny informace a data ziskané od spole¢nosti CEVAK a.s. Konkrétng pak je zde
charakterizovana spole¢nost a ve strucnosti popsana jeji historie. Pomérna ¢ast prace je
zde v€novana i motivacnimu programu ve spole¢nosti. Vyzkumna ¢ast je zamétena na
zjisténi spokojenosti zaméstnancl s praci a s motivacnim programem. Zaméstnanci se

zde vyjadiuji 1 k benefitim, které jim jsou spolecnosti poskytovany a zaroven je i hodnoti.



Tyto cile jsou zodpovézeny pomoci dotazniku, ktery je cely k nahlédnuti
v ptilohach prace. V névaznosti na ziskané informace byly zpracovany a vyhodnoceny
vysledky, ke kterym bylo béhem vyzkumného Setfeni dospéno. Na zéklad¢ téchto
vysledkii jsou vyslovena doporuceni, kterd by méla vést ke znacnému zefektivnéni

motivacniho programu zkoumané spolecnosti a také k vétsi spokojenosti zaméstnanci.



2 LITERARNi PREHLED

2.1 Motivace
Pivodem slova motivace je latinské ,,movere* — hybati, pohybovati. Je chapano
jako obecné oznaceni pro vSechny vnitini podnéty, vedouci k urcité ¢innosti a urcitému
jednani.
Motivovani je ve skutecnosti velice jednoduché. U motivovani je dulezité, jak se

zachazi s jednotlivci a také jak se zachazi se vztahem k tomu, co vykonavaji. (Keenanova,
1995)

2.1.1 Definice motivace
V soucasné literatuie se muzeme setkat s velkym mnozstvim definic motivace.
Obecné ale plati, Ze motivace je urcita aktivita vynaloZena za G¢elem dosazeni urcitého

cile.
Zde je popsano vnimani motivace riznymi autory:

Motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice pusobi specifické, ne vzdy zcela
vedomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které ¢lovéka — jeho cinnost
(tj. chovani, resp. jednani a prozivani) — urcitym smérem Orientuji (zaméruji), které ho
V daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak piisobeni

téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti, resp. v podobé motivovaného jednani.t

Podle Armstronga (1999) dochazi k motivaci tehdy, kdyz jsou lidé (pracovnici)
v ocekavani, ze urcita Cinnost povede pravdépodobné Kk dosazeni uréitého cile a
nasledkem toho i k dosazeni ur¢ité odmény — takové, ktera uspokoji jejich potieby. Dale
Armstrong tvrdi, ze lidé, kteti maji jasn¢ definované cile, jsou zaroven dobie motivovani,

jelikoz podnikaji kroky, u kterych piedpokladaji, ze povedou k dosazeni cilt.

Nakonec¢ny (1996) vnima motivaci jako vyjadieni psychologické pric¢iny jednani
kazdého ¢lovéka. Motiv nam vysvétluje, pro¢ jednotlivec jedna tak, jak jedna. To zaroven

souvisi i se sklonem dosazeni stanoveného cile.

1 PROVAZNIK, V.; KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Vysoka kola ekonomicka
v Praze. 1998. Str. 32-33



Homola (1972) pojima motivaci jako pohnutky vedouci k chovani jednotlivce
nikoli k jeho prozivani. Prozivanim oznacil pouze subjektivni zalezitost. Naopak chovani

definuje jako formu projevu v ruznych situacich a ¢innostech.

Motivace vyjadiuje hybnou silu psychického charakteru, ktera uvadi do pohybu
¢innosti a chovani jednotlived. (Vyrost & Slaménik, 2008)

2.1.2 Zakladni pojmy v motivaci
V motivaci vystupuji dva zakladni pojmy: motiv a stimul. Motivem se rozumi
vSe, CO predstavuje urCitou vnitini psychickou silu. Je mozno ho chapat jako
psychologickou ptic¢inu ¢i duvod uréitého jednani nebo chovani ¢lovéka, individualizuje

jeho prozivani a dava psychologicky smysl jeho ¢innosti.

S pojmem motiv je tzce provazan pojem cil. Uréitym obecnym cilem kazdého
motivu se stava dosazeni jakéhosi finalniho psychického stavu — nasyceni; to miva
zpravidla podobu vnitiniho uspokojeni, uspokojeni z dosahnuti cile motivu. Motiv ptitom
pusobi tak dlouho, dokud se nedosahne jeho cile a dokud ¢lovék nedosahne o¢ekavaného
uspokojeni. OvSem aby to nebylo tak jednoduché, je zde nékolik skute¢nosti, které ¢ini
problematiku motivace podstatné komplikovanéjsi a slozitéjsi, nez by se mohlo na prvni
pohled zdat. V psychice ¢lovéka neptisobi v ur¢ity okamzik pouze jeden, ale hned nékolik
souborti motivi. Tyto motivy mohou mit shodny, ale i naprosto odlisny smér. Logicky

tedy nasleduje otazka, jakym smérem se bude ¢innost ¢lovéka ubirat?

Na tuto otazku nelze zcela jasné a jednoznaéné odpovédét. Obecné je vsak znamo,
Ze motivy, které jsou orientovany stejnym ¢i podobnym smérem, Se navzajem posiluji a
diky tomu dochazi k podpofe vzniku motivované ¢innosti. Pokud se ovSem jedna o
motivy protikladné, mize dochazet k oslabeni motivované ¢innosti nebo dokonce

K jejimu znemoznéni. (Bedrnova & Novy, 1998; Provaznik & Komarkova, 1998)

Stimul pfedstavuje jakykoli podnét, ktery dokaze vyvolat urcitou zménu
v motivaci jednotlivce. Tyto zmény byvaji nékdy rozliSovany na tzv. impulsy. Jedna se
0 endogenni (vnitini) intrapsychické podnéty, které signalizuji ur¢itou zménu Vv téle ¢i
mysli jedince. Dale pak incentivy piedstavuji exogenni (vnéjsi) podnéty, které se vztahuji
naucené ¢i vrozené¢ K impulsim. Jsou to tedy podnéty, které aktivuji urcity motiv.

(Nakonec¢ny, 1992)



Mezi impulsy tedy fadime stavy téla jako napt. bolest zubu (vyvolani motivu
navstévy zubniho 1ékare) nebo télesnou unavu (vyvold motiv odpocinku). Dale zde
muzeme fadit urcité stavy mysli (napf. nervozita pfed zkouSskou — moznost vyvolani

motivu zkousce se vyhnout). (Bedrnova & Novy, 1998)

2.1.3 Zdroje motivace

Pro spravné porozuméni problematiky motivace lidského chovani je

vvvvv

¢loveék néco chee a néco naopak odmita.

Provaznik s Komarkovou (1998) oznacuji jako zdroje motivace ty skutecnosti,
které motivaci vytvareji, tzn. skutecnosti, zakladajici dynamické tendence i zaméteni

lidské ¢innosti a které znaénym zptisobem ovliviiuji stalost (pfetrvani) téchto tendenci.

Bedrnové a Novy (1998) do zékladnich zdroji motivace fadi:

e potieby,
e navyky,
e zijmy,

¢ hodnoty a hodnotové orientace,

e idealy.

Potfeby, navyky, zajmy, hodnoty a idedly ptedstavuji zdkladni zdroje motivace lidské
¢innosti. Tyto zdroje jsou zakladni determinantou skute¢nosti, Ze €lovek o néco usiluje,
po nécem touzi, néco odmita a k néCemu smétuje.

Je podstatné, abychom zjistili konkrétni povahu zdroji motivace urcitého jedince a
na zékladé toho pochopili jeho chovani, prozivani a jednani. Zjisténim téchto skutecnosti
dosahneme efektivnéjsiho ovlivitovani veskeré jeho ¢innosti a tim tedy 1 efektivnéj$iho
stimulovani. (Provaznik & Komarkova, 1998)

Potreby

V soucasné literatufe je potiFeba obecné popisovana jako urcity (biologicky)

nedostatek organismu.

Deiblova (2005) chape potiebu jako urcity stav nedostatku jedince, pfi¢emz jeho

dlouhodobé absence dokaZze vést k vaznému poskozeni ¢i dokonce ke smrti organismu.



Potfebu lze také chapat jako Clov€kem prozivany, casto ne zcela uvédomovany

nedostatek néceho, co je pro daného ¢loveka vyznamné, dilezité.

Poteba se projevuje jako urCity nelibé pocitovany stav napéti, ktery zapiicini
vyvolani tendenci, které by mély vést k odstranéni tohoto napéti. Potieba tedy ¢asto vede
k ¢innosti, kterd by méla prislusny nedostatek odstranit ¢i naplnit ptislusnou potiebu.
Ovsem zédkladnim piedpokladem je, Ze jedinec nalezne cil, ktery povede k uspokojeni

dané potieby. (Bedrnova & Novy, 1998)

Pti vzniku potieby dochdzi ke zvysSeni jeji intenzity. Po uspokojeni jedné potieby
dojde Kk jeji saturaci (nasyceni) a vzniku dal$i (nové) potieby. Jedna se tedy o stale se
opakujici proces. Zminény proces mizeme pozorovat na nasledujicim schématu.

(Provaznik & Komarkova, 1998)

Obrazek 1 Pribéh potieby

Intenzita
potF ek
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Zdroj: Provaznik & Komarkova, 1998

Provaznik a Komarkovéa (1998) €leni potteby na:

e primarni (biologické, fyziologické) — zahrnuji ¢innosti a funkce lidského téla
jakoZzto biologického organismu (fadi se sem potieba vzduchu, tekutin, potravy
apod.),

e sekundarni (socialni, spolec¢enské) — souvisi s ¢lovékem jako s tvorem socialnim

(patii sem potieba seberealizace, lasky, dominance apod.)



Navyky

Navyky lze chapat jako urCité zautomatizované dovednosti ¢i soubory relativné
ustalenych reakci na urcité podnéty, Casto opakujicich se ve stabilizovanych podminkach.

Umoznuji ndm rychle reagovat nau¢enym sledem ukonu. (andromedia.cz)

V pribé¢hu Zivota kazdého Clovéka zpravidla dochazi k tomu, ze urcité Cinnosti
provadi Castéji (n¢kdy 1 pravidelng). Jedna se vétSinou o situace urcitého typu. U téchto
¢innosti dochazi k jakési automatizaci praveé diky pravidelnosti provadéni téchto ¢innosti
— stavaji se urCitymi stereotypy (ndvyky). Pokud se tedy ¢lovek dostane do situace, ktera
odpovida urcité situaci (Cinnosti), se kterou ma jiz dany jedinec zkuSenost, dochazi k

probuzeni navyki a tak 1 zarovei k ,,automatickému* feSeni situace.

Navyky se prakticky objevuji ve vSech oblastech lidské ¢innosti. Mohou vzniknout
jako jakysi nezdmérny vedlejsi produkt z opakujici se ¢innosti nebo miize byt clovék
jejich védomym tviircem. Navyky jsou tedy vysledkem nejen vychovy, ale i urcitych
sebeutvarecich aktivit kazdého ¢lovéka. Navyk lze tedy také pochopit jako naucéeny

vzorec chovani. (Provaznik & Koméarkova, 1998)
Zajmy

Zajem v psychologii patii k pojmim, ktery ma nejednoznacny obsah. Je spojovan se
schopnostmi ¢lovéka — ve smyslu, ze se jedinec zajimad o to, pro co ma piimétené
schopnosti ¢i o0 to, co umi. Zajem je piirovnavan k charakteru osobnosti, ktera je bud’
identicka s postojem, nebo s nim ma alespoit mnohé spole¢né. Dulezité ovsem je, Ze je

zajem v obecné roviné vniman také jako motiv. (Provaznik & Komarkova, 1998)

Zajem je jakymsi trvalejsim zameérenim jedince na urcitou oblast predmetii i jevu,

které je spojeno s aktivizact jeho cinnosti.?

Bedrnova a Novy (1998) uvadeéji, ze existuje tolik zajm1, kolik existuje Cinnosti, které
¢lovéka mohou tésit. Dale uvadéji vycet riznych druhii zdjmového zaméfeni: z4jmy
poznavaci, estetické, socialni, ptirodni, obchodni, technické, rukodéln€¢ materidlové,
vytvarné, sportovni, hudebni, sbératelské, védecké apod. Zajem je tedy jakési zaméteni
Clovéka na urdité jevy, které ho v daném sméru aktivizuji. Je tedy jasné, Ze v tomto smyslu

1ze z&jem chépat jako jisty druh motivu.

2BEDRNOVA, Eva; NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie v 7izeni. Praha: Management Press. 1998.
Str. 228



Hodnoty a hodnotové orientace

Clovék se neustale setkdvd s novymi a neznamymi skute¢nostmi. Tyto nové
skutecnosti poznava a zaroven jim prisuzuje urcity vyznam, dilezitost, tzn. hodnoti je.
Toto je obvykle odehravano ve vzajemném spojeni poznavani s prozivanim. To je
pficinou, Ze hodnoty nikdy neodrazeji pouze objektivni vyznam véci, ale zaroven i jejich
subjektivni individudlni smysl pro konkrétniho jedince. Jako kritérium muze jedinci
poslouzit jeho osobni prospéch nebo napt. prospéch SirSich socialnich skupin (tj. rodina,
znami, spolupracovnici v podniku apod.). Je dilezité¢ poznamenat, ze hodnoceni urcitych
skutecnosti jiz piejimé od svého socialniho prostiedi. Diky tomuto hodnoceni si kazdy
jedinec vytvoti jakousi hodnotovou mapu (hodnotovy systém). Nékterym skute¢nostem
pfisuzuje jedinec hodnoty vyssi (jsou pro ného vyznamnéjsi) a nékterym naopak ptisuzuje

hodnoty nizsi. (Bedrnova & Novy, 1998)

Hodnotovy systém ovlivituje jednani i prozivani jedince. Povazuje se také za

vyznamny zdroj motivace veSkeré lidské ¢innosti.

