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Motiva¢ni mechanismus v rizeni podniku

Souhrn

Bakalatska prace se zabyva motivatnim mechanismem ve vztahu k fizeni podniku.
Cilem této bakalarské prace bylo zhodnotit motivacni systém ve spolecnosti Pramet tools
s.r.o0. a odhalit jeho mozné nedostatky. Teoretickéd ¢ast spociva v prostudovani odborné
literatury a vysvétluje zakladni pojmy, jako jsou management, motivace, stimulace. Dale
jsou popsany nejzndmé;jsi teorie pracovni motivace poskytujici riznorodé pohledy na

motivaéni mechanismus.

Tyto teoretické poznatky jsou vyuzity v praktické ¢asti, ktera nejprve predstavuje
spole¢nost Pramet Tools, s.r.0. a nasledné¢ analyzuje vysledky ziskané vlastnim Setfenim
formou dotazniku. V névaznosti na ziskané informace byly shrnuty a sumarizovany
vysledky, na jejichZ zdklad¢€ byla vyslovena doporuceni, ktera byla ptedloZzena vedeni

spole¢nosti.

Kli¢ova slova: Motivace, fizeni, manazer, potieby, motivacni teorie, stimula¢ni

prostfedky, odmény, motivaéni program



Incentive mechanism in enterprise management

Summary

The thesis describes the system of motivation in relation with the company
management. The goal of the thesis was to evaluate the motivation system in Pramet tools
Itd. company and to discover any potential shortcomings. The theoretical part involves the
study of research papers and explains the basic concepts, such as management, motivation
and simulation. It is followed by the further description of the most popular theories of

work motivation, giving various aspects of the motivation mechanism.

The theory was subsequently put into practice, introducing the Pramet company
along with the analysis of questionnnaire responses. As a result these results were

summarized and presented to the company management in form of recommendation.

Keywords: Motivation, management, manager, needs, motivation theory, stimulus

funding, rewards, incentive program
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1 Uvod

Jednou z nejdulezitéjsich funkei manazera v jeho vedouci roli je vzbudit v lidech
nadSeni, zaujeti, zapal a dodat lidem vnitini energii k Zadouci ¢innosti. Jinak fe¢eno
motivovat. Spravné a vyvazené vyuzivani motivacnich nastrojti okamzitych i
dlouhodobych, pozitivnich i negativnich je vSak jednim z nejslozitéjSich manazerskych
ukola.

Vykon vétsSiny zaméstnanct Ize jejich motivaci zvysit. Podcenéni vyznamu a
potfeby motivace ¢i nepochopeni jejich nastrojii vede proto k pfimé ztraté produktivity.
Motivace je vSak termin, ktery je vyuzivan Casto natolik Siroce, Ze ob¢as nemusi byt jasné,

jak vlastn¢ funguje.

Motivace pracovniki je vZdy alespont do urcité miry individudlni: Co motivuje
jednoho, nemusi motivovat ostatni. Jednoduchy ndvod na motivaci vSak proto neexistuje.
Predpoklad, ze faktory, které pracovniky motivuji, jsou u vSech stejné, miize naopak jejich
plné motivaci branit nebo ji znesnadnovat. Co jednotlivé zaméstnance skutecné motivuje,

je tfeba zjistit, at’ jiz v hovoru s nimi nebo jejich pozorovanim pii praci.

Pro manazery je absolutné nezbytné védét o motivaci co moznd nejvice. Manazer
musi védet, co motivuje jeho samotného, musi se sdm umét motivovat a teprve potom
muze zacit inspirovat a motivovat ostatni. Musi znat i umét. Teprve pak mize vést.

Motivace lidi neni technika, je to spiSe uméni.

Nedokaze-li naptiklad podnik uspokojit potiebu zaméstnancti byt na svou praci
hrdy, nemtiZe je nikdy zcela Gi¢inn€ motivovat. Snaha nahradit tuto potiebu vyS$im platem
nebo dal$imi okolnostmi miize byt totiz t€inna jen ¢astecné. Navic je drazsi. Manazefti,
ktefi t€chto motivacnich nastroji vyuzit nedokdzou nebo jim nevénuji dostatecnou

pozornost, patii proto k tém nejdrazsim vibec.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil

Cilem této prace je na zakladé provedené analyzy motivacniho systému spolecnosti
Pramet Tools, s.r.0. odhalit mozné nedostatky v jejim stavajicim motiva¢nim systému a
poskytnout vedeni firmy podklady, navrh postupu a strategie ke zlepSeni motivovanosti a
spokojenosti svych zaméstnancti. Pti uspéSném vypracovani tohoto navrhu bude aplikovan
a realizovan ve spolecnosti za ti€elem zvySeni efektivity spolecnosti, lepsi a kvalitng;si

prace zaméstnancti a efektivnéjsiho vyuziti Casu.

2.2 Metodika

Celé prace je rozdélena na dva segmenty, které na sebe tizce navazuji, prolinaji se a
doplnuji. V teoretické ¢asti byla nejprve provedena analyza sekundarnich dat ziskanych
z odborné literatury, zejména publikaci tykajicich se oblasti managementu, fizeni lidskych
zdrojl, motivace pracovniho jednéni, psychologie a sociologie fizeni ¢i stimulace
pracovnikt. Pozornost byla vénovana zvlasté teoriim motivace tykajicich se pracovniho
jednani a odliseni pojmu motivace od vnéjsiho plisobeni ze strany zaméstnavatele, tedy

stimulace, s niZ byva casto zaménovana.

Stézejni Cast celé prace tvori Cast prakticka, ktera je slozena ze dvou kapitol. Prvni
kapitola, jez byla vytvofena na zaklad¢ sekundarnich dat z internich dokumentt podniku,
zprav a databazi, je zaméfena na charakteristiku podniku z pohledu jeho historie, pfedmétu
podnikani a organiza¢ni struktury. Potiebné informace z oblasti firemni kultury, vzdélavani
zamé&stnanci, nabizenych vyhod a benefitl, stylu fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu
byly dale Cerpany kvalitativni metodou z nestandardizovaného rozhovoru s personalni

manazerkou spole¢nosti PhDr. Bozenou Jagelskou.

Ucinnost t&chto néstrojii a jejich dopad na vnitini motivaci a spokojenost
zameéstnancu ¢i jejich pracovni vykon byla zjisténa pomoci kvantitativni metody
dotaznikového Setfeni. Dotazniky patii mezi nejvyuzivanéjsi metody, nebot’” poskytuji
n¢kolik vyhod, pfedevSim Casovou nenaro¢nost a moznost ziskani velkého mnozZstvi udaji.

V tvodu byly pouzity otazky identifikacni tykajici se pfedevs§im veku, pohlavi, délky
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zaméstnani, které poskytly charakteristiku zkoumaného souboru respondentti, na jejimz
zakladeé bylo mozno popsat a analyzovat jeho strukturu. Dale nasledovaly otazky uzaviené,

jez pomohly identifikovat soucasnou situaci a nazory zamestnancu.

V navaznosti na ziskané informace byly shrnuty a sumarizovany vysledky, k nimz
bylo béhem tohoto empirického Setfeni dospéno, a na zakladé téchto vysledkl byla
vyslovena doporuceni, ktera povedou ke zna¢nému zefektivnéni motiva¢niho systému

tohoto konkrétniho podniku.
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3 Teoreticka vvchodiska

3.1 Rizeni podniku

Problematika fizeni ptedstavuje v soucasné dobé specializovanou ¢innost, bez které
se neobejde zadny vétsi organizacni celek. Nutnost fizeni je pocitovana nejen V podnicich,
ale také v armadé¢, na univerzitach, v cirkvich, v umeéni, ve sportovnich organizacich i jinde

(VEBER, 2011 str. 19).

3.1.1 Management

,,Management definujeme jako systém teoretickych a praktickych ridicich znalosti a
dovednosti nebo jako mechanismus rizeni organizaci a c¢innosti (funkci), které v nem
vykonavaji profesionalni ridici pracovnici, manazeri. Management v tizkych uirovnich
narizuje, rozhoduje, kontroluje, ridi, koordinuje, radi, informuje, posuzuje (HRON, 2000

str. 21).°

VEBER (2011 str. 19) nejvseobecnéji charakterizuje management jako souhrn

vSech ¢innosti, které je tfeba ud¢lat, aby byl zabezpecen chod organizace.

URBAN (2003 str. 11) dodava, ze cilem a poslanim managementu je dosahovat cilti
organizace s co nejmensim vynalozenim zdrojii — penéz, ¢asu, materialu a lidi. Schopnost
manazerl, jak dosahovat téchto cilti, zavisi na tom, jak dobte zvladaji dvé zakladni fidici

dimenze, které s sebou kazda manazerska funkce nese:

e Odbornd dimenze manazerské funkce predstavuje povinnost a odpovédnost
rozhodovat o cilech a strategii organizace, o vyuzivani jejich zdrojiii o
dil¢ich cilech a pracovnich postupech jejich jednotlivych utvari.

o Persondlni dimenze managementu zahrnuje fizeni lidi. Ridit lidi znamena
piedevsim stanovovat jejich ukoly a kontrolovat jejich provedeni, motivovat

je a predavat jim dilezité informace.

3.1.2 ManaZer

Manazer je dle VEBERA (2011 str. 20) ,,samostatnd profese, kdy pracovnik na

zaklade zvoleni, jmenovani, povéreni, ustanoveni, zmocnéni aktivné realizuje ridici
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cinnosti, pro které je vybaven odpovidajicimi zpiisobilostmi, pravomocemi a
odpovednostmi.*“ K uspe€snosti organizace prispiva tim, ze dosahuje toho, aby ostatni lidé

vynakladali své nejlepsi schopnosti a Gsili k dosazeni cilti organizace.

3.1.2.1 Osobnost manazera

TRUNECEK (1995 str. 18) rozdéluje predpoklady k manaZerské praci na vrozené a
na ty, které se mohou vycvikem, vychovou a vzdélanim ménit. Mezi vrozené predpoklady
patii temperament a inteligence. Mezi intelektualni dovednosti, které jsou vrozené, ale daji
se ¢astecné menit vychovou, patii schopnost klast otdzky, objevovat a fesit problémy, sila
predstavivosti, zdravy usudek, schopnost u¢inné komunikace. Podle J.S. Livingstona
muzeme kvality rozhodné pro tispéch manazert vyjadiit ve tfech vzajemné provazanych

rovinach:

e Potreba ridit
e Potieba moci

e Schopnost vcitit se

3.1.2.2 Funkce manazera

Manazerské funkce jsou typické ¢innosti, které manazer ve své praci vykonava.
Nézory na klasifikace manaZerskych funkci nejsou jednotné. KOONTZ a WEIHRICH
(1998 str. 31) tfidi manazerské funkce na planovani, organizovani, personalistiku, vedeni

lidi a kontrolu:

e Planovani ptedchazi vSem néslednym manaZerskym funkcim. Znamena
vybér tkoltl, stanoveni cilii a ¢innosti potfebnych pro jejich dosazeni a
urcovani jejich priorit. Pfed vlastnim rozhodnutim je tfeba provést planovaci
analyzy, studie ¢i navrhy.

e Organizovani ptichdzi v zapéti za planovanim a znamena ucelné ptidélovani
ukoli ¢lentim ¢i Gtvariim organizace dle daného planu, zajisténé potiebnych
zdroji a vhodnych pracovnich podminek.

e Personalistika ptedstavuje zaplnovani a udrzovani pozic v organizaci
pomoci pozadavkil na pracovni sily, jejich naborem, vybérem,

umistovanim, ocenovanim, ale také jejich naslednym rozvojem.
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e Vedeni lidi je proces motivovani a ovliviiovani aktivit tak, aby vyvinuli
nejvyssi mozné usili a napomahali dosahovani skupinovych cilt.
e Kontrolovani zahrnuje sbér, vyhodnocovani a korekci individualnich

¢innosti, ale i celkovych aktivit organizace, aby byly v souladu s plany a

vytycenymi cili.

3.1.2.3 Role manazera

Pfi Cinnostech, kterymi se manazefi béhem dne zabyvaji, vystupuji v nékolika
typech vztahli vi¢i nadfizenym, podiizenym, kolegiim, zakaznikiim. V rtznych vztazich se

jejich jednani tidi odlisnymi principy a pravidly Bélohlavek (2001 str. 27).

Vykon role BEDRNOVA a NOVY (1998 str. 133) charakterizuji jako dalezity
projev zac¢lenéni jedince v dané pozici a vyraz jeho snahy dostat ocekavanim, ktera jsou

s danou pozici spojena.

BELOHLAVEK (2001 str. 27) klasifikuje dle teorie Henryho Mintzberga deset

ruznych roli, které manazeti zastavaji:

a) Interpersonalni role vyplyvaji z formalnich pravomoci manazera a jeho autority:
o Role predstavitele ptedstavuje jak budovani a rozvoj vnéjsich socialnich
vazeb, tak zajisténi legislativnich povinnosti pii reprezentaci organizace
(ucast na spolecenskych akcich, podpisy dokumentt ...).
e V roli vedouciho je manazer odpovédny za chod podniku, za realizaci cilt,
organizace, za vedeni a motivaci svych podfizenych.
¢ Role spojovatele zapojuje manazera do vztahd na horizontalni urovni. Jeho

ukolem je udrZovat vztahy mezi jednotlivymi utvary i mezi okolim.

b) Informacni role spocivaji v jeho ucasti pii vytvareni sbéru, tfidéni a vyuzivani
informaci:
e Manazer jako pozorovatel provadi sbér externich i internich informaci,
potiebnych pro pochopeni organiza¢niho Zivota. Buduje a provozuje

informacni systémy.
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e Role siritel informaci ma klicovy vyznam s ohledem na vztah
k podiizenym, poskytuje lidem informace, které jsou dulezité pro jejich
préci a které by jim byly jinak jen tézko piistupné.

e  M/uvci reprezentuje organizaci navenek. Haji jeji zajmy a svym

vystupovanim vytvari image na verejnosti.

¢) Rozhodovaci role manazera jsou hlavnim projevem jeho cilevédomé ¢innosti
k dosazeni cili organizace:

¢ Role podnikatele iniciuje zmény. V této roli manaZer vymysli, podnécuje a
projektuje nové technologie, zavadi nové produkty na trh, podnika ¢innosti,
které ptispivaji k rozvoji organizace.

e Role resitel rusivych udalosti nuti manazera reagovat na neo¢ekavané
skute¢nosti, pfekondvat nové bariéry a Celit kritickym situacim.

o Distributor zdrojii hospodaii se zdroji jako jsou penize, zatizeni, lidé, moc,
Cas tak, aby pfinesly co nejvetsi uzitek.

e Do role vyjednavace se manazer dostava, kdyz musi uvést pfijatelnym
kompromisem do souladu protichtidné nazory lidi, atvari ¢i jinych

organizaci.

3.1.3 Syl Fizeni

VEBER (2011 str. 36) definuje styl fizeni jako celkovy pfistup manazera
k napliiovani jeho uloh, jenZ se projevuje zvlasté v rozhodovani, predavani ptikazu,

jsou ti, kteti dokazi sviyj styl vedeni modifikovat v zavislosti na riiznych situacich.

