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Uvod

Jako téma této bakalarské prace bylo zvoleno Motivaéni program podniku. Dle
nazoru autora je motivace v pracovnim prostfedi velmi dllezitou z hlediska prosperity
podniku a spokojenosti zaméstnancu. Se spokojenosti zaméstnancl také uzce

Vigwvivs

konkurence schopnost organizace.

Teoretickym cilem této prace je podat obraz o sou€asnych trendech a poznatcich o
motivaci v pracovnim prostfedi. Praktickym cilem prace je pak zanalyzovat stavajici
motivacni systém dané organizace a nasledné navrhnout zmény na zlepSeni

efektivity motivacniho programu.

Tato bakalafska prace je rozdélena na dvé Casti (teoreticka a praktickd). V teoretické
Casti jsou nejdfive popsany rozdily mezi motivaci a stimulaci, proces motivace, typy
motivace, jeji zdroje a nejznaméjSi (nejuzivanéjSi) motivacni teorie. Dale je zde
rozebrana pracovni motivace, jeji vazba na pracovni vykon a spokojenost

zameéstnancl. Na konci této ¢asti je popsan pojem motivaéni program podniku.

V praktické Casti, jez se zaméfuje na spoleCnost ASTRATEX s.r.0., je nejprve
pfedstavena samotna spolecnost a zakladni informace o ni. Mezi né patfi napfiklad
historie spoleCnosti a také jeji souCasna situace. Nasleduje kapitola vénovana
vyzkumu, Vv niz je popsana metodologie a vysledky empirického vyzkumu. Na konci
kapitoly jsou pak navrzeny kroky pro zvySeni efektivity motivacniho programu

podniku.



1 Motivace pracovniho jednani

Uvodni kapitola se zabyva pfedevsim motivaci a pojmy, které jsou s ni spojovany.
Déale pak procesem motivace a jeho prubéhem. Na zavér této kapitoly jsou

predstaveny zakladni zdroje motivace a klicové teorie motivace lidského jednani.

1.1 Motivace a stimulace

Je velice dulezité rozliSovat pojmy motivace a stimulace, protoze Casto dochazi
k jejich zaméné. Stimulaci jedince ur€itym zplsobem, mizeme dosahnout zvySeni
motivace daného Clovéka. Motivace je v pracovni praxi pravidelné uzivanym
terminem, dalo by se takeé fict, Ze je jednim z hlavnich pilif fizeni lidskych zdroju a z

tohoto divodu je potieba chapat jeho vyznam.
Motivace

Pojem ,motivace“ je odvozen od slova motiv, latinsky movere (hybat se, pohyb).
Zjednodusené muzeme fict, Ze motivaci se rozumi proces, ktery nas rozpohybuje.

Nebo spise, Ze se jedna o néco, co nas pohani za urlitym cilem (Adair, 2004).

Armstrong (2007) pojednava o motivaci, jako o psychologickych procesech, které za
vynaloZeni dostate¢ného usili, vedou k dosaZeni urcitého cile. V praxi se jedna o
dosazeni co mozna nejlepSich pracovnich vysledkd. Motivace pfichazi ve chvili, kdy
jedinec ocCekava, Ze urcité chovani povede k naplnéni cile a nasledné odmeéné.

Kazdy z nas je motivovan jinymi faktory.

.,Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu ¢lovéka smérem k vytyéenému cili.
Je vazana na vnitini podneéety Clovéka. Predstavy, tuzby, zajmy a hlavné
neuspokojené potreby vyvolavaji psychické napéti, které se stava impulsem k
urCitému chovani jedince. Potfeby mdzeme rozdélit na primarni (fyziologické) a

sekundarni, které jsou ovliviiovany vnéjsim prostfedim“ (Veber, 2009, str. 112).

Jak jiz bylo zminéno na zacatku této kapitoly, s motivaci pfimo souvisi pojem motiv,
ktery vyjadfuje vnitfni pohnutku nebo také potfebu. Nemusi se jednat pfimo o
védomou touhu, ale muze byt také podvédoma. Jde o to, aby c¢lovék dosahl
uspokojeni z dosazZeni stanoveného cile. Tento proces neni nijak ¢asové ohranicen,

tudiz trva do té doby, dokud neni cil naplnén.