Pro konkrétniho jedince muze byt hodnotou v podstaté cokoli. Zavisi to na
specifickych podminkéach a okolnostech, které utvareji jeho osobnost a dale pak na jeho
osobnich zkuSenostech. Existuji ov§em urcité obecné vyskytujici se hodnoty, do nichz se
fadi napft. rodina, zdravi, déti, pratelstvi, prace, vzdélani, laska, upfimnost, spolecenské

postaveni, pravda, penize, svoboda, uspéch apod. (Provaznik & Komarkova, 1998)

Idealy

Idedlem Ize rozumét uritou ideovou predstavu néfeho zadouciho, pozitivné

hodnoceného, co ptfedstavuje pro daného jedince vyznamny cil jeho snazeni.

Idealy se mohou tykat nejriiznéjSich skutecnosti. Tyto skutecnosti predstavuji napf.
urcity typ osobniho profilu nebo mohou mit podobu zivotnich cili. Déale pak se mohou
tykat osobniho Zivota (ale 1 zivota pracovniho), mohou se podobat piedstavé urcit¢ho

zivotniho stylu nebo piedstaveé urcitého idealniho socialniho uspofadani.

Idealy ptedevSim vznikaji na zaklad¢ utvareni osobnosti Clovéka a plisobeni
spolecenskych faktorii vyvoje. Procesy uceni, napodoby a identifikace nachazeji v tomto

procesu vyznamné uplatnéni. (Bedrnova & Novy, 1998; Provaznik & Komarkova, 1998)
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2.2 Pracovni motivace
V nasi moderni spole¢nosti je obvyklé (vice ¢i ménég), ze lidé pracuji. Je tim
mysleno, ze je to jedna ze socidlnich roli ¢loveka, kterou vétSinou piijiméa a urcitym
zpusobem realizuje. Jednd se o roli, kterd plyne z jeho pracovni pozice a pracovniho

uplatnéni. Pracovni ¢innost je Cinnosti motivovanou.

Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského
chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni cinnosti, se zastavanim urcité pracovni
pozice, s vykonem pracovni pozici prislusné pracovni role, 1j. S plnénim pracovnich
tikoli.®

Pracovni motivace vyjadfuje piistup jedince k praci, k ur¢itym okolnostem jeho

pracovniho uplatnéni a k ur€itym pracovnim tkolim, vyjadiuje tedy konkrétni podobu

jeho pracovni ochoty. (Bedrnova & Novy, 1998; Provaznik & Komarkova, 1998)

Nakonecny (1992) rozliSuje dvé skupiny pracovnich motivi — dva typy pracovni

motivace:

e motivy, souvisejici s praci samotnou — motivace intrinsicka,

e motivy, které se vyskytuji mimo vlastni praci — motivace extrinsicka.

Intrinsickou motivaci jsou chapany pohnutky ¢i motivy, které jsou praci samotnou

uspokojeny. Extrinsicka motivace je uspokojovana diisledky ¢i podminkami prace.

Provaznik s Komarkovou (1998) uvadéji ve své praci jednotlivé piiklady této

motivace. K intrinsickym motiviim prace fadi:

e potieba ¢innosti vibec,

e potieba kontaktu s druhymi lidmi,
e potieba vykonu,

e touha po moci,

e potieba smyslu Zivota a seberealizace.
K extrinsickym motiviim prace fadi:

e potieba penéz,

3PROVAZNIK, V.; KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. Praha: Vysoka kola ekonomicka
v Praze. 1998. Str. 83
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e potieba jistoty,
e motiv potvrzeni vlastni dilezitosti (sebepotvrzeni),
e motiv socialnich kontakta,

e sexualita.

Pracovni motivace je velice vyznamna. Je oznaCovana jako relativné velmi
proménliva. Z tohoto faktu vyplyva, ze jak pro management podniku, tak i pro vSechny

jeho tidici pracovniky vyzaduje pracovni motivace neustaly dohled.

2.2.1 Typy pracovni motivace
K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvnim pripadeé lidé motivuji sami
sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykondvaji prdci (nebo je jim pridélena prdce), ktera
uspokojuje jejich potreby, nebo alespon vede k tomu, Ze od ni ocekavaji splnéni svych
cilii. Ve druhém pripadé mohou byt lidé motivovani managementem prostrednictvim

takovych metod, jako je odméiovani, povySovani, pochvala atd.*
Armstrong (2002) charakterizuje tyto dva typy motivace jako:

e Vnitini motivace — figuruji zde faktory, které si lidé vytvareji sami a které je
ovliviiuji, aby se chovali uréitym zpiisobem nebo se vydali urcitym smérem. Tyto
faktory vytvareji odpovédnost (pocit, Ze je prace dulezita a Ze kontrolujeme své
vlastni moznosti), autonomii (volnost konat), moZnost rozvijet a vyuzivat
dovednosti a schopnosti, podnétnou a zajimavou praci a ptileZitost k funkénimu
postupu.

e VnéjSi motivace — znamend, jak musime ovliviiovat lidi (co pro né délat),
abychom je motivovali. Je tvofena jak odménami, jako napf. rist platu, pochvala

nebo povyseni, tak i tresty — napt. odepieni platu, kritika, disciplinarni fizeni atd.

Vnitfni motivatory tykajici se kvality pracovniho Zivota, maji mit hlubsi a
dlouhodobé;jsi ucinek, jelikoz jsou soucasti jedince, nikoliv vnucené mu z vnéjSku. Vnéjsi

motivatory mivaji bezprostfedni a vyrazny tcinek, nemuseji ovSem pusobit dlouhodobé.

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing. 2002. Str. 160-161
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2.3 Teorie motivace pracovniho jednani

Snaha o pochopeni a vysvétleni motivace lidského chovani je fazena
K vyznamnym tématiim psychologie. V obecné psychologii vznikaly na ptelomu 19. a 20.
stoleti teorie, jejichz prostfednictvim se objasiiuji principy a mechanismy motivace.
Armstrong (2002) chape teorii motivace jako urcity proces, pro¢ se zaméstnanci chovaji
pii své praci tak jak se chovaji — tedy konkrétnim zptisobem a pro¢ v né¢jakém konkrétnim
sméru vyvijeji usili. Ve stimulaci pracovniho jednani zaméstnanct je pro manazery velmi
dilezité, aby se seznamili s riznymi piistupy a pochopili problematiku, ale také

predevsim vytvofili Zadouci vnitini, osobnostni ptedpoklady.
Armstrong (2002) definuje jako nejvlivné;jsi teorie:

Teorie instrumentality — odmény ¢i tresty slouZzi jako prostiedek, ktery zabezpecuje,
aby se lidé chovali urc¢itym zddoucim zptsobem. Teorie instrumentality ve své
nejhrubsi podobé tvrdi, ze lidé pracuji jen pro penize. Tato teorie predpoklada, ze
jedinec bude motivovan k praci, pokud tresty nebo odmény budou provazany piimo

s jeho vykonem. Kofeny této teorie jsou v taylorismu.

Teorie zamérena na obsah (teorie poti‘eb) — zaméfuje se tedy na obsah motivace.

V této teorii jde o identifikaci hlavnich potieb, které ovlivituji chovani a také o
podnikani krokd, které tyto potieby uspokoji. Zakladem je skutecnost, Ze neuspokojena
potieba vytvaii napéti a urcity stav nerovnovahy. Kazdé chovani je tedy motivovano

neuspokojenymi potiebami. NejznamejSimi autory této teorie jsou Maslow a Herzberg.

Teorie zaméFena na proces — V této teorii je diraz kladen na psychologické procesy,
které ovliviiuji motivaci. Zabyva se také tim, jak 1idé vnimaji vlastni pracovni prostiedi
a zpusoby, jak je interpretuji a chapou. Teorie zaméfené na proces jsou pro manazery
nepochybné velice uZzite¢né, jelikoz poskytuji realistické voditko pro metody
motivovani lidi. Tato teorie souvisi s o¢ekavanim, cili a vnimanim spravedlnosti.

Autofi, kteti zde figuruji, jsou napt. Vroom ¢i Adams.

2.3.1 Vybrané teorie zamérené na obsah
Maslowova hierarchie potieb
Tato teorie vychazi z poznani, Ze hybnou silou chovani lidi jsou jejich potreby.
Predpoklada, Ze pocit potieby jako jisté nerovnovahy mezi stavajicim a Zadoucim stavem

vede ke vzniku prani clovéka dosahnout urcitych cilii. Védomi cilii vzbuzuje napéti, které

13



vyvolava aktivity smérujici k jejich dosazeni. Diisledkem dosazeni téchto cilii je

uspokojent.

Armstrong (1999) uvadi, ze Maslowova hierarchie potieb je nejzndmé;jsi teorii potieb
vubec. Formuloval ji Maslow roku 1954. Roz¢lenil pét zékladnich kategorii potieb, které

jsou totozné pro vSechny lidi:

o Fyziologické potireby — jsou to zakladni potieby kysliku, vody, potravy a sexu.

o Potieby bezpeci — jsou to potieby ochrany proti nebezpeci a nedostatku
zékladnich fyziologickych potieb.

e Poti'eby socialni — potieba lasky, ptatelstvi a ptijeti jako ¢lena skupiny.

e Poti‘eba uznani — je to potifeba mit vysokou sebetictu a byt respektovan ostatnimi.

e Poti‘eba seberealizace — je to potfeba rozvijet své schopnosti a dovednosti.

Obrézek 2 Hierarchie potteb

PotFeba sebereallizace
({rozvoj osobnosti)

Potreba uznani
(sebeucta, uznani, status)

Spolecenské potFeby
{pocit soundlezitosti, laska)

Potfeba bezpednosti
(ochrana, bezpedi)

Fyziologické potFeby
(hlad, Zizen)

Zdroj: podfous.blogspot.cz

Je ptedpokladéno, Ze vSechny tyto potfeby u lidi existuji soubézné, ovSem

k aktualizaci potieb vyssich dochazi az po uréité mife uspokojeni niz§ich potieb. Na
druhou stranu vSak nelze piedpokladat, Ze po ptfechodu k potfebam vys$sim se pocitovana
potieba nizsich potfeb vytraci. Naopak v ptipad¢, ze jejich mira uspokojeni klesne (potieb

nizsich), zacnou se zpravidla znovu velice vyznamné projevovat. (Blazek, 2011)

Maslowova hierarchie potfeb je kritizovdna za svou nepruznost a

nekompromisnost. Rzni lidé maji riizné priority a je obtizné akceptovat to, ze se lidské

5 BLAZEK, L. Management. Organizovdni, rozhodovani, ovliviiovani. Praha: Grada Publishing. 2011.
Str. 161
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potteby vyvijeji disledné hierarchicky. Dokonce i sém Maslow zapochyboval o platnosti

pfisné uspofadané hierarchie. (Armstrong 2002)

Herzbergova teorie dvou faktort
Autorem je Frederick Herzberg (1959). Herzberg formuloval dvé skupiny
navzdjem odlisnych faktorti, ve kterych faktory jedné skupiny plsobi na pracovni

spokojenost a faktory druhé skupiny ovliviiuji naopak pracovni nespokojenost.

Prvni skupina je oznacovana jako metivatory. Jako pozitivni u¢inek motivatort
je bran projev spokojenosti, naopak negativni uc¢inek je nespokojenost. Druha skupina je
oznacovana jako frustratory, resp. vlivy hygienické. Jejich negativnim uc¢inkem je

nespokojenost, pozitivni u€inek piinasi pouze pocit absence nespokojenosti.

Motivatory jsou uzce spojeny s vykonavanou praci a s jejim ocenénim. Maji také
vici vykondvané ¢innosti ur€ity vyznamny motivacni uc¢inek. Do motivatori se fadi
zajimavost prace, odpovédnost za urcitou praci, dosazeni uspésného vysledku, uznani,

ocenéni, kariérni postup, moznost seberealizace apod.

Frustratory souvisi s Sir§imi podminkami, v nichz lidé pracuji. Pfi jejich
pozitivnim uc¢inku si je lidé moc neuvédomuji. Na motivaci tyto faktory nemaji n¢jak
vyrazng€j$i vliv. OvSem pokud dojde k negativnim ucinkiim (snizeni pod prahovou
uroven), dochédzi k vyraznému pocitu nespokojenosti. Do téchto faktorii je fazeno
pracovni misto i s jeho statutem, personalni politika dané spolecnosti, jistota zaméstnani,
mezilidské vztahy, vybaveni na pracovisti, hygienické podminky prace apod. Mezi
frustratory patii napt. i zakladni mzda. Pokud je mzda zvysena, plisobi jako motivator,
ovSem po urcité dobé si na ni pracovnik zvykne a zacne nasledné piisobit jako frustrator.