BEDRNOVA a NOVY (1998 str. 135) podotykaji, Ze se jedna o celkovy zptisob
jednani fidiciho pracovnika, ve kterém se c¢asto vice nez zavazky z jeho role projevuje jeho

individualita.

Mezi zakladni styly fizeni dle VEBERA (2011 str. 44) patfi:

ror v

e Byrokraticky styl Fizeni — manazer se pti své fidici ¢innosti fidi smérnicemi
a narizenimi ,,shora®, které uklada svym podfizenym a nasledné kontroluje

jejich pInéni.
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e Autoritativni styl Fizeni — je zalozen na ptikazech a jejich disledném
dodrzovani, charakteristicky je strohy a formalni zplisob jednani
S podfizenymi.

e (ilové Fizeni — manazer zaméfuje ¢innost podiizenych prostfednictvim
vytycenych tikoll, k dosazeni cil zpravidla motivuje ekonomickymi
pobidkami.

e  Demokraticky styl Fizeni — manazer spolupracuje s podfizenymi, oplyva
piirozenou autoritou, ale konecna rozhodnuti zalezi na ném. Miize mit

podobu delegaéniho stylu fizeni, kdy si manazer ve své pravomoci nechava

jen kli¢ové ukoly a méné vyznamné deleguje podtizenym, ¢i liberalniho
stylu fizeni, kdy se manazer snazi ovliviiovat ¢innost svych podfizenych co

nejméné, vyhyba se kritice, sankcim i zdvaznym rozhodnutim.

Obrazek 1: Matice styli fizeni se zietelem k uplatiiovani moci a tirovni
spoluprace podtizenych

Znacne Byrokraticky Cilovy,
a autoritativni ekonomicky
styl fizeni styl fizeni
Pouziti
moci
e i Demokraticky,
Liberalni el aém’y
Nizké styl fizeni =
styl fizeni
Nizka Vysoka

< y

Uroven spoluprace

Zdroj: VEBER (2011 str. 45)
3.1.4 Komunikace v fizeni

Rizeni si neni mozno ptedstavit bez komunikace, jez musi v kazdé organizaci
pfedstavovat patet — systém pravidel, informacni rdmec komunika¢nich kanalid jakoZzto

nastrojui a forem vlastni interpersonalni informovanosti (VEBER, 2011 str. 186).
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ARMSTRONG (2008 str. 59) uvadi, Ze manazerskou roli tvoti z 20% né&jaka
konkrétni prace a z 80% jeji prosazovani, tj. komunikovani. Veskera ¢innost manazera je

komunikacemi prostoupena.

TURECKIOVA (2004 str. 116) vidi cil komunikace v jejim informaénim a

vztahovém propojeni organizace, at’ uz se jedna o vnitini komunikaci, kterd se vyuziva

k ziskavani druhych k tomu, aby délali, co je tieba, nebo vnéjsi komunikaci, coz je

komunikace firmy s okolim. Efektivita systému firemni komunikace zavisi na schopnosti

efektivni komunikace — komunikativnosti

Organizacni struktura podniku by méla poskytovat prostor pro komunikaci ve

¢tyfech riiznych smérech:

e Sestupna komunikace proudi od jedinct z vysSich pozic v podobé
prohlaseni, vyhlasek, pracovnich instrukei, popist prace, ale také zpétnych
vazeb.

e Vzestupnd komunikace odrazi piani, navrhy, pfipominky a stiznosti
zaméstnancl, jenz jsou umistovany napiiklad do schranek.

e Horizontalni komunikace probihd mezi piedstaviteli podnikovych ttvart na
rovnocenné organizacni urovni.

e Diagondlni komunikace zahrnuje komunikaci s lidmi v jinych ttvarech,
kteti mohou byt v hierarchii vySe nebo nize a je pouzivana pro urychleni
informacniho toku (DONNELLY, GIBSON a IVANCEVICH, 1997 stranky
513-516).

3.2 Motivace jako psychologicky proces

3.2.1 Motivace

Pojem motivace, jenzZ ma ptivod v latinském ,,movere*- hybati, pohybovati
BEDRNOVA a NOVY (1998 str. 221) charakterizuji jako ,, skutecnost, ze v lidské
psychice pusobi specifické, ne vidy zcela védomé ¢i neuvédomované vnitini hybné sily —

pohnutky, motivy “. Vyznamnym rysem motivace je fakt, ze piisobi ve tfech rovinach:
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e Dimenze sméru motivaci ¢lovéka orientuje ur¢itym smérem a naopak od
jinych moznych sméra jej mize odvracet.

e Dimenze intenzity ukazuje, kolik energie ¢lovék vynaklada na dosazeni cile.

o Dimenze stalosti se projevuje mirou schopnosti ¢lovéka prekonavat
piekazky a pokracovat v pivodnim sméru a s nezménénou intenzitou

motivované ¢innosti.

KOONTZ a WEIHRICH (1998 stranky 441-443) chapou motivaci jako urc€ity
fetézec navaznych reakci (viz Obrazek 2). Pocit potieby vyvolava ptani a cile, které jsou
pricinou urcitého napéti, které vede ke vzniku aktivit smétujicich ke splnéni cile.
Koneénym vysledkem se stdva uspokojeni. Zatimco motivace je svazana se snahou a
usilim o dosazeni cile ¢i naplnéni pfani, uspokojeni znamena potéseni respektive radost
z dosazeni tohoto cile nebo naplnéni piani. Z toho plyne, ze z pohledu managementu je

dulezité, Ze pracovnik miize dosahovat vysokého uspokojeni i1 pti nizké irovni motivace.

Obrazek 2: Schematické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti

Medostatek Ma cil Odstranéni
{nadbytek) ——>- Potfoba ——= Motivace —= raméfend ——» nedostatku
cinnost (nadbytku)

Zdroj: BEDRNOVA a NOVY (1998 str. 225)

~Funkci motivace je uspokojovani potreb individua, vyjadrujici nejaké nedostatky
V jeho fyzickém a socidalnim byti. V tomto smyslu zajistuje motivace ucelné chovani,
udrzujici vitalni a socialni funkce individua, tj. ponékud zjednodusené receno jeho fyzické

a psychické zdravi shrnuje NAKONECNY (1997 str. 16).

3.2.2 Motivy, stimuly

Motivy dle NAKONECNEHO (1997 str. 124) vyjadiuji ,, psychologické priciny ¢i
divody lidského chovani a jednani a davaji mu psychologicky smysl.* V uz§im smyslu
mohou znamenat védomeé cile jednani a zdmeéry, v Sir§Sim pojeti vyjadiuji cile chovani

vubec tj. 1 nevédomé ucely chovani.
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Motivy mohou v ¢lovéku existovat bez vnéjsich vlivi, ¢asto je ovSem tieba jejich
vzniku napomoci podnéty, které prichazeji zvenci - stimuly. Stimulace tedy predstavuje
védomé a zamérné pusobeni a ovliviiovani ¢innosti (motivace) druhého cloveka aktivnimi
vnéj§imi zasahy vedoucimi ke zméné jeho psychickych procestt (BEDRNOVA a NOVY,
1998 atr.223).

Protoze motivy jsou ¢loveéku vlastni, neni tfeba je vytvaret, jen poznat a vyuzit.
Plsobi dlouhodobé a sriistaji s osobnosti ¢loveka. Naopak stimuly jsou faktory, které jsou
&lovéku cizi. Z tohoto poznani PLAMINEK (2000 str. 37) dospél k zavéru, Ze ,,motivy na
cloveka piisobi prirozené a jsou ucinngjsi nez stimuly, které maji viiv jen po dobu, po

kterou je vynakladano usili, aby pusobily.*

3.2.3 Zdroje motivace

Zdroji motivace BEDRNOVA s NOVYM (1998 str. 224) oznacuji ty skuteénosti,
které motivaci vytvareji, tj. skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i zamé&feni

lidské ¢innosti a jeZ vyznamnym zpusobem ovliviiuji pfetrvavani téchto tendenci.
K zékladnim zdrojim motivace patii:

Potreby mezi zdroji zaujimaji zvlastni postaveni, nebot jsou vlastni nejen ¢loveku,
ale vSem zivocichlim a jsou zdkladnim zdrojem motivace. Projevuji se nelibé pocitovanym

stavem napéti, ktery vyvolava tendenci k jeho odstranéni. Potieby lze délit na:

a) potieby biologické (primarni) - potieba kysliku, potravy, tekutin

apod.;

b) potieby socidlni (sekundarni) - napt. potieba lasky, dominance,

seberealizace.

e Navyky jsou zautomatizované ¢innosti, které cloveék vykonavani opakovane,
nebo dokonce pravidelné v urcité situaci. Mizeme jej definovat jako
nauceny vzorec chovani, ktery se projevuje jako vnitini tlak, pohnutka,
motiv, ucinit néco konkrétniho v dané podnétné situaci.

e Zajmy predstavuji veelku trvalé zaméteni lidi na urcitou oblast ¢innosti,
které cloveéka t€si. Podle oblasti, na néz se vztahuji, je mtizeme klasifikovat

na zajmy poznavaci, estetické, sportovni, pfirodni, rukodéIné atd.
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e Hodnoty vyjadiuji subjektivni individudlni smysl véci ziskany v sepé&ti
S poznavanim a prozivanim. U kazdého jedince potom vytvareji ,,osobni
hodnotovou mapu‘ - hodnotovy systém, hierarchii hodnot. Obecnéji
platnymi hodnotami mohou byt zdravi, rodina, déti, pratelstvi, vzdélani,
prace, laska, upfimnost, svoboda, uspéch.

e Ideadly znamenaji urc¢itou piedstavu néceho zadouciho a pozitivné
hodnoceného, o co se jedinec snazi, o co usiluje. Idedly vznikaji pfedevSim

pusobenim socialnich faktorti vyvoje a utvareni osobnosti ¢loveka.

3.2.4 Motivace jako soucdst osobnosti

Motivace je vnitinim procesem a spolu se schopnostmi, temperamentem a
charakterem tvoii osobnost ¢loveka (viz Obrazek 3). Z toho plyne, ze kazdého mize
motivovat néco jin¢ho a na stejny podnét mohou lidé reagovat zcela odlisné. V této

souvislosti hovoti BEDRNOVA a NOVY (1998 str. 239) o ,,motiva¢nim profilu*.

Obrazek 3: Struktura osobnosti

Celek {jednota) osobnost!

I | |
A, schopnosti B. motivace, C. temperament D. charakter,
zamérfenost postoje

Zdroj: BEDRNOVA a NOVY (1998 str. 52)

PLAMINEK (2010) na zékladé tendence k efektivité &i uziteGnosti, a souéasné
k dynamice ¢i stabilité, rozliSuje ¢tyfi motivacni typy (viz Obrazek 4). Kazdy z nich je

jinym zpiisobem motivovatelny:

o Objevovatelé neustale usiluji o objevovani nééeho nového, nezndmého.
Jejich nejvyraznéj$im rysem je potieba nezavislosti a samostatnosti. Miluji
zmény, pritahuje je zdolavani prekazek a piijimani vyzev, piekonavani
vlastnich limitt. Jsou netrpélivi, dychtivi po informacich. Prvek vyzvy je

pro n¢ také nejvétsi motivaci.
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Usmeérnovatelé naopak radi pracuji s lidmi a jsou zdatni Vv jejich ovliviiovani
a presvédcovani. Jsou otevieni a zabavni, jsou radi sttedem pozornosti.
Nesnaseji kritiku a kontrolu, jsou pfirozenymi vidci velkych skupin. Jejich
uspésna motivace spociva ve zdiraznéni jejich role a moznosti spole¢ensky
vyniknout.

Sladovatelé v sobé nesou potiebu jistoty, usiluji o stalost a bezpecnost
prostiedi, kde ziji a pracuji. Jsou pfijemni, vstficni, empaticti, jde jim o
spolupraci a harmonické vztahy, radi pracuji v tymu, coz je pro né€ i nejveétsi
motivaci.

Zpresnovatelé zabezpecuji jistotu a vysledky uptfednostiuji pied vztahy.
Usiluji o vlastni dokonalost, jsou peclivi a spolehlivi. Jsou loajalni

k nadfizenym, vidi v nich formalni autoritu. Nejlepsi motivaci pro né jsou

dobré¢ instrukce, dobra organizace préace, potadek na pracovisti.

Obrazek 4: Motivacni typy

DYNAMIKA
| /}k
usmértovateld objevovatelé
A /‘ ‘ |
Ef C—— Us
y é
I.é \J |
EFEKTIVITA ‘ UZITECNOST
slorfovatolé l zpleshovatolé
‘ 37
7\
P —
STABILITA

Zdroj: PLAMINEK (2010 str. 31)
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3.3 Motivace v pracovnim prostiedi

3.3.1 Pracovni motivace

Motivace pracovniho jednani vyjadiuje celkovy pfistup pracovnika K pracovnim
tikoltim, podobu jeho pracovni ochoty. Clovék usiluje o zvladnuti vytyeného ukolu,
pokud je k tomu pfiméfené¢ motivovan. Tato motivace vSak muze byt jak pozitivni, tak i
negativni, z ¢ehoz plyne, ze miize sméfovat jak k uspéSnému zvladnuti ukolu, tak i k jeho
nesplnéni. Stejny motiv mize mit u dvou riiznych pracovnikl a v riznych situacich

rozdilny u¢inek BEDRNOVA a NOVY (1998).

ARMSTROG (2007 str. 220) se domniva, Ze pracovni motivace Ize dosahnout
dvéma zptisoby. V prvnim piipadé lidé motivuji sami sebe tim, ze hledaji, nalézaji a
vykonavaji praci, kterd vede k uspokojeni jejich potieb a dosazeni vytyc¢enych cili. Ve
druhém ptipad€ mohou byt lidé motivovani managementem prostfednictvim metod jako
jsou pochvala, odménovani, povySovani.

Podle Herzberga ARMSTRONG (2007 str. 220) rozliSuje dva typy motivace:

e Vnitini motivace — jedna se o faktory, které si 1idé sami vytvareji. Patii sem
odpovédnost, autonomie, prilezitost rozvijet a uplatiiovat své zkuSenosti,
zajimava a naplilujici prace, ptilezitost k postupu.

e I'néjsi motivace — je tvorena odmeénami, jako napt. pochvala nebo povyseni,

zvyseni platu, ale také tresty jako napft. odepteni platu, disciplinarni fizeni.

3.3.2 Vykonova motivace

BEDRNOVA a NOVY (1998 str. 235) povazuji motivaci spolu se schopnostmi za
zékladni subjektivni osobnostni determinant vykonu. Tuto skutecnost vyjadiuje vzorcem:
V=M:S

kde V = troven vykonu
M = tirovent motivace

S =troven schopnosti
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Vztah motivace a vykonu vysvétluje ve své publikaci PAUKNEROVA (2012 str.
92). Pii nizké motivaci je iroven vykonu nedostate¢na. Stejny efekt ovSem zptisobuje i
nadmérna motivace, kdy je ¢lovek ,,pfemotivovan®, intenzivné se snazi, touha zvitézit
zvysuje psychické napéti, a tim se oslabuji vnitini subjektivni pfedpoklady k vykonu.

V obou piipadech vykon klesa.

Vztah mezi silou motivace a Grovni vykonu lze zakreslit pomoci Yerkes-

Dodsonova zakona, ktery byva také nazyvan jako obracena U-ktivka (viz Obrazek 5).