Mezi zakladni motivy fadime potfeby. Potfeba je stav, kdy Clovék pocituje nedostatek

¢ehokoli pro ného dualezitého. Muzeme je rozdélit na dva typy a to:

e Primarni (biologické) — zajistuji preziti, napf. hlad, zZizen, potfeba vzduchu, atd.
e Sekundarni (kulturni) — nejsou pfimo nezbytné pro existenci jedince, napf.
zazemi (Pauknerova a kol., 2006).

Stimulace

Pojem stimulace oznacuje vnéjSi podnéty, nebo jejich soubor, které usmérnuji
jednani lidi takovym zplUsobem, ktery vede k motivaci a ta klepSimu vykonu
(Bedrnova a kol., 2007).

Dale pak Pauknerova (2006), tuto definici rozvadi o rozdéleni stimulace:

e Kladna — odména

e Zaporna — trest

Stimulace v pracovnim prostfedi je zamérné ovlivihiovani motivace zaméstnancu
nebo také jejich ochoty pracovat. Stimulace zaméstnancl je aplikovana zejména
pokud chce podnik podnécovat své pracovniky k optimalnimu pracovnimu pfistupu

(vykonu) nebo pokud chce zlepSit celkovy rozvoj pracovniku.

stimuly

Zdroj: (Plisek, 2015, str. 16)

Obr. 1 Rozdil mezi stimulaci a motivaci
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1.2 Proces Motivace

Jak vysvétluje pfedchozi podkapitola, motiv je zakladni slozkou motivace, ktera dava

lidem impulz pro to, aby néco udélali (zacali se chovat urcitym zpusobem).
Arnold a kol. (2007), vymezuje tfi zakladni slozky motivace:

e Smér — jedna se o cil, kterého chce ¢lovék dosahnout
o Usili — udava aktivitu, ktera byla vynalozena na dosazeni cile

e Vytrvalost — jde o Cas, ktery tomu byl vénovan

Stanoveni cile

/ N

Potteba POankI’:utl
krokd

\ —

Dosazeni cile

Obr. 2 Proces motivace souvisejici s potfebami

Zdroj: (Armstrong, 2007, str. 220)

Armstrong (2007) dodava k Obrazku 2, Ze zakladem motivace je stanoveni
neuspokojenych potfeb, at uz védomym ¢&i nevédomym zpusobem. Tyto potfeby
v Clovéku vyvolavaji touhu, néfeho dosahnout nebo také néco ziskat. V dalSim kroku
jsou stanoveny cile, které by méli podle oCekavani uspokojit dané potieby. Nasleduje
volba spravnych krokd nebo zplsobu, které vedou k dosazeni cile. V Pfipadé, Ze je
cile dosazeno, tak dochazi k uspokojeni potieb a je hodné pravdépodobné, ze
v budoucnu bude toto chovani opakovano. Tento proces, se podle Hull (1951)
nazyva zakon pficiny a uc€inku. V pfipadé, kdy nebylo cile dosazeno, je spiSe

nepravdépodobné, Ze budou tyto kroky stejné.

1.3 Typy motivace

Armstrong (2007) uvadi, Ze v pracovnim prostfedi mizeme k motivaci dojit dvéma

zpusoby. V prvnim pripadé se lidé motivuji sami. K tomu dochazi, pokud lidé délaji
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praci, ktera je uspokojuje a tim naplnuji své cile. Kdezto v druhém pfipadé jsou lidé

motivovani managementem, jedna se napf. o povySeni, pochvalu atd...
.Jak puvodné zjistili Herzberg a kol., existuji dva typy motivace:

e Vnitfni motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovlivriuji, aby
se urcitym zptusobem chovali nebo aby se vydali urcitym smérem. Tyto faktory
tvori odpovédnost (pocit, Ze prace je dulezita a Ze mame kontrolu nad svymi
vlastnimi moznostmi),

e Vnéjsi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji
odmény, jako napf. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty,
jako napr. disciplinarni fizeni, odepreni platu nebo kritika“ (Armstrong,2007,
str. 220).

1.4 Zdroje motivace

Tato podkapitola je vénovana otazce, odkud se motivace bere, tedy jaké jsou jeji
zdroje.
Dle Bedrnové (2007) Ize za zdroj motivace povazovat jakoukoli ¢innost, nebo jejich

soubor, které vedou k vytvoreni motivace. Lze rozlisit 5 zakladnich zdroji motivace:

e potieby,

e navyky,

e zajmy,

e ideadly,

e hodnoty.
Potieby

,Potieba je chapana jako clovékem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany
nedostatek nééeho, pro daného jedince subjektivhé vyznamného“ (Bedrnova a kol.,
2007, str. 366).