(Blazek, 2011)

Tato teorie byva také kritizovana. Kritici oznacuji Herzbergovu teorii jako
ptehnané zjednoduseny vztah mezi motivaci a pfi¢inami spokojenosti a nespokojenosti.
Urcity nedostatek ptivodni studie zalozené na zkoumani ucetnich a technikli byl
zpozorovan, jakmile se model ovéfoval u manualnich pracovniki, kde je naopak jistota

zaméstnani a mzda faktor motivacéni. (Armstrong, 2002)
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2.3.2 Vybrané teorie zamérené na proces
Adamsova teorie spravedlivé odmény

Teorie spravedlnosti je spjata se jménem Adamse (1965). Vyznamem
spravedlivého zachazeni je, Ze je s jednim ¢lovékem zachazeno stejné jako s jinou osobou
nebo s jinou skupinou lidi. Spravedlnost se tyka vnimani a pocitd, vzdy se jedna o
porovnani. OvSem nechépejme to jako synonymum pro rovnost, jelikoZ by se mohlo

jednat o nespravedlnost tehdy, kdyz si zasluhuji lidé odlisné zachazeni.

Teorie spravedlnosti ve své podstaté tvrdi, ze lidé jsou 1€pe motivovani v pripade,
ze se s nimi spravedlivé zachazi a naopak k demotivaci dochazi v momenté

nespravedlivého zachazeni.

Adams uvadi, ze existuji dvé zakladni formy spravedlnosti — distributivni
spravedInost — tyka se toho, jak lidé vnimaji, Ze jsou odménovani podle svého vykonu
V porovnani s ostatnimi a proceduralni spravedlnost — tykd se toho, jak vnimaji
zaméstnanci spravedlnost postuptl, které pouziva podnik v oblastech jako je hodnoceni,

povySovani zamé&stnancu a disciplinarni zalezitosti. (Armstrong, 1999)
McGregorova teorie XY

Autorem je Douglas McGregor (1960). Jedna se o teorii lidského chovani a
motivaci v organizaci. Tato teorie rozdéluje manazery a pracovniky do dvou skupin

podle toho jak se podfizeni chovaji nebo jak manazefi své podiizené vedou.
Charakter pracovnika nebo manazera odpovidajici teorii X:

e zameéstnanec pracuje nerad a praci se vyhyba,

e motivace zaméestnanct je postavena na faktorech donucovacich (napft. tresty,
odmény),

e prace pracovnikil musi byt kontrolovana,

e zaméstnanci se vyhybaji odpovédnosti, radéji se nechaji vést a tidit,

e zaméstnanci maji nechut’ ke zménam.
Charakter pracovnika nebo manazera odpovidajici teorii Y:

e pro pracovnika je prace stejné pfirozenou aktivitou, jako je odpocinek nebo

zabava,
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e zameéstnanec rad piijima odpovédnost a samostatnost,

e cile organizace jsou plné totozné s cili zaméstnance,

e pracovnik ma dostatek sebekdzné a sebetizeni pro plnéni cili organizace,

e pracovnik prokazuje inovacni a aktivné tvotivy piistup k feseni cili organizace.

(managementmania.com)

Blazek (2011) tvrdi, ze styl vedeni odpovidajici teorii X se bude v mnohém
odliSovat od stylu vedeni teorie Y. V prvnim piipad¢ ptjde o tzv. autokraticky styl
vedeni, ktery je zalozen na hrozb¢ trestu. Tento styl neumoznuje zaddnou rozhodovaci
autonomii vedenych pracovnikt. V piipad¢ druhém, tedy styl vedeni odpovidajici teorii
Y, ptedstavuje styl liberalni, kde je hlavnim motivatorem tvurc¢i prace a vedeni

pracovnici zde maji Sirokou autonomii v rozhodovani.
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2.4 Spokojenost pracovniku

S pracovni motivaci vyznamné souvisi pracovni spokojenost, ktera je bréna
V soucasnosti jako kritérium hodnoceni personalni politiky podniku. V tomto vztahu
obvykle plati — ¢im je spokojenost vétsi, tim 1épe se o své pracovniky podnik stard. O
spokojenosti Ize také hovoftit jako o podmince, ktera efektivné vyuziva pracovni potencial
zaméstnancl. Spokojenost mize mit napiiklad podobu uspokojeni ze smysluplné prace,
Z pocitu naplnéni ¢i z radosti z vlastniho uplatnéni. OvSem pracovni spokojenost mtize
mit také negativni podobu a to ve spojeni s nizkymi cili ¢loveéka a postojem ,,mné to
staci®. Nastane-li tento piipad, spokojenost se stava brzdou ¢i piekédzkou zadouciho

pracovniho vykonu.

Spolu s problematikou pracovni spokojenosti byva uvadéna Herzbergova teorie dvou
faktori, kterd tvrdi, Ze spokojenost s vnéj§imi podminkami je obvykle odrazem toho, ze
tyto vnéjsi podminky jsou v potadku, coz Casto lidé berou jako samoziejmost a tudiz je
to v praci nijak zvlast nemotivuje. Pokud ovSem dojde k nespokojenosti s vnéjsimi
podminkami, pracovnik to citi jako urcity projev nezdjmu zaméstnavatele a dochazi tak
k demotivaci. Nejvyhodng&jsi byva, pokud ¢loveéka napliuje a uspokojuje samotny obsah
prace. Zadné vyzkumy dosud nepfisly na existenci n&jakého univerzalniho faktoru
spokojenosti nebo nespokojenosti, ktery by ovliviioval motivaci jednoznaénym

zpusobem. (Bedrnova & Novy, 1998; Provaznik & Komarkova, 1998)
Nakonecny (1996) pracovni spokojenost rozliSuje do nasledujicich dimenzi:

e pracovni spokojenost je vnimana jako urcity pifechodny stav s Casové stabilni
reakcli,

e pracovni spokojenost celkova — jde o dil¢i faktory, kde miize byt ptikladem
zam¢stnanec, ktery je spokojen s pracovnim prostfedim, naopak mu ale
nevyhovuje povaha pracovni pozice,

e zameérenost na budoucnost.

2.4.1 Moznosti zkoumani spokojenosti zaméstnancu
Kterékoli opatfeni ve vztahu k pracovnikim v oblasti motivace a pracovni
spokojenosti je nutné piipravovat se znalosti momentalniho stavu. Pracovni spokojenost,
ktera souvisi s pracovni motivaci lze zjiStovat naptiklad pomoci ustniho ¢i pisemného

dotazovani. Tyto udaje 1ze doplnit pozorovanim lidi v béZnych situacich.
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V ptipad¢ dotaznikil je nejdulezitéjsi informace, zda a do jaké miry jsou ochotni
respondenti odpovidat podle skute¢nosti a ne pouze tak, jak si mysli, ze to je spravné.
Dilezité je také vysvétleni ditvodu, pro€ je spokojenost zkoumana a proc je dulezité, aby
odpovédi nebyly zkresleny. Vhodné je také pouziti castecné standardizovaného
rozhovoru, tj. fizeny rozhovor, kde je ddna formulace zdkladnich otazek a jejich potadi.
Dotazovatel musi davat pozor, aby neovlivnil respondenta v jeho vypovédi. Spokojenost
1ze zjistovat napt. na skale bodované od -3 (tzn. maximalni nespokojenost), ptes 0 (tzn.
neutralni), po +3 (tzn. maximalni spokojenost). Motivatory jsou dilezitym zdrojem
pracovni spokojenosti, jedna se napt. o uspéch a uznani v praci, odpovédnost, charakter
vykonévané prace, moznost kariérniho rlstu, zplsob kontroly, vztahy, plat, pracovni
podminky a rizné hygienické faktory (napt. pracovni prostiedi) jako politika organizace.
Casto je méfena nejen mira spokojenosti/nespokojenosti, nybrz také subjektivni vyznam
vypsanych skute¢nosti pro jedince. Pfi zpracovavani a vyhodnocovani vysledkl jsou
porovnavany Skaly dulezitosti urCitych faktori se Skalami spokojenosti. Pozornost je
vénovana vysoké nespokojenosti u faktorii, které jsou oznafeny jako subjektivné
nejvyznamnéj$i a musi se hledat opatieni, ktera by snizila ¢i dokonce odstranila

nespokojenost. (Bedrnova & Novy, 1998; Provaznik & Komarkova, 1998)
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2.5 Stimulace jako ovliviiovani pracovni motivace
Stimulace je soubor vSech podnétli, plisobicich na ¢lovéka z vnéjsku, a to at’
zamérné ¢i bezdécn€. Ovsem pouze nékteré z téchto podnétl jsou schopné motivaci

¢lovéka skuteéné ovlivnit.

Stimulace slouzi k tomu, aby ovlivnila motivaci a ochotu identifikovat se s cili
organizace. Podstatou stimulace je imysIiné ovliviiovani lidského chovani a ucinnost
stimulace je zavisla na tom, zda je pfiméfené adresovana ke svému pfijemci. Znamena to
tedy, ze ¢im 1épe rozpozname motivacni strukturu clovéka (pracovnika), kterého chceme
ovlivnit, tim pro nas bude snadné&jsi vybrat spravny stimula¢ni podnét, ktery bude v danou
chvili neju¢inngjsi. Pro ucinnou stimulaci pracovnikii musime piedpokladat znalost
osobnosti pracovnika a nasledné pak znalost jeho motiva¢niho profilu. Jen v tomto

ptipad€ je mozno ,,$it* stimulaci pracovnikll na miru.

Mezi stimulaci a motivaci vstupuje tedy ¢lovek, ktery mé svou vlastni urcitou
motivacni strukturu, ve které rozpoznavame jeho vrozené a ziskané potieby, zajmy,
hodnoty zkuSenosti, dale jeho navyky, jeho psychické rozpolozeni apod. Mezi motivaci
a stimulaci nenajdeme piimocary vztah. Uginek motivace je zavisly na vnitinim prostedi,

dale na motivacéni struktufe a na urcité stalé ptipravenosti pfijmout ¢i nepiijmout podnét.

Riiznorodost potieb lidi 1 jejich motivaénich struktur je opravdu velice Sirokd, ale
pestré a variabilni jsou 1 stimula¢ni prostiedky. Stimulem mulze byt pro pracovnika vse,
co je pro n¢ho vyznamné a také vse, co podnik mize svému zaméstnanci nabidnout.

Bedrnovéa s Novym uvadéji prehled stimulac¢nich prostiedkii podle jejich vaZnosti:

e hmotna odména,

e obsah prace,

e povzbuzovani — neformélni hodnocenti,
e atmosféra pracovni skupiny,

e pracovni podminky a rezim prace

o identifikace s praci, profesi a organizaci,

e externi stimulacni faktory.

Stimulac¢ni prostfedky je tfeba vybirat nejen s ohledem na jedince, kterého chceme
ovlivnit, ale ovSem také s ohledem na to, jakou oblast jeho pracovni ¢innosti chceme

ovlivnit.
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Na pracovisti je nejcastéjsi poteba stimulovat nasledujici oblasti:

pracovni vykon - jeho kvalitu, rovhomérnost a kvantitu,

tvorivost - vnaseni novych myslenek a napadi, které vylepsuji, zjednodusuji a
usnadiuji praci,

seberozvoj - rozsifovani kvalifikace, znalosti, dovednosti apod.,

kooperaci - ve skupin¢ ¢i v tymu,

odpovédnost - za vlastni rozhodnuti, jednani, za vztahy ve skupinég, za bezpe¢nost
prace, za svéfené hodnoty apod. (Bedrnovd & Novy, 1998; Provaznik &
Komarkova, 1998)

2.5.1 Odmeénovani jako stimulaéni prostredek

To, co firma poskytuje svym zaméstnanctim, je urcity celkovy soubor odmeén, nikoliv

jen penize. Tento soubor odmén lze ¢lenit na:

PenéZni odmény — mzda + ndhrady mzdy + pfiplatky + odmény + osobni
ohodnoceni a prémie + dal$i pen¢zitd plnéni.

Zaméstnanecké vyhody — Cleni se na vyhody, které jsou poskytovany okamzité
(napf. ptispévek na odév nebo poskytnuti firemni uniformy, pfispévek na stravu
apod.). Dale na vyhody pfileZitostné, které se poskytuji pouze, pokud nastanou
urcité okolnosti (napf. nemoc, zranéni, matei'ska apod.). A odloZzené vyhody do
urcitého terminu v budoucnosti (napt. dovolend a mzda v jejim prubehu, penzijni
pojisténi apod.).

Nehmotné odmény — projevy ucty, vefejné uznani, kritika, pochvala, vzdélavani
apod.

(stainerconsulting.cz)

Obrazek 3 Celkovy soubor odmén

Mehmotné
odmeny

Zaméstnanecka
Wiy h oy

Fenéini odmeény

Zdroj: stainerconsulting.cz
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Motivacni sila v podobé penézni odmény je bezesporu velice silna, ovSem ma i
sva omezeni. Podle provedenych vyzkumt mizeme tvrdit, Ze nejvice penize zvysuji
pracovni usili v kratkém obdobi pfed vyplatou. OvSem po obdrzeni vyplaty pracovni Gsili
vyrazné¢ klesa. Podobné i1 ptfi zvySeni mzdy dochazi pouze k docasnému zvySeni
pracovniho usili. Abychom udrzeli motivacni ucinek mezd dlouhodobéji, musime

vypléacet nadprimérné mzdy.

Systém, administrativa a udrzovani zaméstnaneckych vyhod je pomérné naro¢né. Je
tedy pouze na dané organizaci, jestli bude zaméstnaneckych vyhod vyuzivat nebo ne.