Obrazek 5: Vztah motivace a vykonu, tzv. Yerkes-Dodsontiv zakon

aroveh
wykonu
optimain|
nizka
trovefi
mativace
nizka optimalni nadméma

Zdroj: PAUKNEROVA (2012 str. 93)

Vykonova motivace uzce souvisi s tendenci (potfebou) dosahnout Gspéchu a
tendenci (potfebou) vyhnout se netuspéchu. U nékoho miize byt dominantni potieba
dosahnout uspéchu, u jiného mize pievazovat potieba vyhnout se neuspechu
(BEDRNOVA a NOVY, 1998 str. 236). Sila vykonové motivace je potom dana pomérem

obou tendenci podle vzorce:
Vykonova motivace = potireba uispéchu / potieba vyhnout se neuspéchu
3.3.3 Pracovni spokojenost

S pracovni motivaci izce souvisi také pracovni spokojenost. Jestlize je motivace
zamestnancl nezbytna pro rast jejich vykonnosti, potom spokojenost zaméstnancti je

Zastym predpokladem jejich u¢inné motivace (URBAN, 2003 str. 99). Podle BEDRNOVE
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a NOVEHO (1998 stranky 261-262) v tomto vztahu plati, e ,,dobré pracovni podminky ve
vetsiné pripadii alespon neprimo stimuluji motivaci k prdaci.” Zaroven ale dodava, ze

s ohledem na psychologické ptistupy a teorie z této oblasti ,,neexistuje Zadny univerzalni
faktor spokojenosti nebo nespokojenosti, ktery by motivaci ovliviioval jednoznacnym
zpiisobem. Chce-li tedy zaméstnavatel mit spokojené zaméstnance, mél by se oprostit od
své vlastni predstavy o spokojenosti a provést rozbor pracovni spokojenosti a motivace

zameéstnancu.

3.4 Teorie pracovni motivace

Bylo vyvinuto vice platnych vysvétleni motivace a vSechny jsou velice dulezité,
protoze piedstavuji zaklad pro souc¢asné motivacni teorie, které mnoho manazerd v praxi
stale pouziva. VSechny nize popsané teorie se jevi jako samostatné celky. Podle
ROBBINSE a COULTEROVE (2009 str. 443) je viak nutné si uvédomit, Ze mnohé
myslenky, které jsou zakladem soucasné teorie motivace, se vzajemné dopliuji a mély by
se brat jako celek. Pouze kdyz si uvédomime, jak do sebe zapadaji, mizeme 1épe pochopit

motivovani lidi.
3.4.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality zndma jako teorie cukru a bice vychazejici ze studii F. W.
Taylora se domniva, ze ¢lovek je motivovan K praci, jestlize jeho pracovni vykon je piimo
provazan s pouzivanim odmeén a trestt. ARMSTROG (2007 str. 223) podotyka, ze je tato
teorie zalozena vyhradné na systému vné&jsi kontroly a nerespektuje mnoho lidskych

potieb.

»Navzdory v§em nejnovejsim vyzkumiim a teoriim motivace predstavuji odmeény a
tresty nejsilnejsi stimuly (KOONTZ a WEIHRICH, 1998 str. 443) Nejc¢astéjsi podobou
»cukru® jsou penize ¢i odmeny, ,,bic* predstavuje obavy ze ztraty zaméstnani, ze ztraty
pfijmu, sniZeni prémii ¢i degradovani. PfestoZze motivovani pomoci penéz miZe pfinaSet
problémy s tim, Ze nékdo ¢asto dostava ,,cukr, aniz by odvedl pozadovany vykon, a
podobné pouzivani ,,bi¢e” mize u jedince vytvaret obranné chovani projevujici se
snizenou kvalitou prace, neochotou ¢i nepoctivosti, mize byt tato teorie na motivovani

pracovnikl Gispésna.
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3.4.2 Teorie zaméiené na obsah

ARMSTRONG (1999) vysvétluje, Ze kazdé chovani je motivovano
neuspokojenymi potiebami a za zaklad téchto teorii povazuje skute¢nost, ze neuspokojena
potfeba vytvaii stav vnitiniho napéti a nerovnovahy. Proto je tieba vytycit cil, ktery tuto
potiebu uspokoji a zvolit zpisob chovani, kterym tohoto cile dosahnout, aby doslo
k opétovnému nabyti rovnovahy. Teorii potieb vytvorili Maslow, Alderfer, McClellland a

Herzberg.

3.4.21 Maslowova hierarchie potieb

Zakladni myslenka této teorie vychazi z pfedpokladu, Ze ¢lovék je motivovan
neuspokojenymi potiebami: ,,Clovék je Zivocich s potiebami a jen ziidka dosahne stavu
uplného uspokojeni delsiho nez na kratkou dobu. Jakmile je jedna touha uspokojena,

prichazi jind, aby zaujala jeji misto (MASLOW, 1954 stranky 24, volné pielozeno).” Tyto

cvwr

pyramidu (viz Obrazek 6). Jedinec se v ni pohybuje smérem nahoru, ale do vyssich pater

Vv

dospiva jen tehdy, jsou-li uspokojeny potieby nizsi arovné.

Obrazek 6: Maslowova pyramida potieb

Potfeba
seberealizace
rozvaj a vyuziti

vlastnich schopnosti r

Potieba uznani,
ocenéni druhymi
vaznost, dlvéra

ve vlastni znalosti ’ 4

Socialni potfeby
sdruZovani, pratelstvi,

neformalni pracovni skupiny ' 4

Potieby jistoty a bezpedi
zajisténi bezpacnosti, zdravotni stav,
jistota zamé&stnani — finanéni, penze

ﬁ

Fyziologické potreby
jidlo, piti, teplo, spanek,
mzda, plat, pracovni podminky

Zdroj: VEBER (2011 str. 114)
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MASLOW (1954 stranky 40-54) d¢li potteby do dvou kategorii. D-potieby (z
anglického slova deficiency, deficitni potieby) a B-potieby (z anglického being-valuer,

potieby rastu).
Mezi D-potieby patii spodni Ctyfi patra pyramidy:

o Fyziologické potieby lze chapat jako zakladni instinktivni potieby. Patii sem
potieba spanku, rozmnozovani, dychani, ptijiméani potravy apod.

e Potreba jistoty a bezpeci pro Clovéka predstavuje osvobozeni od strachu.

V souvislosti s pracovni motivaci lze tento stupen chapat jako potiebu
jistoty zamé&stnani. Jejich neuspokojeni muize vést jedince ke zméné
soucasného pohledu na svét, ale také ovlivnit jeho nahled na budoucnost a
hodnotovy systém.

e Potreby socidlni zahrnuji potiebu lasky, ptatelstvi, pottebu n€kam patfit a
byt néfeho soucasti. Z hlediska motivaci prace sem mizeme zatadit potiebu
byt soucasti kolektivu, patfit do tymu.

e Potieba uznani Vv nas podnécuje respekt nas samotnych, nasi sebeuctu, je
ovsem také touhou po reputaci nebo prestizi jako néco, co pozadujeme viici

nasi osob¢ od ostatnich.
Mezi B-potieby spada pouze nejvyssi patro:

e Potreba seberealizace znamena pro ¢lovéka potiebu vnitiniho naplnéni,
néceho, co ho uspokojuje a dava smysl jeho byti. Na rozdil od nizsich
potieb, které jsou shodné pro celou lidskou populaci, potieba seberealizace
je nadmiru individualni a u kazdého jedince se lisi. Zaroven je to jedina

potieba, kterd ve své podstaté nemlZe byt nikdy naplnéna a uspokojena.

3.4.2.2 ERG teorie

ERG teorie byla formulovéna Alderferem a zabyva se potfebami existencnimi (E-
existency), vztahovymi (R-relatedness) a ristovymi (G-growth). Tyka se subjektivnich

stavll uspokojeni a ptani v zavislosti na udalostech mezi lidmi a jejich prostfedim
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(ARMSTRONG, 1999). Na rozdil od Maslowa v ERG teorii nejsou potieby fazeny

hierarchicky a jejich uspokojeni tedy mize nastat ve stejném okamziku.

e Potreby existencni odrazi potieby lidi spojené s vymeénou materialu a
energie a potiebu udrzovat homeostatickou rovnovahu opatiovanim si
materialnich pfedmétt. Patii sem potieby jako jsou hlad, Zizen, plat,
pracovni podminky, zaméstnanecké vyhody.

e Potreby vztahove dokazuji, ze lidé nejsou sobéstacné jednotky a museji
navazovat kontakty a spolupracovat s lidmi kolem sebe. Toto uspokojeni
zavisi na procesu sdileni a vzajemnosti;

e Potreby riistové se objevuji v pribchu ¢asu v disledku tendence vniting rist
a diferencovat se. Tyto potieby vytvareji v lidech tvuréi a produktivni tsili a
jejich uspokojeni je zavislé na tom, jak jedinec nachazi piilezitosti k jejich

uspokojeni.

3423 TeorieXaY

Autorem této teorie je Douglas McGregor a je zaloZena na dvou protichidnych

pohledech na pfistup lidi k praci.

a) Teorie X — pesimisticky pohled

e Primérny ¢lovék ma piirozeny odpor k préci, a proto se ji pokud
mozno vyhyba.

e Odpor k praci je pfirozenou lidskou vlastnosti, a proto musi byt lidé
do prace nuceni, kontrolovani a musi jim hrozit postihy za
nevynaloZené pozadované Usili k dosaZeni cilii organizace.

e Primérny ¢lovék ma malou ctizddost a uptednostituje kontrolovani
své ¢innosti, aby se zbavil odpovédnosti.

b) Teorie Y — optimisticky pohled
e Vynakladat fyzické a dusevni Usili je pfirozené jako hra ¢i
odpocinek.
e Vngjsi hrozba neni jedinym prostiedkem pro dosazeni cilt
organizace, lidé jsou schopni se sami fidit a kontrolovat, zda

jejich ¢innost smétuje k vytycenym ciltim.
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e Stupen ztotoznéni s cili je umérny s velikosti odmén plynoucich
Z jejich dosazeni.

e Pii vhodnych podminkach se ¢loveék nauci odpoveédnost nejen
pfijimat, ale také vyhledavat.

e Lidé maji schopnost pro feseni problému organizace uzivat
vlastni tvotivost, predstavivost a duvtip.

e Intelektualni potencial je v moderni dobé nedostatecné vyuzivan.

Teorie X a Terie Y nejsou piedpisy €i ndvrhy na vytvareni manazerskych strategii.
Jedna se pouze o ptredpoklady o povaze lidi. Pesimistickéd Teorie X je strnula a staticka,
podfizeni pracovnici jsou fizeni svymi nadfizenymi. Teorie Y je naopak dynamicka a
pruzna, diraz je zde kladen pfedevsim na sebefizeni a sebekontrolu (KOONTZ a

WEIHRICH, a dalsi, 1998 stranky 444-445).

3.4.2.4 Teorie tfi potieb

Mc Clelland zalozil svoji klasifikaci potieb na studiu manazert.

e Potreba vykonu ptedstavuje potiebu dosdhnout uspéchu v soutézi,
predstihnout ostatni a dosdhnout uznani.

e Potreba spojenectvi je definovana jako potieba vielych, laskyplnych a
soucitnych vztahl s ostatnimi.

e Potieba moci vyjadiuje potiebu vladnout, ovliviiovat ostatni a mit nad nimi

moc.
Kazdy ¢lovek ma vSechny tfi potieby, zalezi jen na jeho prioritach, kterd potieba
ptrevlada. Pro Gspéch v niZ8ich a stfednich manaZerskych funkcich je typicka potteba
vysokého vykonu, vys$si manaZerské funkce se projevuji vyssi potiebou

institucionalizované moci jako protikladu moci osobni (ARMSTRONG, 1999 str. 303).

3.4.2.5 Dvoufaktorovy model

Dvoufaktorovou teorii Fredericka Hergerga sice nelze jednozna¢né povazovat za
teorii zaméfenou na obsah, DONNELLY, GIBSON a IVANCEVICH (1997 stranky 375-
379) ji tam vSak na zaklad¢ ptibuznosti s potfebami zarazuje. KOONTZ a WEIHRICH
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(1998 str. 446) v ni dokonce spatfuje modifikaci Maslowovy teorie potieb, kde obratil

pozornost k zasadnimu vyznamu faktori prace pro pracovni motivaci.

Herzberg se zaméfil na okamziky, kdy se pracovnici v souvislosti se svou praci citi

obzvlasté dobfe nebo obzvlaste Spatné. Na zdklade svého vyzkumu rozd¢lil faktory na dveé

skupiny.

e Hygienické faktory (dissatisfaktory)! jsou faktory, které primarn& zptsobuji
nespokojenost zaméstnancd. Herzberg sem fadi naptiklad plat, jistotu prace,
mezilidské vztahy, pracovni podminky, politiku a fizeni firmy, postaveni.

e Motivacni faktory (motivatory)? vyvolavaji vysokou motivaci a spokojenost
S praci. Jsou jimi uspokojeni, dosazeni cile, povySeni, prace sama, uznani,
vzestup, obohacovani prace, odpovédnost (DONNELLY, GIBSON a
IVANCEVICH, a dalsi, 1997 stranky 375-376).

Jsou-li hygienické faktory v neptiznivém Stavu ¢i nedostacujici kvalité, vyvolavaji
zna¢nou nespokojenost a maji negativni dopad na motivaci. V opa¢ném piipad¢ se

dostavuji pracovni spokojenost, na motivaci vSak vliv nemaji.

Absence motivacnich faktorii zptisobuje, Ze pracovnik neni ani spokojen ani
motivovan. Jejich ptfitomnost vyvolava pracovni spokojenost a kladnou pracovni motivaci
(BEDRNOVA a NOVY, 1998 str. 249). Zaméii-li se manazefi tedy pouze na hygienické
faktory, k motivaci nedojde. Aby byla motivace u¢inna, je tfeba pifimo do prace zabudovat

motivacni faktory.
KOONTZ a WEIHRICH (1998 str. 447) Herzbergovu teorii zpochybnuje.
Domniva se, ze jeho zavéry byly znaéné ovlivnény velmi znamou vlastnosti lidi pfisuzovat

kladné vysledky svému vlastnimu Usili a Spatné vysledky davat za vinu jinym.

! Na obrazku &. 7 jsou nazvany jako Udrzovaci faktory
% Na obrazku ¢&. 7 jsou nazvany jako Stimuly
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Obrazek 7: Porovnani Maslowovy a Herzbergovy teorie potieb

MASLOWOVA HERZBERGOVA
HIERARCHIE POTREB DVOUFAKTOROVA TEORIE
i ’;" r l Vyzyva;lct pré 4|
Polieba e oty Uspéch r,]
seberealizace [f Fs 7 13! Pracovni rist
, E Odpovédnost }:
lk H @ ‘ Povyseni E‘
Potleba N v Uznanl  §
pozivat vaznost || SIS _ At fi
v Pracovni postavenu"
Potieba T — T || Mezilidské vziah
| prételsti |T[._._~u N | 2| = y!
: a piijeti | l = || Taktika a admini-
| ; P strativa spoleé-
g R nosti i
Potieba ! ) a i
Jistoty a bezped fi WERERERREREEEEEE 1 2 || Ptacovni podmlnky:'
= | 21| Pracovnijistota |1
| Fyziologické | pusmee | Odména ||
| poveby [ I i
e o e NSRS ST

Zdroj: KOONTZ a WEIHRICH (1998 str. 448)

3.4.3 Teorie zaméiené na proces

Teorie zaméfené na proces kladou vedle potieb diraz na psychologické procesy a
sily, které motivaci ovliviiuji. Soustted’uji se na to, jak 1idé vnimaji své pracovni prostiedi
a jak je interpretuji, co jejich chovani iniciuje, fidi a pozastavuje. V praxi mohou byt pro
manazery tyto teorie uzitecnéjsi nez teorie potieb, protoze poskytuji realistictéjsi navody

pro metody motivovani (ARMSTRONG, 1999 str. 304).