Na obrazku 3 je znazornéno schéma, které ukazuje, Ze na zacCatku se potieba
projevuje jako nedostatek néceho, coz v Clovéku vyvolava potfebu tento nedostatek
odstranit. Jakmile dojde k dosaZeni cile, je tato potfeba naplnéna. Uplné stejnym

zpusobem je tomu u nadbytku.

12



nedostatek I | | | odstranéni
/nadbytek Iﬁ potieba lﬁ motivace lﬁ ¢innost |ﬁ nedostatku
! /nadbytku

Zdroj: (Bedrnova a kol., 2007, str. 366)

Obr. 3 Znazornéni vztahu nedostatku potfeb motivace a ¢innosti

Navyky

Navykem oznacCujeme Cinnosti Clovéka, které jsou opakovany na zakladé
predchozich zkuSenosti. Jedna se o zautomatizovany proces, Ize jej charakterizovat

jako nauc€eny vzorec chovani, ktery jiz mame zazity.

S navyky se setkavame ve vSech oblastech lidské €innosti. Mohou vznikat zamérnym
i nezamérnym zpUsobem, avSak vzdy z urCitych forem cinnosti (Bedrnova a kol.,
2007).

Zajmy
,Zajem je jakymsi trvalejSim zamérenim jedince na urcitou oblast pfedmeéta ¢i jevd,
které je spojeno s aktivizaci jeho &innosti* (RuziCka, 1992).

Tuto definici Ize chapat tak, Ze zajem je zamérfeni Clovéka na urcitou oblast, ktera ho
pohani danym smérem. Diky tomu muze byt zajem chapan i jako urcity druh

motivace (Bedrnova a kol., 2007).

,Z&mu existuje tolik, kolik je &innosti, které mohou G&lovéka tésit* (Rian, 2010,
str.108).

Idealy

,ldeadlem rozumime urcitou ideovou Ci nazorovou predstavu néceho subjektivné
Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil

jeho snaZeni, skutecnost, o kterou usiluje (Bedrnova a kol., 2007, str. 370).°
Hodnoty

Kazda lidska bytost se za svého Zivota setkava s novymi a neznamymi skuteénostmi,

které dale poznava a hodnoti. To znamena, Ze jim pfisuzuje urcitou hodnotu a
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dllezitost. Hodnoty maji pro kazdého individualni vahu, proto uUplné neodrazeji
objektivni vyznam véci, ale spiSe subjektivni. Néktera hodnoceni Clovék pFejima od
svého socialniho prostfedi. Souhrn téchto hodnoceni u jedince pFedstavuje tzv.
,0s0bni hodnotovou mapu“ nebo také systém hodnot. V praxi tak Clovék nékterym
skuteCnostem pfifazuje vysSi vahu nez jinym, jsou pro ného vyznamnéjsi. Tento
systém ovliviiuje nejen jednani a prozivani, ale také motivaci daného jedince Témér
cokoli muze mit pro nékoho uréitou hodnotu. Je to dano specifickymi podminkami, ve

kterych byla utvarena osobnost daného jedince.

.Presto vSak existuji obecné platné hodnoty, k nimz patfi napr. zdravi, rodina, déti,
prace, pratelstvi, vzdélani, spoleCenské postaveni, penize, uprimnost, laska, pravda,

svoboda, uspéch apod.” (Bedrnova a kol., 2007, str. 369).

1.5 Teorie motivace

V dnesni dobé existuje velmi mnoho teorii, které fesi problematiku motivace, z tohoto

divodu budou vysvétleny predevsim zakladni teorie.
Napfiklad Armstrong (2007) tvrdi, Ze nejvlivnéjSimi teoriemi jsou:

o Teorie instrumentality — fika, aby se lidé chovali zadoucim zpUsobem, je

tfeba vyuzit odmeén a tresta (politika cukru a bice)

e Teorie zamérené na obsah — soustfedi se hlavné na obsah motivace. Tvrdi,
Ze aby bylo mozné jedince motivovat, je nezbytné nejprve uspokojit jeho
potieby, které ovliviiuji jeho chovani. Je také znama jako teorie potreb.

e Teorie zamérené na proces — jsou cileny na psychologické procesy, které

ovliviiuji motivaci. Souvisejici pfedevsim s oekavanim, cili a spravedinosti.
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1.5.1 Maslowova hierarchie potieb