Zaméstnanecké vyhody ptispivaji ke:

e zvySovani spokojenosti zaméestnancd,

stabilizaci zaméstnancu,
e krozvoji zaméstnancd,
e pro zaméstnance piedstavuji dodate¢na finanéni zvyhodnéni,

e zvySuji atraktivitu podniku navenek.

Problémem muze byt, Ze si pracovnici na vyhody rychle zvykaji a prastavaji tak
pocitovat jejich motivacni vliv. Pokud je systém zaméstnaneckych vyhod nevhodné

nastaveny, mize dochazet az k demotivaci zaméstnanc.

Velka vyhoda nehmotnych odmeén je v tom, Ze jich Ize vyuZzivat okamzité po vykonu
napt. v podobé kritiky nebo pochvaly. Nehmotné odmény lze oznacit jako Sirokou Skalu
metod, kterd zahrnuje potfeby z oblasti Gcty, uznani, seberozvoje a seberealizace.
Motivacni Gspéch nepenéznich odmén je zavisly do urcité miry na jejich propojeni
S penéznimi odménamy. Dilezitd je zde emocni inteligence manazerti tzn. jejich
schopnosti vytknout podiizenym chyby a sezndmit je se Spatnymi vysledky jejich prace,
ale také vyzdvihnout to, co vykonali sprdvné a jak tim pfispéli pro sebe, své
spolupracovniky a podnik. Nehmotné odmény vedou k sebemotivaci pracovnikl tim, ze
jsou zdrojem impulst k sebeuvédomeni, které je nutné k sebeovladani a zaroven k osobni
odpovédnosti.  Sebemotivace, narozdil od penéz, plsobi dlouhodobé.

(stainerconsulting.cz)
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2.6 Motivacni profil

Motivacni profil je utvafen spolu s vyvojem celé osobnosti jedince od jeho
nejutlejsiho véku. Na podobu motivacniho profilu maji vliv také dal$i osobnostni
charakteristiky jako napf. urovei a skladba schopnosti, charakterové postoje ¢i vlastnosti.
Motivacni profil je piedstavovéan jako synteticka, individualné specificka a v pribchu
Casu pomeérné stabilni charakteristika lovéka. Jejim obsahem jsou pro ¢loveka ptiznacné
dominantni motivacni tendence ¢i orientace, intenzita a vyhranénost jeho vnitfnich

hnacich sil.

V pfipad¢€, ze spravné rozpozname motivacni profil konkrétniho zaméstnance,
ziskame pohled do jeho nitra, dale do jeho skladby, povahy a zptisobu fungovani jeho
motivace. Poznani motivacniho profilu ¢lovéka nam umozni hlubsi porozuméni chovani
a jednani zamé&stnance. Je zdkladem a nezbytnym pfedpokladem pro efektivni stimulaci

zamestnance (moznost ovliviiovat pracovnika zadoucim smérem).

Konkrétni podoba motivacniho profilu ptedstavuje jakési vnitini omezeni, které
pracovnika do jisté miry svazuje a vytvaii mu tak neviditelné hranice, které jsou pro n¢j

jen tézko ptekrocitelné. Jsou definovany urcité priklady motivaénich profilt:

e Osobni orientace x neosobni orientace — jedinci vykonavajici Cinnosti
s ohledem na vlastni prospéch (zisk, zajem, uzitek). Opakem jsou lidé, ktefi maji
svou dominantni charakteristiku jako prospéch druhych, tzn. tendence slouzit,
obétovat se.

e Individualni orientace x skupinova orientace — pro individudlni orientaci je
typicky slaby socidlni kontakt. Lidé s touto orientaci byvaji egocentricti nebo
egoisti¢ti. Naopak pro skupinovou orientaci je typicky kontakt se skupinou, sdili
nazory a cile skupiny. Vysoky stupent skupinové orientace mize zapficinit az
potlaceni vlastni osobnosti, tzn. absolutni identifikace jedince se skupinou az do
podfizeni se skuping.

e Orientace na prospéch ekonomicky x orientace na moralni uspokojeni —
jedinec orientovany na ekonomicky prospéch se zpravidla zaméfuje na hmotné a
materialni hodnoty, penize. Jedinci orientovani na moralni uspokojeni se zamé&iu;i
na moralni, etické a ideové hodnoty.

Motivacni profil 1ze v souvislosti s pracovni motivaci doplnit o:

23



e Zaméreni smérem k podniku x zaméreni smérem od podniku — v pfipadé
prvnim jde o zaméstnance plné identifikovaného s jeho pracovnim zafazenim.
Opakem je udrzeni urcitého odstupu zameéstnance od déni ve spolecnosti

(pasivity). (Bedrnova & Novy, 1998; Provaznik & Komarkova, 1998)
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2.7 Motivaéni program

Motivacni program predstavuje soubor pravidel, opatieni a postupu, jejichz
primarnim poslanim je dosazeni Zadouci pracovni motivace a 7 ni plynouciho
optimalniho pristupu pracovnikit podniku k praci, a to ve vsech téch aspektech, které jsou

Z hlediska podniku aktudlné ¢i trvale vyznamné.®

Motivacni program je systém prace se zameéstnanci v podniku s vyhranénym
zaméefenim na pozitivni ovliviiovani pracovni motivace zaméstnancti. Je obsazen v celém
systému prace s lidmi v podniku. Vedouci pracovnici podniku musi spravné definovat

motivy a potfeby svych podfizenych a nasledné zkoncipovat tzv. motivacni program.

Ptiprava a uskute¢iiovani motiva¢niho programu je ¢innost organiza¢né i odborné
naro¢na. Na zdklad¢ dlouhodobych tukolti, materidlového vybaveni a organizacniho
uspotadani - organizace motivaénim programem zajistuje své poslani a fungovani. Pfi
ptipravé maji také velky vyznam analytické prace, které se tykaji uréeni konkrétnich
priorit a cili v fizeni zaméstnaneckého kolektivu, dale pisobicich bariér a dalSich

nedostatkil, hodnoceni realizace programu a celkového zhodnoceni dosazenych vysledkii.

Nésledujicim zplsobem lze vymerzit etapy piipravy a realizaci motivacniho

programu:

e Analyza forem motivace pracovniho jedndni (sméfuje k vytyCeni problému,
motivacni program ma postihnout ¢i fesit a urcit jejich feSitelnost).

e Stanoveni kratkodobych a perspektivnich cili motivaéniho programu (je zde
sledovana motivovanost zaméstnancii a motivace se zde zaméfuje na zvySovani
vykonu, kvality, tvofivosti atd.).

e Zpracovani charakteristiky vykonnosti zaméstnanci v momentalni dobé a
nasledné srovnani této charakteristiky s predstavou Zadouci vykonnosti.

e Vymezeni a bilance faktori, které maji stimula¢ni uc¢inky (vymezeni skute¢nosti,
které ptiznivé a které naopak neptiznivé ovliviiuji vykonnost, dale skutecnosti,
které ptiznivé ovliviiuji spokojenost a pohodu a naopak které vyvolavaji
nespokojenost a neklid).

e Priprava souboru stimula¢nich Ciniteld a jejich realné vyuziti.

§ PROVAZNIK, V.; KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. Praha: Vysoka $kola ekonomicka
v Praze. 1998. Str. 199
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e Piiprava dokumentu, ktery bude souhrnné vyjadiovat motivacni program na dané
obdobi.

e Kontrola realizace motivacniho programu (objektivni zhodnoceni ucinnosti
aplikovanych stimulacnich prostiedk a ptfipadné realizovani nutnych uprav).

(Bedrnova & Novy, 1998; Provaznik & Komarkova, 1998)

Nutné je, aby byl motivacni program podniku formulovén a zvefejnén, nelze ho
vytvofit jako obecné platny piedpis. Motivacni program je podfizen usili o prosperitu
podniku. Podminky, které zajistuji prosperitu, jsou shodné s podminkami, které u

zamestnancu stimuluji vykonnost, spokojenost a tvofivost. (Bedrnova & Novy, 1998)
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3 CiL A METODIKA PRACE

V této ¢asti prace dojde k objasnéni cile vyzkumu, k popsani volby metody, ktera

byla pro vyzkum zvolena a nasledné dojde k popsani vyzkumné jednotky.

3.1 Cil prace
Prvotnim cilem prace bylo porovnani zaméstnanct z hlediska jejich motivacnich
profilii a vyuzivani vhodnych stimulacnich prostfedkti. Tento cil ovsem nebylo mozno
piesné splnit z davodu, Ze spolecnost, ve které byl vyzkum provadén, nebyla schopna
poskytnout potiebné materialy pro splnéni zadaného cile. Proto doslo k malému upraveni
hlavniho cile, ktery je rozd€len do tii ¢asti — zjisténi celkové spokojenosti zaméstnancii
S praci a s motivaénim programem ve spolecnosti, zjiSténi jak zaméstnanci vyuZzivaji

nabizené benefity, a které jsou pro n€ nejvyznamnéjsi a naopak nejmén¢ vyznamné.

Hlavnim cilem této bakalarské prace se tedy stdva zodpovézeni nasledujicich

vyzkumnych otdzek:

1) Jsou zaméstnanci spolecnosti spokojeni s praci, kterou vykondvaji?
2) Vyuzivaji zaméstnanci spolecnosti nabizené benefity?
3) Jak zameéstnanci spolecnosti hodnoti poskytované zaméstnanecké vyhody a jak

jsou spokojeni s motivacnim programem?

3.2 Metodika prace
Metodika prace se skldda z nckolika ¢asti, které jsou popsany v nasledujicich

odstavcich.

Studium odborné literatury

Teoretickd cast bakalafské prace byla napsdna po studiu a pomoci odborné
literatury zaméfené na stimulaci a motivaci zaméstnanci v pracovnim procesu.
Bibliografické zdroje jsou Cerpany zejména z odborné literatury dostupné v JihocCeské
védecké knihovné v Ceskych Budgjovicich a v Akademické knihovné Jihodeské

univerzity. V praci jsou vyuzivany i zdroje internetové.

Pouzité metody

Pro zjiSténi motivovanosti a spokojenosti zaméstnanct bylo vyuZito dotaznikd,

které byly rozeslany zaméstnanctim ve spolecnosti. Také bylo pro ziskani informaci a
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ziskani lepsiho podvédomi o fungovani spolecnosti vyuzito rozhovora s personalistou a
s nadfizenym zaméstnancem v ekonomickém useku spolecnosti. Diilezita ¢ast ziskavani

informaci byla z vnitropodnikovych dat spole¢nosti.
Dotaznik

Dotaznik v této praci je anonymni, coz by mélo zajistit vétsi vérohodnost pti jeho
vyplnovani. Dotaznik je rozd€len do ¢ty €asti. Prvni ¢ast zahrnuje identifikacni otazky,

které slouzi ke klasifikaci vybérového souboru.

Ve druhé¢ ¢asti dotazniku jsou otazky koncipovany tak, aby bylo zjisténo, zda jsou

zameéstnanci spolecnosti spokojeni s praci.

Tteti ¢ast dotazniku se tyké vSech benefitl, které jsou zaméstnanctiim spolecnosti
poskytovany. Zameéstnanec zde rozhoduje zda benefity vyuzivad nebo ne. Nasledné pak

zameéstnanci voli nejvyznamnéjsi a nejméné vyznamné benefity.

Ctvrta a posledni ¢éast dotazniku se zamétuje na dulezitost motiva¢niho programu
pro zaméstnance. Soucasti je 1 oteviend otdzka, kde se mohou zaméstnanci vyjadrit

Kk nastavenému motiva¢nimu programu.
Rozhovor

V préci byl vyuzit nestandardizovany rozhovor, ktery sledoval urcity stanoveny
cil, a to lepsi pochopeni fungovani celé organizace. Jak uz bylo zminéno vySe, rozhovor
probihal s persondlnim zaméstnancem a nadiizenym zaméstnancem v ekonomickém

useku.
Vnitropodnikova data

Studium vnitropodnikovych dat bylo klicové pro Uplné pochopeni €innosti a
filozofie podniku. Z materiald, které spole¢nost poskytla, byly sepsany zakladni udaje a
historie podniku. Diky témto materialim jsou v praci také uvedeny, vSechny

zameéstnanecké vyhody, které spolec¢nost poskytuje a také z ¢eho je hradi.

Vyzkumna jednotka

Vyzkumnou jednotkou jsou zaméstnanci spole¢nosti CEVAK a.s. Vzhledem
k velikosti a rozsahlosti tohoto podniku a také vzhledem k velkému poctu zaméstnanct
se vyzkum tyka pouze zaméstnancii hlavni pobot¢ky spoletnosti CEVAK a.s.
v Ceskych Budéjovicich.
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Navrhy na zlepsSeni

V zavéru prace bude na zéklad¢ vyhodnocenych vysledkl z vyzkumného Setieni
spoleénosti CEVAK a.s. doporuéeno, jak prehodnotit ¢ vylepsit dosavadni provadéni

personalni prace v organizaci.
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4 VLASTNIi PRACE

4.1 Zakladni udaje o spole¢nosti

Tabulka 1 Zakladni tidaje o spole¢nosti

Obchodni jméno

CEVAK a.s.

Sidlo spolecnosti

Severni 8/2264, 370 10 Ceské Budgjovice

Datum vzniku

1.5.1994

Identifikaéni ¢islo

60849657

Pravni forma

Akciova spolecnost

Hlavni pifedmét ¢innosti

Provozovani vodovodu a kanalizaci

Zakladni kapital

135 000 000 K¢

Osoby podilejici se vice nez 20% na
zakladnim kapitalu spole¢nosti

100% ENERGIE AG BOHEMIA s.r.0.