3.4.3.1 Expektacni teorie

V expektacni teorii, n€kdy téz teorii ocekavani, vychazi Victor Vroom z nazoru, Ze

motivaci ¢lovéka ovliviiuje jeho vnitini o¢ekavani, a to ve trech segmentech:

e Valence — piesvédceni o atraktivnosti cile
e Instrumentality — pfesvédceni o dosazitelnosti odmény

e Expentancy — ptesvédceni o redlnosti dosazeného cile

Ocekavanti je tedy definovano jako momentalni piesvédceni, ze po urcitém ¢inu a

vynalozeném usili bude nésledovat urcity vysledek. Lidé jsou motivovani vynakladat tsili
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pro dosazeni cile, pokud véfi v jeho hodnotu a v jeho tGspésné dosazeni. Pokud si

vysledkem nejsou jisti, motivace je nulova.

ARMSTRONG (1999 str. 305) uvadi, ze mezi vykonem a vysledkem existuje
pevna a jasné vnimatelna vazba. To vysvétluje, pro¢ vnitini motivace vyplyvajici z prace
samotné muize byt silnéj$i nez motivace vnéjsi, ktera funguje pouze pii propojeni mezi
usilim a odménou. Vysledky vnitini motivace jsou vice pod kontrolou jedince, ktery je

nucen se sam na sebe vice spolehnout.

3.4.3.2 Teorie cile

Teorie cile zformulovand Lathamem a Lockem tvrdi, Ze ,,motivace a vykon jsou
Vy$si, jsou-li jednotliveiim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile obtizné, ale prijatelné
a existuje-/i odezva (zpétna vazba) na vpkon (ARMSTRONG, 1999 str. 306).*

Velice dilezitym prvkem je ovSem ucast jedinct pii stanovovani cile, coz
zprostiedkuje ziskat souhlas pro stanoveni vyssich cilti. Bylo zjiSténo, Ze pokud jsou lidé
s cili ztotoznéni, naro¢né cile vedou k vys§imu vykonu nez cile snadné.

Zpétna vazba jedinci zprostiedkuje sledovat tspéSnost a kvalitu své prace, je-li
tteba, mize diky ni zkorigovat své Gsili a d4 mu spravny smér. Zpétna vazba ma krome

informac¢ni funkce také funkci motivacni.

3.4.3.3 Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti J. Stacey Adamse ukazuje, jak je diileZita pro motivovani lidi
spravedlnost. Spravedlivé odménovani motivuje jedince k pracovnimu usili a
nespravedlnost ma naopak ucinek demotivacni. Spravedlivé odménovani je posuzovano
srovnavanim Vlastnich vstupli a vystupil se vstupy a vystupy ostatnich pracovniki

(BELOHLAVEK, 1996).
Adams rozliSuje dva druhy nerovnovahy:

e Negativni nespravedlnost vznika, kdyz pomér mezi vstupem a
vystupem pracovnika je vyssi nez pomér ostatnich.
o Porzitivni nespravedinost ponechava pracovnika oproti druhym ve

vyhodé¢.
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DONNELLY, GIBSON a IVANCEVICH (1997 str. 381) kladou dtraz na dobie
propracovany systém odménovani. Manazeti si musi byt védomi, ze zaméstnanci
porovnavaji a méli by peclivé zvazovat, jak svym zaméstnanciim sd¢lit, co bylo udélenim
odmény sledovano a jaké k tomu byly diivody. Jen tak 1ze piedejit problémim

souvisejicim s pocitem nespravedInosti.

3.5 Pracovni stimulace

3.5.1 Stimulace

Stimulace Kk praci znamena zamérné a cilevédomé ovliviiovani pracovni motivace
pracovnikl. Pokud jsou potfeby a zajmy pracovnikti shodné s potiebami a z4jmy podniku,
pak je tato stimulace isp&§nd a pracovni motivace je optimalni (PAUKNEROVA, 2012 str.
221).

ADAIR (2004 str. 124) uvadi vycet atributti, podle nichz Ize poznat motivovaného
¢loveka. Patii mezi n€ energie, oddanost, vytrvalost, dovednosti, cilevédomost, potéseni z
prace a vile ptijmout odpovédnost. Pokud tyto projevy u zaméstnance nepozorujeme, neni
dostate¢n¢ vnitin€ motivovan a je tieba jej stimulovat, tedy ovlivnit jeho chovani, aby
vedlo k vysokému pracovnimu vykonu a bylo v souladu s cili podniku. Stimulace nema na
kazdého jedince stejny dopad, proto BEDRNOVA a NOVY (1998 str. 269) povazuji za
zakladni podminku pro G€innou stimulaci znalost motiva¢niho profilu. Jen tak je mozné

tvorfit stimulaci zameéstnance na miru.

3.5.2 Stimulacni prostiedky

V névaznosti na vysokou variabilitu potieb lidi a jejich motivaénich struktur mize
byt zptisob jak zaméstnance stimulovat cela fada. Stimulem mutize byt v podstaté vse, co
miiZe byt pro pracovnika vyznamné a co mu mize podnik nabidnout. BEDRNOVA a
NOVY (1998 str. 270) sem zahrnuji hmotnou odménu, obsah prace, neformalni hodnoceni
ve form¢ povzbuzeni, atmosféru pracovni skupiny, pracovni podminky a rezim prace,

ztotoznéni se s praci a dalsi externi faktory.

ARMSTRONG definuje soucet vSech hotovostnich a bezhotovostnich odmén

v¢etné nadhodnot jako celkovou odménu (viz Obrazek 8). Armstrong dale uvadi, Ze se
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sklada ze dvou ¢asti, z transakéni odmény, kterd plyne z transakci mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem a relacni odmény, coz jsou bezhmotné, nehmatatelné odmeény tykajici se

rozvoje a vzdélavani a zkuSenosti a zazitkli z prace.

Obrazek 8: Model celkové odmény podle Armstronga

Transakini (hmatateing, hmotné)

Pendini odmény Zaméstnanecké vyhody
o 2akladni meda/plat * Penze
» Zisluhovié odména * Dovolené
* Penédini bonusy o Zdravotnl péle
o Diouhodobe pobidiy * it funiini vyhody
o Akcle * Flexibilita
o Podily na zisku
Indvidudini - - Spoleiné
Vadéldvini a rorvol Pracovni prostiedi
o Ulend se na pracovidn * Zidadal hodmoty orgaizace
o VidElivini a vyoevik o Styl 2 kvalta vedeni
o Rizeni pracovniho vykony *  Privo pracowniel se vyjadiit
¢ Rozvoj karkry * Undni
* Uspich
o VWtvileni pracovnich mést a roll

{odpovidnost, autonomse,
prostor pro vyubivini

a rozvijenl dovednostl)
Kyvaita peacowiho hivota
Rowvmovdha mei pracavnim
2 mimopracoveim tivotem

Reladni/vitahove (nehmotné)

Zdroj: JANISOVA (2013)

3.5.2.1 Transak¢ni odmény

Hmotna odména je povazovana za hlavni stimulacni prostfedek, jelikoz umoziiuje

zaméstnanciim zajistit sob¢ a své rodiné existencni prostfedky dilezité pro Zivot.
Zikladni mzda

Zakladni mzda je velmi dilezity faktor, jenz je kli¢em pro ptilakani clovéka
K urcité organizaci a pii volbé zaméstnavatele ma velky vyznam. Jedna se o nejjednodussi
formu odmeénovani, ktera je zaroven v praxi nejvice pouzivana. Uspokojuje nejnizsi patra
Maslowovy pyramidy tj. potfeby fyziologické, ale i potieby jistoty. Vyssi mzda mize

uspokojovat i potfebu uznani, zajist'uje zamestnanci urcity status a odliSeni se od ostatnich.

Mzda muize mit podobu ¢asovou, coz je nejrozsifenéjsi mzdova forma a je
vyuzivana pfedevsim tam, kde nemohou odménovat praci na zakladé jinych hledisek nez

trvani doby pracovniho vykonu. U d€lnickych profesi se obvykle jedna o hodinovou mzdu,
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u nedélnickych profesi o mésicni plat (ARMSTRONG, 2007). V ptipad¢ ukolové mzdy je
pracovnik placen uréitou ¢astkou za kazdou jednotku prace, kterou odvede. Ukolovou
mzdu Ize aplikovat pouze v ptipadech, kdy je zajisténo, aby mnozstvi a kvalita odvedené

préce byly zjistitelné a kontrolovatelné.
Zasluhova odména

Zasluhova odména je systém poskytovani penéznich odmén vztahujicich se
k pracovnimu vykonu, schopnostem nebo zkuSenostem, miizeme za ni povazovat i odménu
dle délky zaméstnani. Zasluhova odména nam davé odpoveéd’ na dve zakladni otazky tizeni

odmeénovani: co ocefiujeme a za co jsme ochotni platit (ARMSTRONG, 2007 str. 579).
Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity obsahuji riznorody soubor pozitkii, sluzeb,
zbozi a socialni péci, které nabizi zaméstnavatel svym zaméstnanciim na rozsifeni jejich
blahobytu. Zaméstnavatel je poskytuje nad rdmec svych povinnosti a kazda spole¢nost si
jejich nabidku stanovuje sama. Na rozdil od zékladni a vykonové mzdy zavislé na
schopnostech a vykonu pracovnika, nejsou tyto vyhody v pfimém vztahu k pracovnim
vysledkiim zaméstnance. Mohou vSak vyrazné zlepsit postoj a spokojenost pracovnika vici

firm¢. Zaroven navenek zlepsuji image firmy.

Nejcastéjsimi benefity jsou naptiklad ptispévek na zavodni stravovani, ptispévek na
penzijni ptipojisténi, piispévek na ubytovani, socidlni vypomoc v podobé¢ pujcek, zdravotni
péce, nealko napoje na pracovisti, dovolena nad zdkonny narok, vstupenky na kulturni a

sportovni akce poskytovani firemniho majetku (notebook, telefon, automobil).

URBAN (2015) ovSem poukazuje také na jejich tskali. Podniky je ¢asto poskytuji na
zakladé danovych vyhod a benefity se stavaji nastrojem odménovani a péce o zaméstnance
vychazejicim ze specifickych potieb organizace. S tim souvisi 1 niZsi efektivita benefita
v tom smyslu, ze vétSinou nevyhovuji vSem stejné, a jejich ¢erpani ze strany riznych

zamé&stnancu je proto ¢asto nevyvazené, coz mize vést k pocitim nespravedInosti.

JANISOVA (2013) povazuje za efektivni tzv. systém kafetéria, ktery
zaméstnancim umoziuje z predem daného celkového rozpoctu na benefity vybér jen

takovych benefiti, které nejvice odpovidaji jejich individualnim potfebam.
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3.5.2.2 Relaéni odmény

Vzdélavani a rozvoj

FOOT a HOOK (2005 str. 205) se odvolavaji na studii Rosemary Harrison v tom

smyslu, ze rozvoj zaméstnance jako soucast celé strategie organizace je velice uzite¢nym

pfinosem. Prostfednictvim zvysSeni znalosti, dovednosti a nadSeni lidi na kazdé tirovni

muze byt v podniku zabezpecen nepfetrzity rist jednotlivce 1 organizace tak, ze oba mohou

napliovat sviij potencial. Rozvoj zaméstnance proto musi byt sladén s misi podniku a

podnikovymi cili.

ARMSTRONG (2007 str. 462) dospél k zavéru, Ze pokud ma mit vzdélavani

stimula¢ni G¢inky, musi v ném lidé nachazet uspokojeni. To znamena, Ze zaméstnanci

byvaji ke vzdélavani nejochotnéjsi, pokud uspokojuje jednu nebo vice jejich potieb.

Vedeni podniku by proto mélo vybrat takovy takovy zplisob rozvoje, ktery by byl pro

zaméstnance vyuzitelny nejen v praci, ale mél také dopad na jeho osobni Zivot.

ZkuSenosti /zazitky 7 prdce

Zdrojem spokojenosti a motivace muze byt vse, co lze zazit pti pracovni ¢innosti:

Prace samotna obsahuje prvky, které mohou vyvolavat stimulaci tim, ze
vyzaduji odpovédnost, samostatnost, tvofivost, rozvoj mysleni, seberozvoyj,
moc.

Identifikace s praci, profesi a podnikem znamena, ze ¢lovek praci piijal jako
nedilnou soucast zivota, profesi piijal za soucast své osobni charakteristiky
a ztotoznuje se s cili organizace. To vede k tomu, ze vykon je dlouhodobé
vysoky a pracovnik pracuje hospodarné, je aktivni, tvofivy, odpovédny.
Atmosféra pracovni skupiny je tvofena pracovnimi i osobnimi vazbami,
otevienosti vztahli a komunikaci. Socialni faktory maji silny ti¢inek, mohou
zvysit sebevédomi, ale také snahu vyrovnat se t€ém lepSim.

Pracovni podminky jako je dobré svétleni, kvalita nastrojti, mira hluku
kromé zvySovani produktivity také snizuji riziko nehod a onemocnéni.
Navic snaha o zlepSeni pracovnich podminek miize byt vnimana jako signal,

ze si podnik svych podfizenych vazi a pe€uje o né.
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o Styl vedeni (viz kap. 3.1.3.), jenz zahrnuje formy komunikace, predavani
informaci, pristup k feseni konfliktti a predev§im odbornou i lidskou
autoritu manazera, ovliviiuje Groven pracovni ochoty fizenych pracovnika
(PAUKNEROVA, 2012 stranky 222-223).

® Rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem SOUVisi s pfetézovanim
zamé&stnanct Nebo s poskytnutim flexibilni pracovni doby. Zaméstnanec je
odménovan za odvedenou praci, a ne za dobu stradvenou na pracovisti.

e Rizeni talentii se zamé&Fuje na motivaci, stabilizaci a rozvoj pottebnych
talentovanych pracovnik a je spojeno s fadou dalSich procest, naptiklad
vytvaieni pracovnich mist a roli, které poskytnou vétsi ptilezitost uplatnéni

a rozvoj dovednosti.
Zpétna vazba

Poskytovani pravidelné zpétné vazby je vyznamnou soucésti neptetrzitého procesu

fizeni pracovniho vykonu.

Cilem hodnoceni by mélo byt kromé ocenéni za dobré vysledky také upozornéni na
nedostatky zptisobem, ktery ho podniti k tomu, aby nedostatky odstranil. Jedna se o vécné
informace o vykonu i o zaméstnanctv pozitek dulezitosti a zvySeni jeho sebeduvéry

(BEDRNOVA a NOVY, 1998 str. 403).