Potfeba seberealizace

Potfeba uznani

Socialni potreby

~

Potreby jistoty a bezpeci

Fyziologické potfeby

Zdroj: (Veber a kol., 2009, str. 114)

Obr. 4 Maslowova pyramida potreb

Tato teorie, jejiz schéma muzete vidét na obrazku 4, vychazi z predpokladu, Ze
lidské jednani je ovlivnéno potfebami jedince. Lidé nejprve uspokojuji své vlastni
zakladni zivotni potfeby, mezi které fadime fyziologické potfeby a potfebu bezpedi.
V pfipadé, Zze dojde k naplnéni téchto potfeb, pfichazi zajem o naplnéni vysSich
potfeb. Maslow pfisuzuje nejvysSi postaveni seberealizaci, jedna se o uspokojeni,

které vyplyva z uplného vyuziti potencialu ¢lovéka (Veber a kol., 2009).
Armstrong (2007) dale rozvadi jednotlivé potfeby tohoto modelu:

e Fyziologické — potifeba vzduchu, piti a jidla

o Bezpedi — potfeba ochrany pfed nebezpec€im

e Socialni — potieba lasky a pratelstvi

¢ Uznani — dostate¢na sebeucta a prestiz, s tim také souvisi touha po uspéchu,

nezavislosti a uznani

e Seberealizace — potfeba zlepSovani svych schopnosti a dovednosti

15



1.5.2 Herzberguv dvoufaktorovy model

.,Byva téZz oznaCovana jako motivacné hygienicka teorie a je zaloZena na
predpokladu, Zze Clovék ma dvé skupiny protikladnych potreb: svym charakterem
subhumannich, Zzivocisna potreba vyhnout se bolesti, a naproti tomu typicky a
vyhradné lidska, kulturni potfeba psychického ruastu (Bedrnova a kol., 2007, str.
385).

Autorem této teorie je Americky profesor Federick Herzberg. Pfi vyzkumu se
dotazoval 200 zkoumanych subjektll na to, kdy se v praci citili velmi dobfe a
obracené, kdy zase velmi Spatné. Na zakladé odpovédi urcil faktory, diky kterym je
Clovék ,uspokojen”, tedy motivujici faktory a pak také udrzovaci faktory, jez na
motivaci nemaji az takovy vliv, avSak pokud nedojde k jejich uspokojeni vznika

nespokojenost (Veber a kol., 2009).

Shrnuti téchto faktor muizete vidét v Tabulce 1.

Tab. 1 Motivujici a udrzovaci faktory

MOTIVUJICi FAKTORY UDRZOVACI FAKTORY

Dosazeni cile (Uspéch) Podnikova politika a sprava

Uznani Vztahy na pracovisti

PovySeni Plat

Sama prace (mira zajimavosti, Jistota prace

rozmanitost)

MoZnost osobniho rdstu Zivotni styl

odpovédnost Pracovni podminky
Postaveni

Zdroj: (Veber a kol., 2009, str. 115)

1.5.3 McGregogorova teorie Xa'Y

Veber a kol (2009) fika, Ze tato teorie byla publikovana v roce 1960 Douglasem
McGregorem. Jedna se o manaZerskou strategii (teorie X), ktera vychazi
z predpokladu, Ze lidé pracuji neradi a spiSe se praci vyhybaji. V tomto pfipadé jim
musi byt za praci navrzena odména nebo trest, aby praci odvedli. Dale zaméstnanci
poZaduji vedeni a kontrolu, nechtéji nést odpovédnost, tudiz jsou jejich ambice velmi
nizké. K této teorii dodal, Ze neplati pro vdechny. Jsou i lidé s rozdilnym chovanim

(teorie Y). Ta Fika, ze lidé pracuji radi, pokud jsou pro né nastaveny vhodné
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podminky, radi se vedou i kontroluji sami. Za spravnych podminek vyhledavaji

odpovédnost, tvofivost je zde zcela normalnim jevem a je velice podporovana.

,Vyznamnou soucasti uvedeného konceptu — teorie X a Y — je zjisténi, Ze
s postupujicim ekonomickym, kulturnim a socialnim rozvojem lidské spolecnosti stale
vy88i procento populace odpovida spiSe typu Y, coZ vyZaduje ménit, resp.
pfizpldsobovat ¢asto pretrvavajici pfistupy k pracovnikim, pfistupy odpovidajici spise
pfedstavé typu X“ (Bedrnova a kol, 2007, str. 389).