Zdroj: cevak.cz

Mezi hlavni ¢innosti spole¢nosti patii provozovani vodovodnich a kanaliza¢nich

siti, vyroba pitné vody, CiSténi odpadnich vod, tlakové CiSténi kanalizace apod. Svou

¢innost CEVAK a.s. provadi na celém tizemi Jiho¢eského a také ¢asti Plzefiského kraje.

CEVAK as. je zaméfena primarné na Ginnosti, které souviseji s ochranou

zivotniho prostiedi, jedna se pfedevsim o oblasti komunalnich a primyslove znecisténych

odpadnich vod. Ve spole¢nosti je vénovana velkd pozornost oblasti pracovné pravnich

vztahu.
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Obrazek 4 Organizacni struktura spolecnosti

Valna hromada Dozortirada
Predstavenstvo

Predseda
predstavenstva
I I
Utvar intemiho Utvar kvality
auditu a berpeénosti
I = ' |
. . L - . . Usek
Ekonomicky Provozni Technicky Usek internich tratesickéh
asek isek iisek sluzeb B
use | rozvoje

Zdroj: CEVAK vyroéni zprava 2014

4.1.1 Historie spole¢nosti
Vznik spolecnosti je datovan na 1. 5. 1994. Vzniku se ucastnilo nékolik osob.
Jednalo se o ¢eskobud¢jovické podnikatele, kteti neméli ekonomické vzdélani. VSichni
se do té doby vénovali podnikani v oblasti projekce, inzenyrské Cinnosti, stavebnictvi a

ekologickych sluzeb.

V této dobé, kdy nova spoleénost vznikala, jiz existoval v Jiznich Cechach
zab&hnuty podnik JIVAK a.s., ktery prakticky v této oblasti nemél zadnou konkurenci.
JIVAK a.s. provozoval vodu primarné pro okresni mésta v Jiznich Cechach, z toho
diivodu byla mala podokresni mésta opomijena. Cistirny odpadnich vod pro JIVAK as.
projektovala firma Hydroprojekt. Vyprojektované cistirny touto firmou byly velice

nakladné, proto na n¢ mensi obce nemély finan¢ni prostredky.
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A v tomto vidéli zakladajici ¢lenové mezeru na trhu, proto se rozhodli zalozit
firmu s nazvem 1. JihoCeska Vodohospodaiska Spole¢nost neboli 1. JVS a.s. a mezeru
tak vyplnit. 1. JVS a.s. se tedy zamé&fovala pravé na malé obce, kam pfisli s novymi
projekty Cistiren a novymi technologiemi za polovi¢ni ceny. Mezi prvni zakazniky této
nové vzniklé spoleénosti pattily Horazd'ovice, Lipno nad Vltavou a Cerna v Posumavi.
Zacatky vSak nebyly pro spolecnost vibec jednoduché, nedisponovala dostateCnym

kapitalem a méla nedostatek technického vybaveni.

Spolecnost 1. JVS a.s. méla tedy na provozovani obce a mala mésta, které podnik
JIVAK odmital z dtivodu malé prosperity. Poté, co vyhlasilo mésto Ceské Budgjovice
vybérove tizeni, ziskala 1. 2. 1997 po usilovné snaze zakladatel spolecnost 1. JVS a.s.
provozovéani vodovodi a kanalizaci pro Ceské Bud&jovice. To pro spole¢nost znamenalo
bouflivy rozvoj. 1. JVS a.s. vcelku bez problému zvladla aplikovat sviij provozovatelsky
model z malych obci i na statisicové mésto. Diky kladnym ohlasiim na ¢innost spole¢nosti
a spokojenosti predstaviteld meésta doSlo k rozSifeni pfedmétu ndmu o dalsi

vodohospodatsky majetek, a to konkrétné o méstskou kasnu a fontanu.

V bieznu roku 1999 se spolecnost zaclenila pod partnera CTSE a.s., ktera sdilela
principy podnikéni jako 1. JVS a.s. Spole¢nost CTSE a.s. je zaroven dcefinou spolecnosti
dvou vodohospodaiskych gigantt sidlicich ve Francii — spolec¢nosti Compagnie Générale
des Eaux ze skupiny Vivendi a spole¢nosti SAUR pattici do skupiny Bouygues. Tyto dvé
spolecnosti zasobovaly vodou v roce 1999 vice nez 110 milioni lidi na celém svété. V této
dobé byla také spoleénost 1. JVS a.s. nejvétsi vodohospodaiska spolecnost v Ceské

republice, kterd nevznikla jako privatizace statnich podnikd.

Rok 2003 byl pro spolecnost zlomovy. Byla odkoupena rakouskou spolecnosti
ENERGIE AG BOHEMIA, kterd patii pod skupinu ENERGIA AG Oberosterreich
Business. Ta jiz tehdy byla vlastnikem spolec¢nosti JIVAK a.s., ktery mél novy nazev
Vodarny a Kanalizace Jizni Cechy neboli VAK a.s. a doslo tak k nevyhnutelnému kroku

ke slouceni trhu, které zacalo roku 2009.

V roce 2010 byla dokoncena fize spolecnosti 1. JVS a.s. a VAK a.s., pficemz
spole¢nost VAK a.s. zcela zanikla a spole¢nost 1. JVS a.s. byla rozsifena a ziskala tak
novy nazev CEVAK a.s. Zcela zachovano bylo vedeni spolegnosti 1. JVS a.s. spole¢né
s vétsSinou jejich zaméstnanc. Ke slouceni doSlo formou rozdéleni odsStépenim

sloucenim. Diky tomuto sloucCeni se stala spolecnost patou nejvétsi vodarenskou
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spole¢nosti. CEVAK a.s. zajidtuje odvadéni odpadnich vod a dodavky pitné vody pro

témer 540 tisic obyvatel celého Jihoceského a casti Plzenského kraje.

Obrazek 5 Pasobnost CEVAK a.s. na izemi CR

Zdroj:cevak.cz

4.1.2 Personalni oblast
Spole¢nost CEVAK a.s. v soucasné dobé zaméstnava 858 zaméstnancti — 655
muztl, 203 Zen. V priméru ma 39 zaméstnanci na ¢asteny uvazek zejména v provoznim
useku. Po pomérn€ rozsahlych organiza¢nich zménach, z dvodu slouceni spolecnosti 1.
JVS as. a JIVAK as. v predchozich letech, se pocCet zaméstnancii spolecnosti
stabilizoval.
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Graf 1 Pocet zaméstnanct pred a po slouceni
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Zdroj: Vlastni prace

Firma klade dlouhodobé& velky diraz na zvySovani kvality prace a vzdélavani
pracovniki, nejen po strance odborné, nybrz i zvySovanim dovednosti v oblasti fizeni a
vedeni lidi i komunikace. V hospodaiském roce 2011 bylo vyuzito vice nez 500 tisic K¢
z evropskych fondu, které byly konkrétné z projektu ,,Vzdelavani v SOVAK za ucelem
posileni adaptability zaméstnanci a konkurenceschopnosti ¢lenskych organizaci®. Tento
projekt obsahoval vSechny oblasti vzdélavani, jako jsou odborné vodohospodaiské

seminaie, legislativa, poc¢itacové kurzy a osobnostni vzdélavani.

Spolecnost v rdmci svych moznosti nabizi praxi pro studenty stfednich i vysokych
Skol, které se zaméfuji na vodohospodarskou problematiku. Firma dlouhodobé
spolupracuje s odbornymi uéilisti v Pisku a Ceskych Budgjovicich. Uéni, ktefi studuji
obor instalatér, se v ramci své praxe na vybranych pracovistich seznamuji s jednotlivymi
¢innostmi, které souviseji s provozovanim vodovodii a kanalizaci. Vychovat si své

budouci zaméstnance je velkym cilem spolecnosti.

Vyznamnou prioritou spolec¢nosti je bezpecnost a ochrana zdravi pracovnikii pfi
praci. Firma v této oblasti plni v§echny pozadavky podle vSech platnych pravnich norem.
Ani jeden z 11 evidovanych pracovnich trazi neskonéil dlouhodobou hospitalizaci.
Dusledkem toho je stalé vyhledavéani rizik, seznamovani se s nimi a dodrzovani

bezpecnych pracovnich postupt.
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4.2 Motivaéni program spoleénosti CEVAK a.s.

Na zac¢atek je nutno podotknout, Ze spole¢nost CEVAK a.s. nema specialné
vytvoteny motivacni program jako komplexni dokument. Na zdklad¢ dlouhodobych
zkuSenosti pouziva plo$né poskytovani benefiti a az na par vyjimek mohou vsichni

zamestnanci Cerpat benefity bez rozdilt.

Zaméstnanecké vyhody ve spoletnosti CEVAK as. slouzi k motivaci
zaméstnancl a k vytvofeni urcitého uzkého vztahu mezi zaméstnancem a spolecnosti a
jejich  dlouhodobé spoluprace. Zaméstnanecké vyhody jsou tedy poskytovany
bezvyhradné v§em zaméstnanciim podniku, ovSem nékteré benefity jsou nastaveny tak,

ze z nich vice Cerpaji pouze iniciativni zaméstnanci.

Socialni potieby pracovnikii jsou hrazeny ze socialnich ndkladt. Na thradu
socialnich nékladld jsou vy€lenény prostiedky vy vysi 3% planovanych mzdovych

naklada.

Zaméstnanecké vyhody, které zaméstnavatel hradi ze socidlnich ndkladd, se déli

do nékolika oblasti:

e Zakladni socidlni potieby — poskytuji se pfednostné v ramci ur¢eného objemu
socialnich néaklada.
o Ptispévek na stravovani,
o prispévek na penzijni ptipojisténi, dichodové pojisténi,
o odmény pfi Zivotnich a pracovnich vyroc€ich,
o odména za darcovstvi krve.
e Dalsi socidlni potieby — poskytuji se v ptipadé volnych prostfedkd v ramci
urc¢eného objemu socialnich naklada.
o Ptispévek na potadani sportovnich a kulturnich akci,

o dal$i nenarokové podpory.
Zdravotni péce

Spoleénost CEVAK a.s. ma uzaviené smlouvy se zdravotnickymi zatizenimi o
zajistovani vstupnich, preventivnich a vystupnich prohlidek zaméstnanci. Pokud tak

stanovi pravni pfedpis, naklady na prohlidky hradi zaméstnavatel.

Pokud zaméstnanec vykonava pracovni ¢innost v mistech, kde hrozi ndkaza

klistovou encefalitidou, ockovani hradi zaméstnavatel za predpokladu, Ze neni hrazeno
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zdravotni pojistovnou. Stejné podminky plati i pro ockovani proti hepatitidé typu A.
Uhrada tohoto o&kovani se tyka pouze pracovnich pozic, u kterych je to navrzeno piimym
nadfizenym a schvaleno vedoucim utvaru personalistiky. Se souhlasem pftislusSného
odborného feditele miize pfimy nadiizeny rozhodnout o rozsifeni ockovani do dalSich

pracovnich pozic.
Prispévky na stravovani

Spolec¢nost poskytuje na stravovani ze socidlnich nakladt kupon v hodnoté 90,-
K¢, na ktery prispiva 55,- K¢. Tyka se to odpracovani kazdé smény, trvajici alespon 7,5
hodiny. Za praci pfescas v rozsahu nejméné 4 hodin mé pracovnik narok na polovinu

hodnoty stravovaciho kuponu.

Pokud jsou na pracovisté dovazeny obédy, zaméstnavatel prispéje zaméstnanci
obdobné 55,- K¢ z jeho ceny. V ptipadé, Zze je cena obéda nizsi nez 55,- K&, hradi
zameéstnavatel cenu obéda. V piipad¢€, ze cena obéda je vyssi nez 55,- K¢, rozdil ceny

obéda a prispévku zaméstnavatele bude hrazen zaméstnancem.
Odmeény pfi zivotnich a pracovnich vyrocich

e Zivotni jubilea — odménu pii dosaZeni véku 50 let miize obdrzet zamé&stnanec,
ktery ve spolecnosti odpracoval minimalné 5 let. Maximalni ¢astka odmény €ini
700,- K¢ za kazdy nepfetrzity rok zaméstnani u zaméstnavatele a pfiznavana je
individualné. Néavrh je ptfedkladan odbornym feditelem a schvalovan predsedou
predstavenstva.

e Pracovni jubilea — narok na odménu vznika v ptipad¢, Ze zaméstnanec odpracuje
minimalné 5 let ve spolecnosti. VySe odmény, kterd je pfiznana ze socialnich
nakladt, ¢ini 300,- K¢ za kazdy nepfetrzity rok zaméstnani ve spole¢nosti. Tato
odmeéna je poskytovéana pii dosaZeni kazdych 5-ti let, maximaln€ ovSem do vyse
10.000,- K¢.

e Odchod do dichodu — pokud méd zaméstnanec ke dni ukonceni pracovniho
pomeéru (dohodou nebo vypovédi ze strany zaméstnance) narok na starobni nebo
invalidni dichod, miize obdrzet odménu, odpracuje-li u zaméstnavatele
minimalné 5 let. Maximalni ¢astka odmény ¢ini 700,- K¢ za kazdy nepietrzity rok
zam&stnani ve spoleCnosti. Navrh je pfedkladan odbornym feditelem a

schvalovan pfedsedou pfedstavenstva.
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Penzijni pripojisténi a dichodové pojisténi

Spolecnost poskytuje piispévek na penzijni piipojisténi nebo diichodové pojisténi
v urcené vysi. Celkovy piispévek zaméstnavatele miize Cinit az 24.000,- K¢ rocné
(zahrnuje 1 pfipadny pfispévek na zivotni pojiSténi zaméstnance). VySe piispévku
spole¢nosti je rovna bonustm, které zaméstnavatel ziska a mesi¢né budou prevedeny ve

prospéch pojisténi nebo piipojisténi zaméestnance.
Odmeéna darctm krve

Spolecnost poskytuje svym zaméstnancim odménu za darovani krve a to na
zaklad¢ predlozeni potvrzeni o odbéru na utvaru personalistiky. Zameéstnanci jsou

odménovani nésledujicim zptisobem:

Tabulka 2 Vyse odmény za darovani krve

Pocet odbéra Vyse odmény (v K¢)
10 2.000,-
20 2.500,-
30 3.000,-
40 5.000,-
Za kazdych dalSich 10 odbért 2.000,-

Zdroj: Vlastni prace

Prispévky na poradani sportovnich a kulturnich akci

Zde je hlavnim motivaénim faktorem seznameni lidi ve firmé a vytvoteni
ptatelského prostfedi. Podpora je poskytovana pouze na akce, které pfispivaji ke
kulturnimu nebo sportovnimu vyziti pracovnikii spoleénosti CEVAK a.s. Podminkou je,
ze se jich zaméstnanci spolecnosti (i rodinni ptislusnici) osobné€ Gc¢astni. Podporu mohou

vyuzivat i zaméstnanci, ktefi odesli do starobniho dtiichodu.