Zpétna vazba miize byt pozitivni, pokud se lidem tika, Ze si vedli dobfe,
konstruktivni v pfipadech, kdyZ se jim poskytuje rada, jak maji pracovat 1épe, a negativni,
pokud se lidem sd€luje, Ze jejich prace byla odvedena nekvalitn€. Aby byla zpétna vazba
efektivni, neméla by obsahovat hodnoceni dobfe/Spatné, ale jen informaci o konkrétnim
chovani, neméla by hodnotit osobnost zaméstnance, ale jeho chovani a méla by byt

konkrétni (ARMSTRONG, 2011).

3.5.3 Podnikova kultura

Firemni kulturou rozumime, jak TURECKIOVA (2004 str. 134) volné cituje
Scheina, ,,soubor zakladnich a rozhodujicich pfedstav, hodnot a norem chovani, které se
v piedchozim vyvoji osvédcily, jsou sdileny piislusniky organizace a povazovany jimi za
vSeobecné platné. Od zaméstnancl se o¢ekava, ze budou tyto hodnoty nejen respektovat a

jednat v souladu s nimi, ale Ze je budou dal rozsifovat pomoci prosttedkd firemni kultury.*
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Zékladni rysy firemni kultury formuji zakladatelé firmy tim, Ze do ni vnaseji své
postoje a realizuji své hodnoty. Clenové organizace se na formovani kultury podileji svymi

zku$enostmi a svymi idealy (BELOHLAVEK, 1996 str. 109).

Podnikova kultura je kliCovou slozkou tspéchu a strategie podniku, miize zna¢né

......

komunikaci s nimi. Projevuje se v nasledujicich péti oblastech:

e Normy — nepsand pravidla chovani

e Stupnice hodnot — piesvédéeni, co je pro organizaci dobré nebo Spatné

e Podnikové klima — pracovni atmosféra v podniku

e  Styl Fizeni — zpUsob chovani a uplatnéni autority manazeru (viz kap. 3.1.3)
o Struktura a systémy — stupen flexibility struktury ¢i mira byrokratického

zpusobu fizeni

3.5.4 Motivacni program

Podniky, kter¢ si uvédomuji dilezitost motivace zaméstnancti, nepouzivaji
stimulaéni prostiedky nahodile, ale vytvaieji uceleny motivacni program, jenz formuluje
strategii ve vztahu k zainteresovanosti jeho pracovnikil na efektivnim vykonu a stabilizaci.
Motivacni programy jsou velmi u¢innymi prostfedky zvySovani ucinnosti fizeni, ov§em
kromé& nezbytnych souvislosti se strategii celého podniku musi zohlednovat i
psychologické a socialni pozadavky na efektivni ovliviiovani lidského jednani a chovéni
V pracovnim procesu. Proto by v motiva¢nim programu mély vedle transakénich odmeén
zaujimat dilezité misto rovnéz odmény relaxacniho typu, jezZ maji vétsi potencial ovlivnit
spokojenost zaméstnanci.

,,K cilovému zaméfeni motivacnich programi je tfeba provést prizkum potieb,
postoji a zajmu pracovnikl, jenz zajisti vychodiska pro dalsi feSeni a vyty¢i sméry, jimiz

se bude tvorba motiva¢niho programu ubirat (STYBLO, 1993 stranky 194-201).
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4 Vlastni prace

Prakticka cast této bakalaiské prace byla zpracovana ve spolecnosti Pramet Tools, s.r.0.
Jejim cilem je zjistit iroven motivacnich faktorti a jejich vyuzivani vedoucimi pracovniky a
dale poukazat na vztah pracovnikl k jednotlivym motiva¢nim prostfedkiim z hlediska vnimani

jejich dulezitosti.

4.1 Charakteristika podniku

Spolecnost Pramet tools, s.r.0. je zapsana pod Krajskym soudem v Ostravé

(obchodni rejstiik, 2015).

Datum zépisu: 23. Cervence 1999

Spisova znacka: C 21406 vedena u Krajského soudu v Ostravé
Obchodni firma: Pramet Tools, s.r.o.

Sidlo: Sumperk, Unicovska 2, PSC 78753

Identifikacni ¢islo: 25782983
Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym
Zakladni kapital: 335 000 000 K¢

Predmét podnikani: vyvoj, vyroba a prodej néstroju pro tiiskové obrabéni ze

slinutych karbidd :

e nastroje pro soustruzeni, frézovani, vrtani a vyvrtavani a pro specialni
operace;

e vymeénitelné biitové desticky ze slinutych karbidl pro soustruzeni,
frézovani, vrtani, vyvrtavani a specialni operace;

e polotovary ze slinutych karbidu.
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Obrazek 9: Sidlo spole¢nosti Pramet Tools, s.r.o0.

Zdroj: Interni materialy Pramet Tools

Spole¢nost Pramet tools, s.r.0. dlouhodobé patii k nejvyznamné;jsim
zaméstnavatelim na Sumpersku. V soucasné dobé spole¢nost poskytuje praci 600
zaméstnanctim. Vyrobni zavod a zaroveti centrala spole¢nosti sidli v Sumperku, kde se
nachdzeji i veskera dalsi oddé€leni véetné vyzkumu a vyvoje, logistiky ¢i marketingu.
Pramet Tools se zabyva vyvojem, vyrobou a prodejem obrabécich nastrojti ze slinutého
karbidu. VSechny produkty jsou vyrabény v Ceské republice. Prodavany jsou
prostiednictvim sité vlastnich pobocek a rovnéz v siti smluvnich partnerti. Pramet nastroje

si pravideln€ nachazeji zékazniky ve vice nez 50 zemich svéta.

4.1.1 Historie podniku

Vyroba slinutych karbidt ve spole¢nosti Pramet Tools vychazi z tradice vyroby
slinutého karbidu v Ceskoslovensku od 30. let minulého stoleti. V roce 1951 zapodala
v Sumperku vyroba souéasti ze slinutého karbidu a také vyroba feznych néstrojt

osazenych slinutym karbidem.

V 90. letech doslo k zasadni zméné hospodarského prostiedi, ktera spole¢nost
donutila k zasadni restrukturalizaci, kterou spole¢nost uspésné zvladla a mohla zacit stavét

na novych tradicich, znalostech i zkuSenostech svych zaméstnanct.

Od roku 1999 zapocala nova etapa spole¢nosti Pramet Tools, kdy se spolecnost

stala sou¢asti finanéné silné skupiny Sandvik, ktera ma sidlo ve Svédsku, vlastni podniky
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po celém svété a zaujima predni svétovou pozici mezi vyrobci obrabécich nastroji ze

slinutého karbidu.

V roce 2014 doslo ke spojeni s vyrobcem monolitnich nastroji ze skupiny Sandvik.

Spojeni obou znacek pod ndzvem Dormer Pramet piinasi vyznamnou vyhodu v doplnéni

sortimentu a trhit (PRAMET, 2015).

4.1.2 Organizacni struktura

Organizacni struktura spole¢nosti Pramet Tools je liniova. V Cele spolecnosti stoji
feditel, jemuz jsou potizeni odborni feditelé nebo manazeii funkéné specializovanych
organizacnich jednotek tvofenych vlastni organizacni strukturou a pokryvajicich veskeré

podnikové ¢innosti. (viz. Obr.10).

Obrazek 10: Organizacni struktura Pramet Tools

| Reditel spolegnosti |

| Asistent }—

| IT & Operations }——1 Businesss Controlling | Obchodni oddéleni | | Business development | | Export

Pramet Polsko

| Personélni oddéleni }——{ QEHS a fizeni procesl

Pramet Slovakia

| Produkt manazment & vyvoj }——{ Vyrobni oddéleni |

| Marketingova komunikace }——{ Cenové oddéleni

Pramet Hungary

| Nepfimy nakup }—

Pramet Safety De

Pramet Cina

Pramet Indie

Pramet Rusko

Zdroj: Interni materialy Pramet Tools

4.1.3 Integrovany systém rizeni

Integrovany systém fizeni zahrnuje vSechny hlavni podpiirné procesy, véetné jejich
podprocest a jednotlivych ¢innosti. Systém je v souc¢asné dobé¢ certifikovan podle norem
ISO 9001:2000 (pozadavky na zajistovani jakosti, ISO 14 001:2004 (pozadavky na

ochranu zivotniho prostfedi) a OHSAS 18001 (pozadavky na bezpecnost a ochanu zdravi).
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V roce 2005 ziskal Pramet tools certifikat podle IMS (integrovany systém fizeni).

Certifikace je provadéna spolecnosti Det Norske Veritas.

Pramet Tools se aktivné ucastni procesu pro trvale udrzitelny rozvoj. Pii vyuzivani
zdrojii nezbytnych pro vyvoj, vyrobu a distribuci feznych nastroji usiluje o minimalizaci
dopadu na Zivotni prostfedi. Cinnosti jsou provadény takovym zptsobem, ktery chrani

zivotni prostfedi a zdravi zaméstnancu.

V roce 2015 Pramet Tools jiz potieti obh4jil nejvyssi stupen v celostatni soutézi
,,Podnik podporujici zdravi® organizované Statnim zdravotnim tGstavem v Praze pod
z4stitou Ministerstva zdravotnictvi CR. Spoleéné s firmami jako Skoda Auto, RWE,
Nestl¢ Cesko, T-mobile Czech Republic se tak fadi mezi nejvyse ocenéné podniky

(PRAMET, 2015).

V bieznu 2016 spolecnost také dosdhla vyznamného milniku 850dni bez tirazu

s pracovni neschopnosti, coZ je historicky nejlepsi vysledek.

V roce 2012 se spoleénost jiz podruhé stala vitézem Ceny mésta Sumperka
Vv kategorii Podnikéni. Jedna se o ocenéni vysledkl pfedev§im na poli rozvoje prodeje a

zaméstnanosti, kterd je v regionu vyraznym problémem.

Nejvétsim dosavadnim uspéchem je umisténi v CZECH TOP 100 v roce 2010.
Pramet Tools se tak v daném roce zatadil mezi 100 nejvice obdivovanych spole¢nosti

v Ceské republice.

Vyznamnym ocenénim pro spole¢nost také byla v roce 2004 Zlata medaile
Mezinarodniho strojirenského veletrhu v Brné€ za vyménitelnou desticku s utvatecem OR

urcenym pro hrubovani.

4.1.4 Podnikova kultura

Spolecnost Pramet tools jako soucast skupiny Sandvik piebira také podnikovou

kulturu skupiny Sandvik, ktera je péstovana v zemich celého svéta, kde skupina pisobi.

% Za tuto dobu je v CR evidovéno cca 100 000 pracovnich trazi. Tento daj je Cerpan ze statistik
Statniho uradu inspekce prace.
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Motto spolecnosti ,, Simply reliable (prosté spolehlivi) — jasné vyjadiuje
které zadkaznik mlze véfit.

Vize spolecnosti ,,Urcujeme standardy v prumyslu‘ znamena, ze spole¢nost
stanovuje latku pro ostatni nejen pomoci novych technologii a odbornych znalosti, ale
predevs§im zaméstnanct a vztahti budovanych mezi zadkazniky. Zasadni je péce o

zaméstnance, obchodni partnery, prostfedi a komunity, v nichZ spole¢nost ptisobi.

Mise neboli poslani spolecnosti je ,,Zajistujeme budoucnost nasich zakazniku‘. Diky
naslouchani zakaznikim je tieba porozumét jejich potfebam a pomoci ucinit jejich

podnikéni ziskové a konkurenceschopné.

Zakladni normou spole¢nosti je Eticky kodex stanovujici zasady, jak realizovat cile
spole¢nosti pfeménou vize a hodnot v kazdodenni chovani. Poskytuje zaméstnanclim jasné
vedeni a popisuje zasady chovani, které musi byt vS§em zaméstnanciim vzorem a kazdy
zameéstnanec bez ohledu na postaveni nese za své jednani osobni odpovédnost. Zaklady

etického kodexu tvoii spole¢né s mezinarodn¢ uznavanymi zasadami hodnoty.

Hodnoty tvoti spoleéné s mezinarodné uznavanymi zasadami zaklady Etického

kodexu. Hodnoty, které vedou vSechny kroky a kazdodenni obchodni rozhodnuti, jsou
tyto:

e Orientace na zdkaznika - snahou je stale pfekraCovat ocekavani zdkazniki.
Zameéstnanci dbaji na to, aby jejich kazdodenni prace vytvarela ptidanou
hodnotu pro zdkazniky, snaZi se zjiSt'ovat jejich potfeby a reagovat na n¢.

e Inovace - budoucnost se spole¢nost snazi formovat tvorbou revolu¢nich
feSeni. Dillezita je odvaha premyslet netradicnim zplisobem, vstiicnost
novym pohlediim a neustalé zlepSovani prace.

o Cestné jedndni — spoleénost uplatiiuje ve svém podnikéni trvale udrzitelny a
odpovédny ptistup. Zaméstnanci vzdy jednaji v souladu s etickymi
normami, berou ohledy na zivotni prostfedi a buduji vztahy zalozené na
poctivosti, ucté a duvére.

e Touha zvitezit — vSichni zaméstnanci se snazi formou odvahy, stanovovani

si ambicidznich cilii a plnéni svych slibl pfivést spolecnost az na vrchol.
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Socialni citéni ve firmé tvoii velmi dulezitou slozku firemni kultury. V celé
spole¢nosti pievlada spise rodinny duch. V ramci tymové spoluprace prevladaji neformalni
vztahy mezi vedoucimi a podiizenymi zaméstnanci, coZ se promita i do zptisobu

komunikace.

4.1.5 Komunikace

Vnitini systém komunikace ve spolecnosti je zajiStovan pravidelnymi poradami
vedeni a naslednym pfedanim projednanych informaci mezi nadiizenymi a podfizenymi. K
tomuto ucelu je vyuzivéana Ustni i pisemna forma komunikace prostfednictvim e-maila
informacnim systémem Lotus Notes, interniho softwaru SAP, smérnic, nastének a
plazmovych obrazovek umisténych na pracovistich. 4x ro¢né vychazejici podnikové
noviny jsou pak rovnéz vyznamnym informac¢nim kanalem, nebot’ jsou zaméfené na
chystané zmény v podniku a problematiku zaméstnanct viibec. V neposledni fadé je pak

mozno jmenovat podnikové internetové stranky a intranet.

4.1.6 Hodnoceni pracovniho vykonu

Kazdy pracovnik prochazi ro¢nim hodnoticim pohovorem, ktery probiha mezi
zameéstnancem a jeho nadiizenym. Pohovor se sklada ze tii ¢asti, z nichz v prvni jsou
stanoveny individudlni pracovni a rozvojové cile zaméstnance pro nasledujici rocni obdobi,
jejichz plnéni se 2x rocné ovéiuje. Stézejni ¢ast se orientuje jak na pracovni, tak na osobni
slabé i silné stranky pracovnika, jejichz znalost a uvédoméni si pomiize ptispét k jeho dalsimu
sebezlepSovani a rozvoji. V ovéfovaci diskuzi mé hodnoceny pracovnik moznost vlastniho
vyjadieni. Vyplnény formulat vychazejici z téchto pohovori je ulozen u hodnoticiho
manazera, zaméstnance a kopie je ulozena na personalnim oddéleni. Zavéry hodnoceni jsou

vyuzivany i pro mzdovy riast pracovnika.