Zakladnim hodnoticim kritériem pfi vybéru akci je pocet ucastnikl akce z fad
pracovnikil podniku. Pokud se jedna o konani hromadnych akci a dojde k nenaplnéné
ucasti z fad zaméstnancii 1 jejich rodinnych pfislusnikii, je mozno akci doplnit o

zaméstnance obchodnich partneri za stejnych podminek.

Zazadat o prispevek na akci mize kterykoli zaméstnanec spole¢nosti. Aby mu byl
prispevek poskytnut, musi dolozit, Ze se akce bude Ucastnit ur¢it¢ mnozstvi zaméstnanci

(alesponn 20). O poskytnuti a vysi podpory rozhoduje predseda piedstavenstva. Po
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skonCeni financné podpofené akce vypracuje zaméstnanec, ktery Zzadost podal,

vyhodnoceni akce, které nasledné preda utvaru marketingu a komunikace.

Spole¢nost CEVAK a.s. pro své zaméstnance pravidelné potada dvakrat roéné

dotované cyklo-zajezdy, pficemz jeden zajezd byva v zahrani¢i a druhy v tuzemsku.

Zajezdu se mohou Ucastnit i rodinni piislusnici, kterych se dotovana cena tyka takeé.

Dalsi zaméstnanecké vyhody

a)

b)

Nenarokové podpory

Zaptjcky — spolecnost poskytuje svym zaméstnanctim zapajcky na urcité ucely —
vystavba ¢i koupé rodinného domu nebo bytové jednotky, stavebni upravy
rodinného domu, ndkup zdkladniho vybaveni do bytu, feSeni krizovych situaci
zaméstnance. Maximalni vySe zaptjcky je 50.000,- K¢ (splatnost do 1 roku). Se
splatnosti 1-3 roky poskytne spole¢nost zaptjcku ve vysi 20.000,- K¢&. Zapijcky
jsou bezro¢né a vratné.

Podpora thrady urok z uvért na podporu bydleni — podpora je poskytnuta
Vv pfipad¢, Ze zaméstnanec ziskd komeréni uvér na rekonstrukci ¢i pofizeni bytu
nebo domu. Poskytnuta je formou nenédvratné financni podpory, ktera kryje ¢ast
uroki z Givérd, a to az do vyse 100% daného uroku, ovS§em maximalné po dobu 3
let.

Nenavratna finan¢ni pomoc — podpora je poskytovana v piipadé mimoradné
zivotni situace. Pfedseda pfedstavenstva rozhoduje o vysi podpory.

Osobnostni vzdélavani

Osobnostni vzdelavani zacalo ve spolecnosti probihat v dobé slou¢eni. Diivodem
bylo nastaveni firemni kultury, uceni spolupréce lidi a nastaveni stejné prace.
Probiha ve skupinach napti¢ celou firmou. Pokud jde o Skoleni obchodnich
dovednosti, ucastni se ho celé oddé€leni. Rocné se osobniho vzdélavani ucastni
kolem 150 lidi.

Jazykové vzdélavani

Zaméstnanci spole¢nosti CEVAK a.s. se mohou uéastnit riiznych jazykovych
kurzi, které jsou spole¢nosti dotovany nebo plné€ hrazeny. Hlavnim kritériem, zda
bude dotace udélena €i ne, je Ze zamé&stnanec musi jazyk ve své praci vyuZzivat.
Spolecnost jazykovy kurz hradi dvéma zplisoby. V prvnim ptipad¢ si hradi 20%

z ceny kurzu zaméstnanec sam a zbytek, tedy 80% hradi spole¢nost. Ve druhém
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ptipad¢ hradi cely kurz sama spolecnost, tykéd se to ovSem pouze dilezitych a
vyznamnych zaméstnancii pro spolecnost.

Flexibilni pracovni doba

Zameéstnanci spolecnosti nemaji stanovenou pevnou pracovni dobu. Podminkou
je, ze museji byt ptitomni na pracovisti v dob¢ od 8:00 do 14:00. Je tedy pouze na
samotném rozhodnuti zaméstnance jestli jeho pracovni doba bude zahajena v 6:00
nebo v 8:00, zaroven tedy i jestli bude koncit ve 14:00 nebo 16:00. Musi ovsem
splitovat pracovni dobu 7,5 hodiny. Je tim na n¢ kladena velkd odpovédnost,
zaroven se ale od zaméstnanct vyzaduje velka zodpoveédnost.

Mimoiadna odména

CEVAK a.s. v piipadé dodrZeni a splnéni roénich pland a v piipadd Gisp&sného
hospodarského vysledku vyplaci svym zaméstnanciim na konci roku 13. plat.
Tyden dovolené navic

Dale spole¢nost poskytuje svym zaméstnanciim tyden dovolené navic nad ramec
zakoniku prace.

Odména za nadstandardni vykony

Odménu za nadstandardni vykon mize navrhnout vedouci svym podfizenym za
vykon, ktery pfesahuje ramec jejich prace nebo za vyvinutou aktivitu. Jedna se o
¢astku v fadech stovek az tisicli. Odménu pak schvaluje vedouci oddéleni.
KaZdoroc¢ni navySovani mezd

Spolecnost se zavazuje, Ze na kazdé ucetni obdobi bude objem zékladnich mezd
V pfepoctu na zameéstnance navySovat minimalné o vysi inflace vyjadienou
priristkem indexu spotiebitelskych cen.

Poskytovani firemnich mobilnich tarifi

Spole¢nost nabizi svym zaméstnancim vyhodné mobilni tarify, které mohou

vyuZivat i rodinni pfislusnici zaméstnanc.
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4.3 Analyza vysledkl dotaznikového Setreni

Na zacatek je dilezit¢ podotknout, ze z divodu velkého poctu zameéstnanci
spole¢nosti CEVAK a.s. je vyzkum provadén pouze v hlavni pobodce, ktera sidli
v Ceskych Budgjovicich a &ita okolo 150 zaméstnanct. Do téchto zaméstnanct se fadi
jak manazefi, vedouci pracovnici, technicko-hospodaisti pracovnici, tak i délnicti
pracovnici. D€Inicti pracovnici pracuji pfevazné v terénu, z toho ditvodu nebyla moznost
jim dotaznik poskytnout. Vyzkum se tedy tyka pouze manazerd, vedoucich pracovniki a
technicko-hospodaiskych pracovnikii. Dotaznik byl ve spoleCnosti rozeslan

prostiednictvim e-maill zhruba 150 zaméstnanciim, vratilo se jich 64.

Dotaznik je rozdélen do Ctyi ¢asti, které zde budou postupné rozebrany a
analyzovany. Prvni ¢ast dotazniku méla za kol kategorizovat zaméstnance.

V nasledujici tabulce jsou zpracovany zakladni udaje:

Tabulka 3 Charakteristika vyzkumné jednotky

Muz Zena
Pohlavi
28 36
26-35 36-45 46-55 56 a vice
Vékova kategorie
10 19 21 14
Manazefi/vedouci THP
Pracovni zarazeni
21 42

Zdroj: Vlastni prace

Pozice manazefi/vedouci pracovnici jsou vice obsazeny muZi, konkrétné z 21
zaméstnanc, kteti v dotazniku oznacili tuto pozici je 15 muzii a pouze 6 zen. Technicko-
hospodatské pracovniky pak tvoti prevazné Zeny. U otdzky v€kovéa kategorie neni ve vyse
uvedené tabulce zafazena skupina 18-25 let z divodu, ze nikdo z respondentt, kteti
dotaznik odeslali zpét, se v této vekové kategorii nenachazel. Lze z této informace
vyvodit, ze spoleCnost ma v soucasné dob¢ své zameéstnance spise ve stiednich a vyssich

letech.

Druha ¢&ast dotazniku byla zaméfena na zjiSténi celkové spokojenosti
zaméstnancl spolecnosti s praci. Tohoto zjisténi se mélo docilit za pomoci Sesti otazek,

na které respondenti odpovidali.
e Otazka ¢. 1 — Uved'te divody, pro které Vasi praci vykonavate?
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Graf 2 Duvody vykonavani prace

Mzda

Pocit zajisténi, stability a bezpedi
PrestiZ zaméstnavatele

MozZnost seberealizace

Prace v dobrém kolektivu

Jiné

0%

7,80%

14,10%

45,30%

15,60%

17,20%

Zdroj: Vlastni prace

Témét polovina respondentii oznacila odpovéd Pocit zajiSténi, stability a

bezpeci. V mnoznosti odpoveédi Jiné uvadeli respondenti prevazné kombinaci téchto vyse

nabizenych moznosti. Nejvice vSak mzda s pocitem zajisténi, stability a bezpe¢i.

e Otazka ¢. 2 - PovaZujete svoji praci za psychicky naro¢nou?

Tabulka 4 Oznaceni, zda je prace ve spole¢nosti psychicky narocna

MozZnosti odpovédi Procentualni podil
Ur¢ité ano 32,8 %
Spise ano 56,3 %
Nevim 0%
Spise ne 9,4%
Urcité ne 1,6 %

Zdroj: Vlastni prace

e Otazka ¢. 3 — Povazujete svoji praci za fyzicky nadro¢nou?

Tabulka 5 Oznaceni, zda je prace ve spole¢nosti fyzicky naro¢na

Moznosti odpovédi

Procentualni podil

Urc¢ité ano

1,6 %

Spise ano

7,8 %
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Nevim 0%
Spise ne 39,1 %
Urcité ne 51,6 %

Zdroj: Vlastni prace

e Otazka ¢. 4 — Jste spokojen/a se svym zamé&stnanim ve spole¢nosti?

Tabulka 6 Spokojenost se zaméstnanim ve spole¢nosti

MoZnosti odpovédi Procentualni podil
Velmi spokojen/a 35,9 %
Spise spokojen/a 60,9 %
Spise nespokojen/a 3,2%
Velmi nespokojen/a 0%

Zdroj: Vlastni prace

e Otazka €. 5 — UvaZzujete v dohledné dobé o zméné zaméstnani?

Graf 3 Zména zamé&stnani
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0%
0% ]
Urcité ano Spise ano

14,10%

Nevim

54,70%

26,60%

Spise ne Urcité ne

Zdroj: Vlastni prace

e Otazka ¢. 6 — Uved’te prosim vazny divod, kvuli kterému byste se rozhodl/a

odejit ze spolecnosti.
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Graf 4 Duivod pro odchod ze spolecnosti

Nespokojenost se mzdou

Neshody se spolupracovniky

Z4dna perspektiva osobniho réistu

Nevyhovujici pracovni podminky

Jiné

V moznosti odpovédi Jiné¢ uvadéli zaméstnanci jak kombinace vySe uvedenych
moznosti, tak i1 jiné divody jako napt. ztrata diveéry k vedeni spolecnosti, moznosti

zabavnéjSiho zaméstnani alespon za stejnou mzdu, smlouva na dobu urcitou, nemoc,

rodinné divody atd.

Ve treti ¢asti dotazniku zaméstnanci uvadéli, zda benefity poskytované

spolecnosti vyuzivaji ¢i ne a nasledné¢ vybirali pro né nejvyznamnéjs$i a nejméné

vyznamné benefity.