4.1.7 Motivacni mechanismus

Mezi nejdilezitéj$i motivacni faktory, které spolecnost nabizi, patii mzda a

poskytované socialni vyhody.
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4171 Mzda

Odménovani zaméstnanct se fidi vnitropodnikovym mzdovym ptedpisem, ktery je
prilohou kolektivni smlouvy. Mzda je sjednané v pracovni smlouvé. Spole¢nost pouziva
formu mésicnich mezd, prémii a odmén. Prémie 1 odmény jsou proplaceny na zakladé

2

platnych prémiovych fadu a odmeén (Pramet, 2015).

Jednou ze souc¢asti mzdového predpisu jsou zasady pro poskytovani odmén za
pfinos k dosazenym vysledkiim. Tato odména je poskytovana pro maximalni zvyseni
zainteresovanosti zaméstnancti na dosazeni cili spole¢nosti. Maximalni vySe odmény je
9 600 K¢/rok a narok na mésicni, Ctvrtletni, pololetni a roéni odménu zanika v ptipade
neodpracovani vSech smén v daném obdobi. Za odpracovanou sménu se povazuje pouze

celd odpracovana sména.

Obrazek 11: Schéma vypoctu odmeén za piinos k dosazenym vysledk,

—‘l Leden 3OI'LK|} ’ —* Duben 300 K& ‘l —'{_(c—m'nm 300 Ké ’_L; Rijen 300 K& ;
. 2 o { | pa I

—t  Unor 300 K¢ [ —1  Kvéen 300 Ké —-{ Srpen 300 Ké I 1 Listopad 300 Ké__l

] '—‘ Cerven 300 K& '—L ZaFi 300 K& ] — Prosinec 300 K¢

|
— Biezen 300 K&

L 1. &tvrtlet 2. Stvrtlet! S5 3. &vrtleti - 4, &vrtleti
00 Ke S00 K& 500 K& SO0 K&
1. pololeti 2. pololeti
1000 K& 1000 K&
rok
2000 K&

Zdroj: Kolektivni smlouva Pramet Tools

4.1.7.2

Socialni program

V z4jmu formovani tvotivého socidlniho klimatu a vétsi seberealizace zaméstnanct

a jednatell vychazi spolecnost Pramet Tools z vlastniho Socialniho programu poskytovani
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vyhod a sluzeb. Tento program obsahuje nadstandardni socialni vyhody ptfesahujici

tradi¢ni oblasti firemni socidlni politiky.

Poskytovani socidlnich vyhod je individualni zélezitost. O jejich poskytovani
rozhoduje vedeni spolecnosti. Jsou uréeny vyhradné t¢ém zaméstnancim a jednatelim
spolecnosti, kteti jsou k datu ¢erpani vyhod v pracovnim poméru nebo jsou jmenovani
jednateli a fadné plni své povinnosti, nestanovi-li Socidlni program jinak. Pokud tyto

socialni vyhody nejsou uvedeny v kolektivni smlouvé, nejsou pravné vymahatelné.

Tento Socialni program smétuje k vytvoreni vhodnych podminek pro stabilitu
zaméstnanct a jednatell spolecnosti, k vytvareni zadouci podnikové kultury a identifikace

s cili zaméstnavatele (Pramet, 2015).
Zavodni stravovani

Zavodni stravovani je jednou z nejvice vyuZivanych sluzeb Socialniho programu.
Tato vyhoda je umoznéna v§em zaméstnanctim a jednatelim a spolecnost se snazi tuto
¢innost neustale zkvalitilovat. Pro zaméstnance je zajisténo Sest teplych menu v prabéhu
ranni smény, jedno teplé menu v priibéhu odpoledni smény a soub&ézné je zabezpecen
sortiment chlazenych jidel pro stravovani pracovnikl v no¢nich sménach a ve dnech

pracovniho volna.

Zamgéstnancim pracujicim v osmihodinovém rezimu je poskytnuta plna dotace na
jedno hlavni jidlo v pribéhu odpracované smény, pracovnikiim v dvanactihodinovém
rezimu je poskytnuto jedno jidlo pln€ dotované a druhé jidlo s padesatiprocentni dotaci.

Vyse plné dotace ¢ini 31 K¢ bez DPH.
Zdravotni péce

Zamgéstnavatel pro zaméstnance zajisSt'uje pracovné-lékatskeé sluzby, dba, aby na
pracovistich byla minimaln¢ teplota pfedepsana piisluSnou hygienickou normou a zajist'uje

1x ro¢né Vv prostorach spolecnosti bezplatné o€kovani proti chiipce.
Podpora zdravi

V ramci podpory zaméstnanciim v péci o zdravi a regeneraci spolec¢nost

zabezpecuje tyto sluzby:
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e Masaze — zaméstnanci spole¢nosti maji moznost ve zrekonstruovanych
prostorach rehabilitacniho centra pifimo v aredlu firmy vyuzivat masérskych
sluzeb, kdy zaméstnavatel kazdou masaz dotuje castkou ve vysi 100 K¢.

e Rehabilita¢ni cviceni — ve spolupraci s rehabilita¢nimi pracovnicemi maji
zaméstnanci moznost v rehabilitaénim centru navstévovat rehabilitacni
cviceni, které je plné hrazeno zaméstnavatelem.

e Odvykani koufeni — ve spolupraci s Poradnou zdravi zaméstnavatel
organizuje pro zaméstnance, ktefi maji zajem piestat kouftit, kurz odvykani
kouteni. Kurz je pIn¢ hradi zaméstnavatel, a to ¢astkou 2.000 K¢ na osobu.

e SniZovani nadvaihy4 — pro zaméstnance, ktefi maji zajem naucit se spravné
rovnovaze nebo potiebuji doporucit vhodnou fyzickou aktivitu pfi hubnuti,
je pripraven kurz snizovani nadvahy, jenz je také pIn¢ hrazen
zaméstnavatelem ve vysi 1.500 K¢ na osobu.

e Permanentky na plavani — 1x tydné si mohou zaméstnanci ptjcit
permanentky na plavani, které zaméstnavatel za timto ucelem zakoupil.

e Podpora fitness aktivit — spole¢nost zajistila svym zaméstnancim 1x tydné
bezplatné vyuzit nabidky sluzeb pohybovych aktivit Fitness Korzo (fitness,

lezecka sténa, kruhovy tréning, jumping a dalsi).
Penzijni pripojisténi
K podpoie stabilizace zaméstnanct a jednateltl spolecnosti zaméstnavatel poskytuje
ptispévek na penzijni ptipojisténi a doplitkové penzijni spofeni. Vyse piispévku
zamgstnavatele ¢ini 4 % vymétovaciho zékladu zaméstnance.
Dovolena, rekreace

Narok zamé&stnancii na dovolenou dle Zakoniku prace je zvysen o 1 tyden”.

K pieklenuti kratkodobé nemoci bez nutnosti piedlozit neschopenku slouzi ,,Sick
days* (placené volno pii kratkodobé nemoci). Pro tento ucel jsou stanoveny maximalné 3
dny za kalendaini rok na kazdého zameéstnance a za neodpracované hodiny zaméstnanci
piislusi ndhrada mzdy ve vysi 60% primérného vydélku. Cerpani ,,Sick days* schvaluje

piimy nadfizeny zaméstnance.

* Pro rok 2016 bude tento kurz nahrazen Kurzem zvladani stresu
® Vyméra dovolené &ini nejméné 4 tydny v kalendainim roce (Zakonik prace § 213).
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Zameéstnanci a jejich rodinni pfislusnici maji moznost vyuzivat vlastni rekreacni
zatizeni v Buchlovicich. Dale zaméstnavatel finanéné piispiva na rekreaci jubilantim (50

let véku a odchod do diichodu).
Bytova problematika

Ke stabilizaci pracovniho kolektivu spole¢nost vnima jako nezbytnou pomoc
zameéstnanciim fesit otdzku bydleni. Dle délky pracovniho poméru miize zaméstnanec
pozadat o navratnou bezaroc¢nou plijcku na pofizeni rodinného domku do vyse 200.000 K¢,
na koupi bytu do vyse 100.000 K¢ a na stavebni upravy bytu nebo domu v osobnim

vlastnictvi do vyse 60.000 K¢.

Vzdélavani a vycvik

Spolecnost si klade za cil zvySovat a prohlubovat kvalifikaéni kompetence svych
zaméstnancl. Za timto G¢elem miiZze umoznit zaméstnanci studium nebo Skoleni. Jedna se
predevsim o Skoleni plynouci z potieb zaméstnancti zachycenych v zavérech z hodnoceni
pracovnika (viz kapitola 4.1.6). Jedna se naptiklad o jazykové kurzy, Skoleni

komunikac¢nich dovednosti nebo Talent management — programy pro rozvoj talentu a

nasledné udrzeni klicovych a perspektivnich zaméstnanci.
Zivotni a pracovni vyroci

Vérnost spolecnosti je oceflovana podle poctu odpracovanych let ve spolecnosti

(viz Tabulka 1).
50. vyroci véku je ocenéno finan¢ni ¢astkou dle odpracovanych let.

Tabulka 1: Ocenovani za odpracovana léta

10. vyroci prace ve spolecnosti 4.000 K¢
15. vyroc€i prace ve spole¢nosti 6.000 K¢
20. vyroc¢i prace ve spolecnosti 8.000 K¢
25. vyroci prace ve spole¢nosti 10.000 K¢
30. vyroci prace ve spolecnosti 12.000 K¢
35. vyroci prace ve spolecnosti 14.000 K¢
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40. vyroci prace ve spolecnosti 16.000 K¢

45. vyroci prace ve spolecnosti 18.000 K¢

50. vyro¢i prace ve spolecnosti 20.000 K¢

Zdroj: Socialni program Pramet Tools
Darcovstvi krve

Spolecnost si velice vazi huméannich ¢inti svych zaméstnancii — darct krve.

Darcovstvi krve je ocenlovano sou¢asné se ziskanim Janského plakety (viz Tabulka 2).

Tabulka 2: Ocetiovani darct krve

Bronzova Janského plaketa 1.000 K¢
Stiibrnéa Janského plaketa 1.500 K¢
Zlata Janského plaketa 2.500 K¢
Zlaty kiiz 3. Stupné 3.000 K¢
Zlaty kiiz 2. Stupné 3.500 K¢
Zlaty kiiz 1. Stupné 4.000 K¢

Zdroj: Socialni program Pramet Tools

Socialni vppomoc

Na preklenuti tizivé finan¢ni situace pfi mimotadnych udalostech a tizivych
Zivotnich situacich je mozno zaméstnanclim pracujicim ve spolecnosti déle nez jeden rok
poskytnout beztirocnou pijcku az do vyse 10.000 K¢.

Pokud zaméstnanec zemfte na nasledky pracovniho trazu, nalezi vS§em pozistalym
odskodnéni ve vysi tiimésicni primérné mzdy zemielého zaméstnance.

Kulturni, spolecenské a sportovni akce

Spole¢nost podporuje kulturni, spoleenské a sportovni vyziti v§ech svych
zameéstnanct a jednateltl.

e Zaméstnavatel zajiSt'uje a organizuje reprezentacni ples.

e Pro organizovani sportovnich akci zaméstnavatel zabezpecuje pronajem

vybranych sportovist’.
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e K podpoie soudrznosti a vytvareni neformalnich vztaht v pracovnich
kolektivech je kazdému zaméstnanci poskytovano 150 K¢ na rok.

Systém benefiti

Ke stabilizaci zaméstnancii ve firmé poskytuje spole¢nost kazdému zaméstnanci
poukazky ,,TICKET MULTI* v celkové hodnoté 2.000 K¢ na kalendarni rok. Poukéazky

jsou vyuzitelné pro sport, zdravi, vzdélavani i zdbavu ve smluvnich zatizenich v rdmci celé

.

CR.
Zabezpeceni v nezaméstnanosti

Cilem je pomoc propusténym zaméstnanciim ve slozité osobni situaci, at’ uz se
jedné o odklad spléceni finanénich zadvazkli zaméstnance viici zaméstnavateli nebo se

jedna o poskytnuti poradenstvi v oblasti vyhledani nového zaméstnani.
Ostatni socialni sluZby

S cilem vychazet svym zaméstnanclim vstiic a Setfit jejich Cas zaméstnavatel

poskytuje zdkladni informace v oblasti pracovnépravni a socialni.

4.1.7.3 Vvdaje na socialni oblast

V roce 2015 ¢inily vydaje na socialni oblast 26 milioni K¢&. Nejvyssi ¢astky z nich
tvotily pfispévek na penzijni ptipojisténi, piispévek na stravovani a 1 tyden dovolené navic

pro vSechny zaméstnance.
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4.2 Dotaznikové Setreni

Pro zjisténi soucasného stavu pracovni motivace ve spolecnosti, jejich pfednosti a
nedostatka byla vyuzita metoda sociologického prizkumu, a to metoda dotaznikového

Setfeni (viz Priloha €. 1). Tento dotaznik byl pIn¢ anonymni a dobrovolny.

Prvni ¢ast dotazniku obsahovala otazky identifikacni, které poslouzily ke
kategorizaci vybérového souboru. Dotaznik se dale skladal z 34 uzavienych otazek a jedné
otazky oteviené. U otazek uzavienych méli respondenti moznost vybrat odpoveéd mezi
,vubec ne*, ,,spise ne*, ,,spiSe ano* nebo ,,rozhodn¢ ano*, pouze u jedné z téchto otazek
byla moznost vybéru vice variant. VSechny otazky byly rozdéleny do péti oblasti. Prvni
oblast se tykala charakteru prace, druha oblast zkoumala komunikaci a informovanost
zamé&stnancl. Velice dileZitym faktorem pro motivaci zaméstnanctli je moznost rozvoje a
rastu, jemuz byla vénovana tieti oblast, na kterou navazovala oblast stylu a kvality vedeni.

Posledni oblast se zabyvala stimulaci a odménovanim zaméstnanca.

Udaje ziskané z tohoto dotazniku byly zpracovany prevazné ruéné a pomoci

programu Microsoft Excel.

4.2.1 Charakteristika respondentit

Dotaznikového prizkumu se zi¢astnilo 90 respondentil. Z tohoto poctu bylo 61 %
muzil a 39 % Zen (viz Ptiloha €. 2), coz odpovidé rozd€leni muzii a Zen ve spolecnosti
Pramet Tools. Vzorek respondentt je reprezentativni s celym souborem zaméstnanci
rovnéZ ve znaku vzdélani, rozloZeni vékové struktury a ¢lenéni na délnické a

technickohospodaiské pozice.

Zaméstnanci nad 31 let pfedstavuji v prizkumu 83 % respondentt (viz Ptiloha ¢.

3), Ize tedy predpokladat, Ze tato vékova skupina ma jiz urcité pracovni zkusenosti.

Celych 84 % respondentii pracuje ve spole¢nosti Pramet Tools déle nez 5 let (viz

Ptiloha ¢. 4), coz vypovida o nizké fluktuaci a vysoké stabilité v zaméstnani.

Dale byl vybérovy soubor charakterizovan z hlediska vzdélani. Vzhledem
k pfevaze délnickych pozici (62 %) (viz Ptiloha ¢. 6) bylo nejvétsi zastoupeni v Kategorii
vzdélani vyucen a to 37 % nebo v kategorii stfedoskolské vzdélani s maturitou a to 39 %

respondenttl. (viz Ptiloha ¢. 5).
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4.2.2 Analyza vysledki Setieni

4.2.2.1 Moje prace

Na oblast napIn¢ prace, pracovniho prostiedi a vztahti na pracovisti byly

v dotazniku zaméfeny otazky 1 — 8, které jsou graficky zpracovany v Ptiloze ¢. 7 a 8.

Celkem 87 % respondentt je spokojeno s pracovnim prostfedim na svém
pracovisti, 84 % respondentl poklada pracovni prostiedi za zdravé a bezpecné a dokonce
95 % respondentti uvadi, Ze ma vse potiebné k tomu, aby mohli dobfe pracovat. Z toho
vyplyva, ze zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanctim vhodné prostiedi pro praci.
Pracovni prostiedi ptsobi jako hygienicky faktor, ktery sice nemotivuje, ale jeho absence

muze vyvolat nespokojenost pracovnikd.

Mezi udrzovaci faktory, které maji vyznamny vliv na psychiku pracovnik, fadi
Herzberg mezilidské vztahy na pracovisti, s nimiZ ov§em neni spokojeno 17 %

respondentu.
Napln prace nenapliuje potieby 21 % respondenti.

Polovina dotazovanych konstatuje, Ze nemutze pracovat v Klidu, bez stresu. Mezi
stresem a motivaci je dilezity meziclanek, kterym je psychicka odolnost. Psychicka
odolnost je schopnost Gspésné Celit neptiznivym vnéj§im i vnitinim vlivam, které se snazi
Cloveéka vyvést z rovnovahy. Kurzy zvladani stresu, které spolecnost od roku 2016 svym

zamé&stnanciim nabizi, v§ak povazuje 73 % za spiSe nedilezité nebo za zcela nedilezité.

Velice uspokojujicim faktorem je, Ze na otazku, zda jsou se zaméstnanim v Pramet

Tools spokojeni, odpovédeélo kladné 92 % dotazovanych.

Celkem 18 % respondent vSak neni presvédceno, ze jejich zaméstnavatel je
stabilni a dava jim jistotu do budoucnosti. Toto ov§em mize byt ovlivnéno skute¢nosti, ze
béhem roku 2016 dojde k presunu skladu vyrobki a zbozi ze Sumperka do Holandska.
Prestoze se vedeni spolecnosti zavazalo zajistit zaméstnanctim adekvatni pozice, je ziejmé,
ze zde panuje mirna nejistota. Jistota zaméstnani se dle Herzbergovy teorie fadi

k udrzovacim faktorim a je izce spjata s potfebami bezpeci a jistoty.
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4.2.2.2 Komunikace, cile, hodnoty

Otazky 9 - 15, jenz jsou graficky zpracované v Pfiloze ¢. 9 a 10, se zabyvaly, zda
maji zameéstnanci piistup k dostate¢nému mnozstvi informaci a zda znaji cile a hodnoty

spolecnosti.

Cile a hodnoty Pramet Tools zna 86 % respondentii a 75 % respondentli udava, ze

s nimi naplno souhlasi a ztotoziuje se.

Z dotaznikovych odpovédi je patrno, ze zaméstnanci nejsou zcela spokojeni
s kvalitou pfedavani informaci, celych 32 % trpi nedostatkem informaci o déni ve

spolecnosti a 23 % ma pocit, Ze obdrzené informace nejsou jasné a srozumitelné.

Na otazku, jakym zptisobem zaméstnanci ziskavaji pottebné informace, mohli
dotazovani zvolit vice odpovédi, z nichz nej¢astéji uvadéli, ze dostavaji informace od
nadtizeného, na vyrobnich nebo jinych poradach, ¢erpaji je z novin spole¢nosti Pramet
Tools a z doslechu (viz Piiloha ¢. 10). Z doslechu ¢erpa informace 52 % respondentt, zde
hrozi riziko dezinformovanosti. VétSina pracovnikd uvadi, ze mivaji pravidelné porady

S nadfizenymi, z nichz 38 % tvrdi, Ze spiSe ano a 47 % rozhodné ano.

Setfeni ukazalo, Ze 27 % respondentli neni piesvédceno, Ze ve spolecnosti Ize
otevien¢ vyjadfovat své nazory, 8 % respondentli o tom pochybuje zcela. Toto neni
priznivé zjisténi, nebot’ svobodné vyjadfovani svych nazoru a ptipominek je zakladem pro

dobrou komunikaci uvnitt spole¢nosti.

4.2.2.3 Rozvoj a profesni rust

Otazky 16 — 21 v dotazniku zkoumaly moznosti a piilezitosti k osobnimu i

profesnimu riistu zaméstnancii (viz Pfiloha ¢. 11)

Celych 82 % respondenttl je pfesvédCeno, Ze se neustale uc¢i novym vécem, 34 %
respondentli ov§em pocit'uje ze strany zaméstnavatele nedostatek moznosti dalsiho rozvoje
a vzdélavani. Spolecnost povazuje vzdélavani svych zaméstnancii za jednu z priorit, ovSem
30 % respondentl nepovazuje nabizeny program vycviku a vzdélavani pro sebe za zasadni.
Z tohoto se jedna z 89 % o délnické pozice, 1ze tedy usuzovat, Zze TH pracovnici o

vzdélavani zajem projevuji.
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Varujici je skutecnost, ze 49 % respondentt postrada prilezitost k profesnimu
rustu a 57 % dotazovanych se domniva, ze kariérni rist se neodviji podle kvality odvedené
prace. Moznost kariérniho rustu je podle Herzberga motivacnim faktorem, nicméné
prilezitost k postupu lze dévat do souvislosti s uznanim, prestizi a uctou ostatnich, kteti

timto zptisobem projevuji schopnosti a dovednosti pracovnika a jeho pfinos pro organizaci.

Prizkum ukazuje, ze 68 % dotazovanych je nazoru, ze v praci mohou naplno
vyuZzivat vSech svych znalosti a zkuSenosti a 85% pocit'uje dostatek ptilezitosti
k samostatnému rozhodovani v pribéhu prace. Samostatna prace vzbuzuje u pracovnika
pocit odpovédnosti, jejiz potieba je rovnéz zahrnuta v Herzbergoveé teorii mezi faktory

motivaénimi.

4.2.2.4  Styl vedeni

Stylu a kvalité vedeni se vénuji otazky 22 — 27 graficky znazornéné v Piiloze ¢. 12.

Pouze 66 % dotazovanych odpovédélo, Ze jejich vedouci vi, co je dokaze
motivovat a stejny pocet dotazovanych se domniva, Ze se vedouci zajima o nazory svych
podfizenych.

Pochvalu za dobie vykonanou praci postrada zna¢né procento zaméstnanct, a to 51

%, dostate¢né zpétné vazby se nedostava 38 % zaméstnanc.

Se stylem a kvalitou vedeni projevilo spokojenost 60 %, ovsem piekvapive
negativng se vice nez polovina (56 %) pracovnikli domniva, ze se vSemi neni nakladano
rovng, tento nebezpecny prvek miize v budoucnosti zptisobit vznikani problému uvnitt

kolektivu.

4.2.2.5 Systém odménovani

Kvalitu systému odménovani ve spolec¢nosti a spokojenost s nim dokumentuji

odpovédi na otazky ¢. 28 — 35 (viz Piilohy ¢. 13, 14 a 15).

Finan¢ni motivace a plat jsou jednim z nejsilnéjSich motivacnich faktort dne$ni
doby. Drtiva vétSina respondenti (82 %) uptednostiiuje finanéni ohodnoceni pied uznanim
ostatnich. Celkem 45 % pracovniki se citi nedostate¢né motivovano, k cemuz muize

negativné pfispivat i skutecnost, Ze t¢éméf polovina pracovnikl se neciti za svoji praci
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dostatecné finan¢né ohodnocena a dokonce dvé tietiny pracovnikl se domnivaji, ze
zaméstnanci nejsou spravedlivé odménovani dle vykonu. Spravedlivé odménovani souvisi
s Adamsovou teorii rovnosti. Nespokojenost zaméstnanct s finanénim ohodnocenim je
Castéji spojena se mzdovymi rozdily mezi zaméstnanci nez s vysi samotné mzdy.

S celkovym systémem odménovani projevila spokojenost pouze polovina respondentti.

Systém péce o zaméstnance (socialni program) kladn€ hodnoti celych 95 %

respondentl. Z tohoto vysledku Ize usuzovat, ze byl vytvoien ucinny systém benefiti.

Jako nejdiilezitéjsi vyhody byly oznaceny tyden dovolené navic (98 %
respondenttl), pfispévek na stravovani (97 % respondentt), ptispévek na penzijni pojisténi
(97 % respondentt), ,,vérnostni* odmény (92 % respondentt) a poukazky ,,TICKET
MULTI (88 % respondentt). Vysoce ohodnocena byla také moznost finan¢nich pujcek
(78 % respondenttr), z tohoto poctu ¢ini 80 % zaméstnanct z délnickych pozic (viz Piiloha

& 14).

Otazka €. 34 byla oteviend, v ni m¢l kazdy dotazovany moznost navrhu vyhody,
kterou od zaméstnavatele nejvice postrada. Tuto moznost vyuZilo 40 respondentt, jejichz
navrhy byly velice riiznorodé. Nejcastéjsim pozadavkem byl 13. Plat (9 respondentit), dalsi
tyden dovolené navic (5 respondentil), 3 respondenti preferuji ,,Home office™ a 3
respondenti by uvitali ptfispévek na dopravu. Dale se vyskytly navrhy jako pfispévek na
bryle, ptispévek na lazenské pobyty, zvyhodnény tarif na telefon a podobné. Celkem 7
respondentll v tomto bod¢ uvedlo nespokojenost s podminkami pro €erpani ,,Sick
days“(viz kapitola 4.1.7.2), kdy pfichazi o odménu za piinos k dosazenym vysledkim. O
této skutecnosti svédci také fakt, Ze vice nez polovina dotazovanych tuto vyhodu oznacila

jako nedulezitou.
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5 Zhodnoceni vysledku a doporuc¢eni

Siroké spektrum informaci poskytnuté provedenim dotazniku miize byt bezpochyby
zakladem pro navrh zmén. K vyzkumu je nutno pfistupovat jako k celku, jinak by
provedené zmény nebyly Gcinné a smysluplné. Jakakoliv ztrata kontinuity a provazanosti
jednotlivych oblasti je v tomto piipad¢ nezadouci, jelikoz mé piimy vliv na provadéna

opattenti.

Z vysledkl dotaznikového Setteni 1ze konstatovat, ze zamé&stnanci jsou velmi
spokojeni s praci ve spole¢nosti Pramet Tools, nebot’ ta jim umoziiuje pracovat samostatné,
nabizi zajimavou naplii pracovni ¢innosti, vhodné pracovni podminky a pfijemnou

atmosféru v pracovnim kolektivu.

Prace ve stresu

Ke slabsi strance nicmén¢ patii skutecnost, Ze zhruba polovina zaméstnancii si
stézovala na stresové situace vyplyvajici z pracovnich povinnosti. Urcitd mira stresu
v malém méfitku je v organizaci zadouci, nebot’ pomaha zvySovat pracovni tempo,
mobilizovat energii a vyuzit plného potencialu pracovnikii. Dlouhodobé¢ pietrvavajici
pracovni stres vSak vede k unavé, vy€erpani, poklesu soustfedéni, zhorSovani osobnich
vztaht a trvalému poklesu vykonu. Potlaceni nezadouciho dlouhodobého stresu mohou
fesit tréninkové kurzy manazerd i dalSich zaméstnancti. Jedna se o nacvik prekonavani
,»objektivnich* zdroju stresu. Tyto tréninky jsou zaméfené na podporu komunikace,
hodnoceni pracovniho vykonu, feSeni konfliktd, fizeni ¢asu, vyuzivani pracovni doby.
Zaclenéni kurzu zvladani stresu do Socialniho programu pro rok 2016 1ze povazovat za
prvni krok. Pfestoze téméf tii ¢tvrtiny respondentd nepovazuji tuto zaméstnaneckou
vyhodu za dilezitou, byla kapacita 25 ucastniki plné obsazena. Lze tedy predpokladat, ze
o podobné kurzy bude ze strany zaméstnancii zdjem nadéle pokracovat. Navazujicim
krokem pak bude posilovani oboustranné komunikace, diskuze se zaméstnanci, dotazy na
nejlepsi nebo nejhorsi aspekty jejich prace, naslouchani jejich problémim, hledani
souvislosti s plisobenim stresovych faktort a jejich eliminace nebo Uplné odstranéni na

zaklade takto ziskdvanych informaci.
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Neformalni komunikace

Zde je nuto uvést, ze stejné jako formalni komunikace je v podniku neméné
dulezita komunikace neformalni. Kvalitni vedouci dokaze kromé diskuzi nebo pisemnych
zprav komunikovat i neformalné, coz ptispiva k lepsim mezilidskym vztahtim. Pro
zlepSeni vztahti nejen nadfizenych s podfizenymi, ale i vztahli mezi spolupracovniky
mozno vyuzit nékterou z forem teambuildingovych akcich nebo outdoorovych programit,
jejichz cilem je vylepSit komunikaci probihajici pravé mezi témito urovnémi. Na celou
pracovni skupinu je tak mozno piisobit pomoci spolecnych aktivit mimo pracovni protiedi

- vétSinou ve volné piirodé — a mnohem ucinnéjSim zplsobem ji tak ovliviiovat.
Zpétna vazba

Jednim z nejdilezitéjsich aspektii v oblasti motivace je pravé zpétna vazba od
vedoucich pracovnikil. Sefeni prokazalo, Ze vice neZ tietind zaméstnancii se zpétné vazby
nedostava a polovina jich neni chvélena. Ro¢ni hodnotici pohovory poskytuji jen minimum
moznosti pro pfizptsobeni stimuld aktualnim potiebam jedinci a zhodnoceni kvality jejich
vykont. Je nezbytné, aby kazdy vedouci pracovnik podavat zpétnou vazbu svym
podiizenym po kazdém zpracovani jednotlivého projektu, a to s vyuzitim jak formélniho,
tak i neformalniho typu této vazby — pochvaly, uznani, ale i kritiky.