Tabulka 7 Vyuzivani benefiti

12,50%

12,50%

12,50%

29,70%

,80%

Zdroj: Vlastni prace

Na benefit
Benefit Benefit O benefitu
Druh benefitu L o i nemam
vyuzivam nevyuzivam nevim
narok
Zdravotni péce 17 11 23 2
Pfisp&vek na stravovani 63 0 0 0
Odmény pfi zivotnich a
yprizivom 43 7 2 7
pracovnich vyrocich
Penzijni pfipojisténi a
nt pripojistent 31 24 2 0
dichodové pojisténi
Odména darcdm krve 1 34 4 15




Prispévky na poradani
peviynap 49 11 0 1
sportovnich a kulturnich akci
Nenarokové podpory —
zapujcky, finanéni pomoc 10 41 2 0
atd.
Osobnostni vzdélavani 47 5 2 0
Jazykové vzdélavani 16 37 0 1
Flexibilni pracovni doba 39 13 1 4
Mimoradna odména (13.
( 62 0 0 0
plat)
Tyden dovolené navic 60 0 0 0
Kazdoro¢ni navySovani
Y 56 0 2 0
mezd
Odmeéna od nadrfizenych za
Y 29 9 11 7
nadstandardni vykony
Poskytovani firemnich
4 37 17 2 2
mobilnich tarif

Zdroj: Vlastni prace

U otazky, kde méli zaméstnanci vybirat 3 pro n¢ nejvyznamnéjsi benefity z vyse
uvedenych se nejcastéji vyskytovaly: mimoradna odména (13. plat), pro ktery hlasovalo
41 1idi a je to jednoznaéné nejvyznamnéjsi benefit. Dale pak tyden dovolené navic (37

hlast), prispévek na stravovani (25 hlasi) a flexibilni pracovni doba s 21 hlasy.

Otazka na nejméné vyznamné benefity pfinesla nésledujici odpovédi: odména
darcim Kkrve byla zaméstnanci oznaCovana nejcastéji (25 hlast), dale oznacili
zaméstnanci jako pro né nejméné vyznamné nenarokové podpory (finan¢ni pomoc,
zapujcky atd.), pro které hlasovalo 21 respondentt, 14 hlast dostalo jazykové vzdélavani

a 13 hlasii zdravotni péce.

Jediny zdroj informaci o benefitech, které spolecnost poskytuje, je k nahlédnuti
Vv kolektivni smlouvé. Benefity napt. nejsou uvedeny na intranetu spolec¢nosti, proto miize
dochézet k malé informovanosti a i znalosti o vyuzivani téchto vyhod. Ve vypliiovani této
¢asti dotazniku dochazelo k ¢astym stiZznostem ohledné neznalosti vyuzivani nékterych

vyhod.
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Ctvrta a zaroven zavérefna c¢ast dotazniku byla zaméfena na zjiSténi
spokojenosti zaméstnancli s motivaénim systémem ve spolecnosti. Zaméstnanci zde

odpovidali na tfi poloZené otazky.

e Otazka ¢. 13 — Co je pro Vas nejvice motivujici k podavani vysSich pracovnich

vykonu?
Graf 5 Motiva¢ni prvky pro podavani vyssich pracovnich vykont
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Zdroj: Vlastni prace
U odpovédi Jiné uvadéli zaméstnanci nejcastéji kombinaci finanéni odmény,
pochvaly a uznani s kariernim postupem. Vyskytovaly se ale napt. i odpovédi jako vlastni

uspokojeni z vyfeseni problému nebo udrzet si zaméstnani.

e Otazka ¢. 14 — Jaky je z Vaseho hlediska soucasny systém odménovani?
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Graf 6 Hodnoceni syst¢ému odménovani ve spolecnosti

Nedokazi posoudit 10,20%

Demotivacni, k vyssim vykonlim mé nepodnécuje

5,10%

Je dan jasnymi pravidly, od kterych se nelze odchylit 20,30%

Dostacujici pro ochotu setrvat ve spole¢nosti 30,50%

Motivacni, pfesto s moznosti jeho vylepSovani

Silné motivacni . 3,40%

30,50%

Zdroj: Vlastni prace

e Otazka ¢. 15 — Mate navrh, ktery by zlepsil soucasny systém odménovani ve vasi

spole¢nosti?

V této otdzce méli zaméstnanci moZnost kriticky zhodnotit a pfipadné navrhnout

néjaké zmény v soucasném motiva¢nim programu.

Nejvétsi  kritika zaméstnancti sméfovala na nedostatené odménovani za
nadstandardni vykony. Celkové jsou zaméstnanci s nabizenymi benefity spokojeni,
ovsem jako problém vidi pravé nedostatek odmén. Déle také dochézelo k navrhiim, Ze by
nadfizeni méli projevovat vétsi zajem o déni a pracovni Cinnost a kontrolovat skute¢né
odvedenou praci. Kritika také dopadla na samotny systém odménovani, zaméstnanci
uvadeéli, Ze soucasny systém je piiliS obecny a malokdo ma narok na finanéni
odménovani, zaroven také navrhovali zpfesnéni pravidel v soucasném motivacnim

systému.

V nasledujicich fadcich budou uvedeny nejzajimavéj$i nazory zaméstnancii

V neupraveném znéni:

e Byla bych rada, kdyby byla vetsi mozZnost vyssiho ocenéni pracovnikii, kteri jsou
prinosem pro spolecnost. Soucasné nemam ze své pozice vedouciho prostredky
nebo jen omezené, abych tyto pracovniky financné ohodnotila a tim je vice
motivovala. Mam sice mozZnost toto resit se svym nadrizenym, ale pouze diskust,

tezko se domlouvam s prislusnym reditelem, pod kterého patii moje oddéleni.
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Mam obavy, Ze financni hodnoceni je pro veétsinu zaméstnancii spolecnosti
prvoradé a pokud jim bude nabidnuta vyssi financni odmeéna, opusti spolecnost,

ktera jim sice poskytuje spoustu benefitii, ale ne vyhovujici financni ohodnoceni.

Lepsi ohodnoceni loajality a dlouhodobé kvalitnich vykonu u stavajicich
pracovniku, kteri jsou jednoznacné financné podhodnoceni s porovnanim s nove
prijimanymi zaméstnanci, kterym jsou vetsinou nabizeny lepsi podminky, nez
kterych miize za stavajictho stavu politiky odménovani (nejen v nasi spolecnosti)
docilit dlouhodobé zaméstnany kvalitni pracovnik. To myslim casto vede k ubytku
takovych kvalitnich a zkuSenych zaméstnancii, kterym pro dosazeni lepsiho

financniho ohodnoceni nezbyva nez zménit zaméstnavatele.

Vice vyuzivani jiz soucasnych prostredkii, tj. mésicnich prémii (zvysit Cetnost
Jjejich vyuzivani k osobnimu hodnoceni zaméstnance), moznost vyuzit nepridélené
prémie jednomu zaméstnanci pro jiného, ktery podal v daném obdobi lepsi

pracovni vykon.

Vétsi moznost motivovat podrizené zaméstnance mimoradnou financni odmeénou,

nyni musi stacit chvalit a uznavat.
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5 DISKUSE A NAVRHY NA ZLEPSENI

Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo porovnani zaméstnanct z hlediska
jejich motivacnich profili a vyuzivani vhodnych stimulacnich prostiedkt. Tento cil
ovSem nebylo mozno pifesné splnit z divodu, Ze spoleCnost, ve které byl vyzkum
provadeén, nebyla schopna poskytnout potiebné materidly pro splnéni zadaného cile.
Doslo tedy k malému upraveni hlavniho cile, které se sklada ze tii zékladnich ¢asti a to
ze zjisténi celkové spokojenosti zaméstnanct spolecnosti s praci, zjisténi jak zaméstnanci
vyuzivaji nabizené benefity a které jsou pro né nejvyznamnéjSi a naopak nejméné
vyznamné a na zaveér zjiSténi spokojenosti zaméstnanci se soucasnym motivacnim
programem ve spoleCnosti. Zde je také dulezité poznamenat, Ze spolecnost nema
motivaéni program zpracovany jako komplexni dokument. Poskytovani benefiti je
plosné tzn., Ze na benefity maji narok bez rozdilu vSichni zaméstnanci jakéhokoli

postaveni.

Vyzkum byl provadén ve spole¢nosti CEVAK a.s., ktera v sou¢asné dobé
zamestnava 858 lidi. Z diivodu velkého poctu zameéstnancii a lepsiho ziskavani informaci
je vyzkum zaméfen pouze na hlavni pobotku CEVAK as., sidlici v Ceskych
Bud¢jovicich. Hlavnim zdrojem ziskdvani informaci pro splnéni zadaného cile je
dotaznik, ktery je rozd€len do Ctyt ¢asti. Dotaznik byl ve spole¢nosti pomoci podnikovych
e-maill rozeslan zhruba 150 lidem. Vratilo se 64 zodpovézenych dotaznikl. Dotaznik byl
vyplilovan manaZery, vedoucimi pracovniky a technicko-hospodarskymi pracovniky.

Délnicti pracovnici se dotazniku nezacastnili, jelikoZ nebyla moznost je kontaktovat.

V této Casti prace dochazi na zakladé vyhodnoceni dotazniku k navrhiim, které by
mely spolecnosti pomoci pii motivovani svych zaméstnancl a aby spolecnost docilila

vetsi spokojenosti svych pracovnikl.

Z otazek, které byly zodpovézeny na zacatku dotazniku, jasn€ prameni, Ze jsou
zamestnanci spolecnosti se svou praci prevazné spokojeni, coz je pro podnik dobrym
znamenim. | otdzka, kde se zjiStovalo, zda zamé&stnanci uvazuji o odchodu ze spolecnosti,
dopadla pro podnik pfiznivé. U otdzky kvili kterému vdznému ditivodu by pracovnici
odesli ze spolecnosti, byl nejvétsi podil odpoveédi pro neshody se spolupracovniky a
pro nevyhovujici podminky. Zde by spole¢nost méla dbat na spravedlivé zachazeni se
zamestnanci. Pti konfliktech jednat s rozvahou a hlavné tak, aby pokud mozno ze situace

vysly spokojeny obé¢ strany. Dilezité je, aby ve spolecnosti panovalo pratelské prostredi,
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které je pro kvalitné odvedenou praci velice vyznamnym prvkem. Vyznamné procento
hlast dostala také odpovéd’ — Zadna perspektiva osobniho ristu. V tomto ptipadé by
podnik m¢l napiiklad nabizet svym zaméstnancim rtzné vzdélavaci kurzy, které by
zvySovaly jejich kvalifikaci, a nasledné by podnik mohl zanalyzovat, ktefi zam¢&stnanci
maji velky zdjem o kariérni postup, dale by mohl zanalyzovat moznosti kariérniho
postupu ve spolecnosti a na zakladé analyzy zvazit moznost budouciho kariérniho

postupu u téchto zaméstnancu.

Dtlezitym jevem v podnicich je problematika poskytovani benefitd. Jen kvalitné
nastavené benefity spravné motivuji zaméstnance a podnik tak dosahuje dobrych
vysledkl. V naSem dotazniku se respondenti vyjadiovali ke kazdému poskytovanému
pro zamé&stnance bezesporu mimoiadna odména (13. plat), tyden dovolené navic,
prispévky na stravovani a flexibilni pracovni doba. Tyto vyhody jsou zarovei i nejvice
vyuzivané. OvSem vyskytly se i1 benefity, které jsou zaméstnanci spolecnosti vyuzivany
pouze vV malé¢ mife. Jednd se pfevazné¢ o zdravotni péci, odmény darcim Krve,
nenarokové podpory (zapujcky, finanéni pomoc atd.), jazykové vzdélavani a penzijni
pripojiSténi a duchodové pojisténi. Vyjma jazykového vzdélavani a nenarokovych
podpor neni pfi¢inou ani tak nezajem o tyto benefity, ale spiSe mala informovanost o
téchto vyhodach. Zde by spole¢nost méla zapracovat na lepSim systému, kde bude své
zaméstnance informovat o benefitech, na které maji narok a jak jich ptipadné dosdhnout.
Navrhem muze byt napt. zpracovani interniho dokumentu, zaméfeného pravé pouze na
benefity poskytované spolecnosti, kde se o nich zaméstnanec mize informovat a nasledné
je tak 1 efektivngji vyuZivat. Popfipad¢ organizace informacnich piednasek o

poskytovanych benefitech.

Benefit nenarokové podpory je méné vyuzivan proto, ze je poskytovan spise pro
zamé&stnance, ktefi se nachdzeji v mimofadné zivotni situaci (napf. finanéni tisni).
V neptedvidatelnych situacich mize pro zaméstnance tento benefit znamenat urcitou
jistotu, proto by mél ve spolecnosti ziistat. OvSem pokud se jednd o benefit jazykové
vzdélavani, zde by méla spolecnost zvazit, zda je tento benefit pro spolecnost potiebny
(zda zaméstnanci ke své praci opravdu potiebuji znalost cizich jazykt) a dale ho

poskytovat a plytvat tak zdroji, nebo ho zrusit a finance vyuzit do jiné oblasti.
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U benefitu Odména od nadfizenych za nadstandardni vykony dochazelo ¢asto
ke kritice, ze nadfizeni nemaji pro své podfizené dostatek finan¢nich odmén, aby je
adekvatné odménili za jejich nadstandardni vykony a tim 1 ndsledné€ motivovali do dalSich
vykoni. Zde by mélo dojit k lepsi komunikaci nadfizenych s piislusSnym feditelem a
K navyseni téchto odmeén. Pro spole¢nost je velice dilezité, aby si své pracovniky, ktefi
odvadéji kvalitni vykony a jsou aktivni, udrzela. V dotazniku se objevil jeden zajimavy
nazor od respondenta, ze financni odmény, které nebudou dany mésic pracovnikovi
udéleny (napft. z ditvodu nizké aktivity), mohou byt rozdéleny mezi zaméstnance, ktefi
nadstandardni vykony podali a zvySovat tak jest¢ vice jejich motivaci k podavani

kvalitnich vykon.

Otazka, kterd zjiStovala, co pracovniky ve spolenosti nejvice motivuje
k podavani vyssich pracovnich vykont, nabizela pravé moznost finanéni odména, ktera
byla volena zaméstnanci znac¢nou ¢asti a to 35,6 %. Jiz to naznacuje, ze problematika
odmén od nadfizenych za nadstandardni vykony by neméla byt opomijena a spolecnost
by se na ni m¢la znacnym zpiisobem zaméfit. Nejvétsi podil ovsem u této otazky
zastoupila odpovéd’ pochvala a uznani (44,1 %). Vedeni spolecnosti by tedy mélo
apelovat na manazery a vedouci pracovniky, aby si prace svych podfizenych vSimali a
Vv piipadé kvalitnich vykont neSetfili s chvalou a uznanim jejich kvalit jak osobné, tak i
pted ostatnimi kolegy. Takto vyslovena pochvala a uznani kvalit posiluje sebediivéru a
zvySuje spokojenost. Pracovnici tak budou védét, Ze jsou dulezitou soucasti ve
spolecnosti a Ze je o n¢ zajem. Spolecnost by mohla naptiklad na konci kazdého roku

poradat vecirek, kde budou vyhlaSovani nejkvalitnéjsi a nejlépe pracujici zaméstnanci.

Posledni ¢asti dotazniku bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spolecnosti spokojeni
Se soucasnym motiva¢nim systémem. Jak jiz bylo feceno, motiva¢ni systém v podniku je
jasné definovany a vyuZivaji ho vSichni zaméstnanci stejné bez ohledu na jejich
postaveni. Neni zpracovany jako komplexni dokument, coZ se ukazalo u zaméstnancti

jako problém napft. u znalosti nékterych benefitl, které podnik nabizi.

Na otazku jaky je z hlediska pracovnikl systém odménovani, byla nejvetsi ¢ast
zodpovézena jako meotivaéni, pfesto s moznosti jeho vylepSovani a dostacujici pro
ochotu setrvat ve spole¢nosti (ob¢ 30,5 %). Zna¢ny podil méla také odpoved’ - je dan
jasnymi pravidly, od kterych se nelze odchylit (20,3 %). Zde je tedy jasn¢ patrné, ze

ma spolecnost v této problematice urcité mezery a tim padem prostor pro zlepSeni.
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Motivaéni program je velice dilezity prvek v podnicich, proto by ho spole¢nost CEVAK
a.s. nem¢la opomijet. Tim Ze neni sestaven motivacni program pro zaméstnance napf.
podle jejich postaveni ve spolecnosti nebo podle dosazenych vykonti, ale je pro vSechny

stejny, mtiZze timto spolec¢nost ptispivat az k demotivaci ne¢kterych pracovnik.

Hlavnim cilem této prace mélo byt porovnani zaméstnancii z hlediska jejich
motivacnich profili a vyuzivani vhodnych stimulac¢nich prostiedkli. Tohoto cile neslo
dosahnout z diivodu, Ze spolecnost nema definované motivac¢ni profily a nasledn¢ vhodné
stimulacni prostfedky neboli vhodny motiva¢ni program pro zaméstnance. Doporu¢enim
pro spolecnost je tedy pravée to, aby za pomoci psychologa definovala motivacni profily
svych zaméstnanct a nasledné podle nich utvafela vhodny motivaéni program, kde budou
pro zaméstnance volené vhodné benefity podle jejich osobnosti, které pro né budou
nejvice motivujici. Motivaéni program by mél byt jednoduchy, piehledny, jasny a
uceleny, pracovnici by v ném méli jasn€ vidét, na co maji ¢i nemaji narok. Takovy systém
nyni ve spole¢nosti CEVAK a.s. chybi, coZ je pro spolecnost takového formatu a velikosti
znaény nedostatek. Vytvofenim jasné definovaného motiva¢niho programu by meéla

spole¢nost docilit kvalitnéj§i motivovanosti a vét$i spokojenosti svych pracovnikd.

V ptedeslém odstavci bylo zminéno, Ze by spole¢nost méla vytvotit motivaéni
profily svych zamé&stnancli za pomoci psychologa. Zde je tedy také namisté navrhnout,
7e by spoleénost CEVAK a.s. pii své velikosti a poétu zaméstnanych lidi mohla uvazovat
o zamé&stnani firemniho psychologa (mozZno 1 externiho), ktery by v takovémto podniku

nepochybné naSel svilj vyznam a uplatnéni.
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6 ZAVER

Bakalafska prace pojednava o motivaci zaméstnanct a o poskytovani benefit
V ramci motivacniho programu podniku. Je dilezité si uvédomit, Ze spravna motivace a
spokojenost zaméstnanci se stava stale aktualnéjSim tématem a je také klicovym
faktorem pro organizace, které chtéji dosahovat uspéchu a zisku. K tomu aby byla
organizace uspésnd, si potfebuje udrzet klicové zaméstnance, ktefi by méli byt pevnym
zakladem firmy. Pokud ovSem organizace dostate¢né nerespektuje potieby svych
pracovnikil, mohou se pracovnici citit frustrovani a dfive nebo pozd¢ji zacnou odvadét
nekvalitni vykony a muaze to dojit az do stavu, kdy bude chtit zaméstnanec zménit
zaméstnani. Aby tomuto stavu organizace predchazely (konkrétné spoleénost CEVAK
a.s.), byl zrealizovan vyzkum, jehoz cilem bylo zjistit, jak zaméstnanci spole¢nosti

hodnoti sou¢asny motivacni program a jak jsou celkové spokojeni s praci.

V4

Tato prace byla rozdélena do dvou €asti. V prvni, teoretické ¢asti, byly vysvétleny
pojmy motivace, jeji zdroje a typy. Dale bylo pojednano o pojmech, jako jsou spokojenost

pracovnikil, motiva¢ni profily zamé&stnanct a motivacni program podniku.

Ve druhé, praktické ¢asti, byla charakterizovana spole¢nost CEVAK a.s., ve které
byl nasledné provadén vyzkum. Doslo k popsani historie spolecnosti, personalni oblasti

a byla také zvefejnéna organizacni struktura a diikladné rozepsan motivacni program.

Hlavnim cilem prace bylo porovnani zaméstnanct z hlediska jejich motivacnich
profilti a vyuzivani vhodnych stimulaénich prostiedki. Z dtivodu, Ze spole¢nost CEVAK
a.s. nebyla schopna poskytnout materialy pro splnéni zadaného cile, byl hlavni cil prace
poupraven a zaméien tak na zjisténi, zda jsou zaméestnanci sami o sob&€ motivovani a zda
Jsou v praci spokojeni, jestli existuje néco, co by v organizaci zménili, vylepsili nebo
upravili. Jednim z hlavnich cil bylo také zjiSténi, jak jsou pracovnici spokojeni

S motiva¢nim programem.

V préci byly vyuzity techniky rozhovoru a studium vnitropodnikovych dokumenti
pro lepsi pochopeni fungovani celé spolecnosti. Stanovené cile byly zjiStény pomoci
pisemného dotazniku. Na zdklad¢ analyzy a vyhodnoceni tohoto dotazniku doslo ke
zjisténi urcitych poznatka, které v zaveéru prace vyustily v doporuceni a v navrhy na

zlepSeni pro sou€asny stav spole€nosti.
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Zavérem lze tedy konstatovat, Ze zaméstnanci spoleénosti CEVAK a.s. jsou celkové
spokojeni se svou vykonavanou praci a v souc¢asné dobé by své zaméstnani ve vétsing
piipadti neménili. Co se ty¢e poskytovani benefit, méla by spolecnost zapracovat
primarné na jejich kvalitn€jsi informovanosti, aby o vyhodach méli zaméstnanci lepsi
povédomi. Vyznamnym krokem pro spolecnost by bylo zjisténi motivacnich profilii
svych pracovnikll a nasledné vytvofeni motivacniho programu ,,$it¢ho na miru® pro své
zamestnance, coz by jisté vedlo jesté k veétsi spokojenosti a motivovanosti pracovnikli a

k zefektivnéni ¢innosti ve spole¢nosti.
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. Summary
The aim of the bachelor thesis called Interpersonal Influence in the Working
Process is the influence of motivation and stimulation in particular organization on the

working performance of its employees.

The theoretical part deals with a definition of the terms — motivation and
stimulation. Then the existing theories of work motivation, determination of motivational
sources and stimulation instruments in the organization and setting up a motivational

programme.

The practical part of the bachelor thesis, based on questionnaires, interviews and
observations, concentrates on motivation of employees and on stimulation instruments
used by its management in the particular organization. The analysis deals with the

organization CEVAK a.s.

The main aim of this topic is to compare the employees in terms of their
motivation profiles and the use of appropriate stimulation instruments. To assess their
impact on motivation, satisfaction and work performance of employees and suggest
changes in the ways of stimulation. And then determination of appropriate

recommendations to the organization.

Keywords

Motivation, stimulation, motivation system, remuneration, employee’s benefits, working

satisfaction.
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Pfilohy

Ptiloha 1: Dotaznik na zji§téni spokojenosti zaméstnancii a vyuzivani benefitti

Vézeni zaméstnanci spole¢nosti CEVAK a.s.,

mé jméno je Jifi Standk a jsem studentem bakalaiského studijniho oboru Rizeni a
ekonomika podniku na Jiho¢eské univerzité v Ceskych Bud&jovicich. Rad bych vas timto
pozéadal o vyplnéni dotazniku, ktery je soucasti mé bakalafské prace zabyvajici se
problematikou Interpersonalniho vlivu v pracovnim procesu. Vysledky z dotaznikového

Setfeni se po jejich zpracovani a vyhodnoceni stanou sou¢asti mé bakalarské prace.

Vase odpovédi budou zpracovany pouze k vyse uvedenému ucelu. Dotaznik je

zcela anonymni.
Ptedem dékuji za Vasi ochotu a Cas straveny vypliovanim dotazniku.
Jifi Stanck
Dotaznik na zjiSténi spokojenosti zaméstnanci a vyuzivani
benefita

1. Cast (zvolenou variantu oznacte, prosim, kiizkem)
1.

Pohlavi:
e Muz
e Zena

2. Vékova kategorie:

e 18-25
e 26-35
o 36-45
e 46-55

e Sb6avice
3. Pracovni zarazeni:
e Manazeti/vedouci pracovnici

e THP — duSevni prace (kancelafsti pracovnici)



2. Cast (vyberte pouze jednu z nabizenych variant)

4. Jste ve spole¢nosti se svym zaméstnanim spokojen/a?
velmi spokojen/a spise spokojen/a spiSe nespokojen/a  velmi nespokojen/a

5. Uved’te duvody, pro které Vasi praci vykonavate?
e mzda
e pocit zajisténi, stability a bezpeci
e prestiz zamé&stnavatele
e moznost seberealizace

e prace v dobrém kolektivu

6. PovaZujete svoji praci za psychicky naro¢nou?

urcité ano spise ano nevim spise ne urcité ne
7. PovaZujete svoji praci za fyzicky naro¢nou?

urcité ano spise ano nevim spise ne urcité ne
8. UvaZujete v dohledné dobé o zméné zaméstnani?

urcité ano spise ano nevim spiSe ne urcité ne

9. Uved’te prosim vazny diuvod, kviili kterému byste se rozhodl/a odejit ze
spolec¢nosti.
e nespokojenost se mzdou
e neshody se spolupracovniky
e 74dna perspektiva osobniho ristu

e nevyhovujici pracovni podminky



3. Cast (vhodnou odpovéd oznacte v Fadku, prosim, X)

10. Vyuzivani benefiti

Na benefit
) Benefit Benefit O benefitu i
Druh benefitu o o i nemam
vyuzivam | nevyuzivam nevim i
narok

Zdravotni péce

Pfispévek na stravovani

Odmény pfi zZivotnich a

pracovnich vyrocich

Penzijni pfipojisténi a

dichodové pojisténi

Odmeéna darcim krve

Pfispévky na pofadani

sportovnich a kulturnich akci

Nenarokové podpory —
zapujcky, finanéni pomoc
atd.

Osobnostni vzdélavani

Jazykové vzdélavani

Flexibilni pracovni doba

Mimofadna odména (13.
plat)

Tyden dovolené navic

Kazdoro¢ni navySovani

mezd

Odména od nadfizenych za

nadstandardni vykony

Poskytovani firemnich

mobilnich tarif

11. Z vySe uvedenych benefiti uved’te, prosim, 3 pro Vas nejvyznamné;si.




12. Z vySe uvedenych benefiti uved’te, prosim, 3 pro Vas nejméné vyznamné.

Cast

13. Co je pro Vas nejvice motivujici k podavani vyssich pracovnich vykonu?
finan¢ni odména

pochvala a uznéani

kariérni postup

vys$si odpovédnost

14. Jaky je z VaSeho hlediska sou¢asny systém odménovani?
siln¢ motivacni

motivacni, pfesto s moznosti jeho vylepSovani

dostacujici pro ochotu setrvat ve spolecnosti

je dan jasnymi pravidly, od kterych se nelze odchylit
demotivacni, k vy$§im vykoniim mé nepodnécuje

nedokazi posoudit

15. Mate navrh, ktery by zlepsil soucasny systém odménovani ve vasi

spole¢nosti?