Vyjadiovdani ndzori

Z vysledkt Setfeni je dale patrno, Ze pracovnici maji mnohdy pocit, ze nedokazi
obh4jit a prosadit svlij nazor nebo ze ve spole¢nosti vyjadfovani vlastnich nazord neni
vitano. Je tedy mozno doporucit, aby manaZzeti pravidelné vedli se svymi podiizenymi
motivacni rozhovory. Zaméstnanci tak dostanou moznost projevit sviij ndzor a prani. Této
situace manazer bude moci vyuzit k pochvale, ktera pusobi jako silny motiva¢ni stimul, a

k ziskani pfehledu o nazorech zaméstnanct pouzitelného k lepsimu fizeni. Obéma stranam,

nadfizenym 1 zaméstnanciim, tak motivacni rozhovor pfinese nesporné vyhody.
Postup a pracovni riist

Velmi dulezité je pro motivaci zaméstnancli rovnéZz moznost postupu a pracovniho
rustu. Absence této moznosti redlné nadé€je na postup narusuje pracovni motivaci kazdého
pracovnika. Vyhledavani nevyuzitych schopnosti pracovniki, které by mohly byt pfinosné

Vv jinych ¢astech firmy, je velmi dilleZité, a lidé tak ziskavaji pocit pokroku v praci.
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Vysvétlovani zaméstnancim dilezitosti jejich prace manazerem je nezbytné, aby 1épe

chapali jeji smysl a ptinos.
Socidalni program

Spolecnost Pramet Tools ma velmi dobie propracovany Socialni program, ktery
poskytuje vyhody jako ptispévek na stravovani, tyden dovolené navic, ptispévek na
penzijni pfipojisténi a podobné. Vétsina téchto vyhod neni vdzana na vykon zaméstnance
a je poskytovana vSem pracovnikiim. Nicmén€ mozna prave proto vnimaji zaméstnanci
tyto vyhody jako samoziejmost. Vice nez polovina zaméstnancii nepovazuje za dulezité
»Sick days*, pfesnéji feceno nejsou spokojeni s podminkami poskytovani téchto vyhod.
V piipad¢ Cerpani ,,Sick days® je toto volno ze strany zaméstnavatele povazovano za
neodpracovanou sménu a zaméstnanec piichdzi o odménu za piinos k dosazenym
vysledkum (viz kapitola 4.8.1). Dochazi k efektu, kdy vyuzivanim jedné vyhody
zamé&stnanec piichazi o vyhodu jinou. Autorka prace doporucuje ¢erpani ,,Sick days*

povazovat za odpracovanou smenu.

Jestlize chce mit spolecnost motivované pracovniky, musi byt nejprve vysoce
motivovani sami jejich vedouci. Své pozitivni mysSleni a motivaci tak pfenesou i na své
pracovniky. Slabé i silné stranky svych podfizenych musi vedouci nejen znat, ale také
s nimi nakladat — vyuzivat jich nebo je potlacovat. Aby tedy vedouci mohl zaméstnance
vhodné motivovat k praci, musi je dikladné poznat, jejich prednosti a nedostatky, jejich

slabé i silné stranky.
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6 Zavér

Hlavnim cilem této bakalatské prace bylo vypracovani navrhu na zlepSeni
stavajiciho motiva¢niho mechanismu ve spole¢nosti Pramet Tools, s. 1. 0., a to na zékladé
ziskani teoretickych poznatkii a provedené analyzy soucasného stavu. Motivacni systém
musi byt realizovan tak, aby pfinasel vyhody jak zaméstnanctim, tak i zaméstnavateli,
nebot’ je dulezitym faktorem, ktery ma vliv jak na spokojenost, tak i na samotny vykon

zameéstnance.

V teoretické ¢asti jsou shrnuty poznatky, které byly cerpany z odborné literatury,
jenz se tyka zkoumaného tématu. Byla pfiblizena problematika vedeni a fizeni lidi,
management a jeho funkce. Vysvétlen byl pojem motivace a pojmy s motivaci souvisejici,
zdtraznéna byla osobnost ¢loveka. Nasledovala pracovni motivace, na kterou navazoval
motivaéni program a dal$i motivacni nastroje ovliviiujici pracovni nasazeni manazera.
Predstaveny byly také zakladni motivacni teorie, ve kterych mnoho manazerti nachézi
inspiraci i v souc¢asné dobg.

Te&zisté prace spociva v analyze a ve vyhodnoceni dat ziskanych empirickym
nastrojem pii ziskavani téchto dilezitych informaci byl dotaznik. Ten byl koncipovan tak,
aby poskytl jasny ptehled o tom, jakym zpiisobem spole¢nost pecuje o své zaméstnance,
jakymi prostiedky je motivuje a v neposledni fad¢€ také do jaké miry jsou zameéstnanci se

stdvajicim motiva¢nim systémem spolecnosti spokojeni.

Na zékladé€ ziskanych informaci byla vyslovena doporuceni, kterd byla ptedlozena
vedeni spole¢nosti, persondlni feditelce a vedoucimu vyroby. Doporuceni se tykala
predevsim zkvalitnéni komunikace, kteréd se ukazala jako klicova pro vSechny oblasti, jez

zamestnanci vnimaji jako problémove.

Autorka povazuje cil této bakalarské prace za splnény. VEfi, Ze tato bakalarska
préace nezustane pouze v teoretické roving, ale bude uzitecna pro vedeni spolec¢nosti a
prisp&je ke zkvalitnéni motivacniho systému, nebot’ spokojeni zaméstnanci vytvaieji

spokojenou spolecnost.
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8 Prilohy:

Priloha €. 1: Dotaznik

Dotaznik - Motiva¢ni mechanismus v Pramet Tools, s.r.o.

Vazena pani, vaZeny pane,

obracim se na Vds s Zadosti o vypinéni nasledujiciho dorazniku. Vysledky fohoto dotazniku mi peslouzi pro nicelv
bakalarske prace na rema Motivacni mechanismus v fizeni podniku. Dotaznik je anonymni, profo prosim vidy o
wpinéni edpovédi, kterd vystihyje skutecnost. Vaie ndzory a postoje v ném vyjddirené mi pomohou bakalarskou praci
obhdjit.

Predem Vam velmi dékugji.
Renata Piliskova

Vybere, prosim, jednu z nabizenych moZnosti:

1. Cast informativni - DEMOGRAFICKE CHARAKTERISTIKY

Pohlavi: [l muz [l Zena

Vek: 01 21-30 [1 3140 [ 41-50 (1 51 avice

Délka phisobeni ve firmé: [ méné nez 1 rok 0 1-4 O 5-10 [0 11-20 Ol 21 let a vice
Vzdélani: 0 Z§ O vyuéen 1 S8 s maturitou 0 vs

Kategorie zaméstnanci: [0 TH - technicko-hospodafsky [ D — délnicky

2. Cast zjist'ovaci

Vibec Spise Spige Rozhod

MOJE PRACE .
ne ne ano né ano
1. Jsem spokojen s pracovnim prostfedim na mém pracoviiti
2. Pracovni prostiedi je zdravé a bezpecné.
3. Jsem spokojen se vztahy na mem pracovisty.
4. Mam vie potfebne k tomu, abych mohl dobie pracovat.

Mohu pracovat v klidu, bez stresu.

Napln prace splinje ma ofekavani.

Se zaméstnianim v Pramet Tools jsem spokojen

|~ |

Mij zaméstnavatel je stabilni a ddva mi jistotu do budoucnosti.

Vitbec Spige Spie Rozhod

KOMUNIKACE, CILE. HODNOTY .
ne ne ano né ano

0. Znam cile a hodnoty Pramet Tools.

10. | Naplno souhlasim a ztotoZiuji se s cili a hodnotami spolecnosti.

11. [ Mam dostatek informaci o déni v nasi spolecnosti.

12. [ Informace, které dostavam. jsou jasné a srozumitelné.

13. [ Mivame pravidelné porady se svvmi nadiizenymi.

14. | Ve spoleénosti lze oteviené vyjadfovat své nazory.

| od nadfizeného
| vyrobni nebo jiné porady
| noviny spolecnosti Pramet Tools

13. | Jakym zpisobem ziskivate potiebné informace? [
[
[
[0 internet/intranet
[
[
[

(zde miiZete vybrat vice odpovédi)

| neformalni akce (ples, sportovni soutéze)
1 z doslechu
1 jiné (vypiste, které): ...




ROZVOT A RUST Vibec Spise Spife | Rozhodné
ne ne ano ano
16. | Neustile se uéim novym vécem.
17. | Spolecnost mi poskytuje moznost daléiho vzdélavani a rozvoje.
18. | Mam piilezitost k profesnimu mistu.
19. | Kariérni mist se odviji podle kvality odvedené prace.
20. | V pracit mam moZnost naplno vyuzit viech svych znalosti.
21. | Mam piilezitost k samostatnému rozhodovani v pribéhu prace.
STYL VEDEN] Vibec Spiie Spiie Rozhodné
ne ne ano ano
22. | Mij vedouci vi, co mé dokaZe motivovat.
23 | Zpétnou vazbu od vedouciho dostivam Easto.
24 | Dostavam od svého nafizeného pochvaly za dobfe odvedenou prici.
25 | Mij nadfizeny se zajima o mé nazory.
26. | Styl a kvalita vedeni ve spolecnosti mui vyhovuje.
27. | Spravedlivé zachazeni se viemi zaméstnanci je samoziejmosti.
SYSTEM ODMENOVANT Viibec Spise Spise Rozhodné
ne ne ano ano
28. | Soucasna motivace je pro mé dostacujici.
20 | Se systémem odménovani jsem spokojen.
30. | Zaméstnanci jsou ocefiovani spravedlivé dle vykonu.
31. | Zasvou praci jsem dostateéné finanéné chodnocen.
32. | Davam pfednost finanénimu ohodnoceni pied uznanim ostatnich.
33. | Jsem spokojen se systémem péce o zameésinance (socialni program).
34, | Jak dolezité jsou pro Vis nasledujici vihody?
Tyden dovolené navic
Prispévek na stravovani
Prispévek na penzijni pojiSténi
Poukazky .. TICKET MULTT"
Sick days
Vzdélavani a vycvik
Dotované masaZe a rehabilitacni cviceni
Permanentky na plavani a fitness
Kurzy zvladani stresu a odvykani koufeni
Ockovani proti chiipce
.Vérnosini” odmeény (za odpracovana léta)
Finanéni pijéky
35. | Jakou vyhodu mimo vyse uvedenych byste uvital, aby zaméstnavatel
poskytoval? (vypiste)

Zdroj: Viastni zpracovaini




Priloha €. 2: Rozdéleni respondenti dle pohlavi

Pohlavi

B muz

M Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladeé dotaznikového Setreni

Piiloha ¢. 3: Rozdéleni respondenti dle véku

Vvék

m21-30let
M 31-40let
m41-50let

H 51 let avice

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklade dotaznikového Setreni



Priloha €. 4: Rozdéleni respondenti dle délky zaméstnani

Délka zaméstnani

4%

B méné nez 1 rok
H1-4roky
m5-10let
m11-20let

m 21 letavice

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladeé dotaznikového Setreni

Priloha €. 5: Rozdéleni respondenti dle vzdélani

Vzdélani

1%

mZzs
H vyucen
msS
mVvs

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladeé dotaznikového sSetreni



Priloha €. 6: Rozdéleni respondentii pracovni pozice

Pozice

mD
W THP

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni



Priloha €. 7: Moje prace, otazky 1 - 6
Moje prace, otazky 1 - 6

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

vlubec ne spiSe ne spiSe ano rozhodné ano

W 1. Jsem spokojen s pracovnim prostfedim na mém pracovisti. @ 2. Pracovni prostfedi je zdravé a bezpecné.

@ 3. Jsem spokojen se vztahy na mém pracovisti. @ 4. Mam vse potrebné k tomu, abych mohl dobfe pracovat.

@5. Mohu pracovat v klidu bez stresu. O6. Napln prace splfiuje ma ocekdavani.

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklade dotaznikového Setreni



Priloha €. 8: Moje prace, otazky 7 a 8

Moje prace, otazky 7 a 8
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vibec ne spise ne spiSe ano rozhodné ano

@ 7. Se zaméstnanim v Pramet Tolols jsem spokojen. @ 8. MUj zaméstnavatel je stabilni a dava mi jistotu do budoucnosti.

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklade dotaznikového Setreni
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Priloha €. 9: Komunikace, cile, hodnoty

Komunikace, cile, hodnoty

vibec ne spise ne spiSe ano

W 9. Znam cile a hodnoty Pramet Tools.

@ 10. Naplno souhlasim a ztotoZriuji se s cili a hodnotami spoleénosti,
@ 11. Mam dostatek informaci o déni v nasi spolecnosti.

@ 12. Informace, které dostavam jsou jasné a srozumitelné.

@ 13. Mivdme pravidelné porady se svymi nadfizenymi.

O14. Ve spolecnosti Ize oteviené vyjadiovat své nazory.

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladeé dotaznikového Setreni

rozhodné ano
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Piiloha €. 10: Zpusob ziskavani potiebnych informaci

Zpusob ziskavani potifebnych informaci

od nadfizeného vyrobni nebo jiné noviny spolecnosti
porady Pramet Tools

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklade dotaznikového setieni

internet/intranet

neformalni akce

z doslechu



Priloha €. 11: Rozvoj a rist

Rozvoj a rust
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vlbec ne spiSe ne spiSe ano rozhodné ano

W 16. Neustale se u¢im novym vécem.

O 17. Spole¢nost mi poskytuje moznost dalsiho vzdélavani a rozvoje.
0 18. Mam pfileZitost k profesnimu rdstu.

@ 19. Kariérni rist se odviji podle kvality odvedené prace

@ 20. V praci mdm moznost vyuzit vSech svych znalosti.

021. Mam prileZitost k samostatnému rozhodovani v priibéhu prace,

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdklade dotaznikového Setieni



Piiloha ¢. 12: Styl vedeni

Styl vedeni
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vibec ne spise ne spise ano rozhodné ano

W 22. M{j vedouci vi, co mé dokaze motivovat.

@ 23. Zpétnou vazbu od vedouciho dostavam casto.

@ 24. Dostavam od svého nadrizeného pochvaly za dobfe odvedenou praci
@ 25. MUj nadfizeny se zajima o mé nazory.

[ 26. Styl a kvalita vedeni ve spole¢nosti mi vyhovuje.

O27. Spravedlivé zachazeni se vSemi zaméstnanci je samoziejmosti.

Zdroj: Viastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni
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Priloha €. 13: Systém odménovani

Systém odménovani

vabec ne spiSe ne spiSe ano

W 28. Soucasna motivace je pro mé dostacujici.
@ 29. Se systémem odménovani jsem spokojen.
@ 30. Zaméstnanci jsou ocenovani spravedlivé dle vykonu.
@ 31. Za svou praci jsem dostatecné financné ohodnocen.

@ 32. Davam prednost finanénimu ohodnoceni pfed uznanim ostatnich

O 33. Jsem spokojen se systémem péce o zaméstnance.

Zdroj: Vlastni zpracovani na zadklade dotaznikového setieni

rozhodné ano
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Priloha €. 14: NejdilezitéjSi vyhody pro zaméstnance

viibec ne

NejdiileZitéjsi vyhody pro zaméstnance

spise ne

spiSe ano rozhodné ano

@ Tyden dovolené navic

@ "Vérnostni" odmény

O Prispévek na stravovani

@ Poukazky "TICKET MULTI"

O Prispévek na penzijni pojisténi

O Finanéni pjcky

Zdroj: Vlastni zpracovani na zadklade dotaznikového setieni
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Priloha €. 15: Méné vyuZzivané vyhody pro zaméstnance

Méné vyuzivané vyhody pro zaméstnance

vibec ne spiSe ne spiSe ano rozhodné ano
W "Sick days" @ Vzdélavani a vycvik O Dotované masaze a rehabilitacni cvi¢en
@ Pernamentky na plavania fitnes @ Kurzy zvladani stresu O Ockovani proti chfipce

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklade dotaznikového sSetieni