1.5.4 McClellandova teorie potieb

Nékdy se setkavame s pfipady, kdy se o této teorii mluvi jako o teorii tfi potreb.
V roce 1958, byla vytvofena psychologem Davidem McClellendem. Jeji zaklady stoji
na pozorovani manazerll a je navazana na teorii Henryho Murraye. Tato teorie

popisuje tfi zakladni potfeby, diky kterym je ¢lovék motivovan:
o Uspéch —potfeba né¢eho dosahnout, touha po uznani od ostatnich.

e Sounalezitost — potfeba harmonickych vztahu. Lidé touzi po tom byt soucasti

tymu, soustfedi se spiSe na soulad nez uznani.

e Moc - potieba fizeni ostatnich lidi (vlada), vétsi tendence k sile a moci.
Zaméreni spiSe na individualni praci a vyhledavani odpovédnosti (Armstrong,
2015).

Je dulezité zminit, Zze u kazdého jedince je to jiné, kazdy ma jiné potfeby a ukolem

manazera je zjistit, ktera z téchto potreb previada.
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2 Motivacni program podniku

Tato kapitola pojednava o pracovni motivaci a jejim dopadu na pracovni vykon. Dale
také o spokojenosti zaméstnancl a jejich odménovani. Na jejim konci je rozebran

motivacni program organizace a postup pfi jeho tvorbé.

2.1 Pracovni motivace

V modernim svété je zcela bézné, Ze lidé pracuji. Jde o Cinnost, ktera je vykonavana
zameérné a cilevédomé, jedna se tedy o €innost motivovanou. Z tohoto duvodu se
spiSe ptame ,pro¢ nékdo vykonava tuto urcitou praci a ne jinou®“, okolnosti, kvdli

kterym vlibec pracuje, ¢lovéka zajimaiji zfidka kdy (Bedrnova a kol., 2007)

Motivovani zaméstnancl v pracovni sféfe je velice dllezité, v praxi se vSak nejedna
o lehkou zalezitost. Pracovni vykon je hodné spjat s motivaci, ale je ovlivnén i dalSimi

faktory.

Dle Bedrnové (2007), jsou rozliSeny dvé skupiny motivl k praci, tedy dva typy

pracovni motivace.
Intrinsicka motivace
Tyka se prace jako takové. Patfi sem potreby:
o samotné €innosti — jde o to, aby Clovék néco délal,

o kontaktu s druhymi — vétSinou se vyskytuje u praci, ve kterych se
dostava Clovék do kontaktu s lidmi (napf. obchodnici),

o vykonu — vyznamnou casti této potfeby je dobry pocit (uspokojenti)
z dobfe vykonané prace,

o touha po moci — je spjata s povySenim, v praxi pfichazi vétsi ,moc*
s vySSi pozici,

o smyslu zivota a seberealizace — zde pfichazi uspokojeni v pfipadé,
Ze ma dana prace urcity smysl a ¢lovék na ni mlize ukazat své kvality a

muze tim rozvijet své predpoklady.
Extrinsicka motivace

Jedna se o motivy, které se samotnou praci nesouviseji. Do této skupiny fadime

potfeby:
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penéz — aby mél ¢lovék z ¢eho zit,

o

o jistoty — uzce souvisi s budoucnosti jedince, je Castecné spjata

s potifebou penéz,

o potvrzeni vlastni dullezitosti — jedna se o motiv sebepotvrzeni, je

spojen s prestizi, kterou sebou nese pracovni Ci socialni postaveni
o socialnich kontaktd — tato potfeba souvisi s vhodnym prostorem

o sounalezitosti, partnerského vztahu — v sou€asnosti je v pracovnim
prostfedi zcela bézna spoluprace obou pohlavi, je potvrzeno, Ze velka

¢ast parl se poznalo pravé v praci.

V dnesni dobé jsou zameéstnanci radéji motivovani netradi¢nimi zplasoby. Prizkumy
potvrzuji inovativni a kreativni pfistupy, diky kterym se dafi zvysit produktivitu. Je zde

také vidét zvySeny zajem o nové napady a myslenky (Soulder, 2020)

2.2 Motivace a pracovni vykon

,Vysledek urcité pracovni ¢innosti ¢lovéka, dosaZzeny v daném cCase a za danych
podminek, byvé oznacovén jako VYKON pracovnika. Pfi jeho méfeni se klade diraz
na mnoZzstvi energie uvolnéné v urcité ¢asové jednotce” (Provaznik a kol, 2002, str.
134).

Provaznik (2002) dale fika, ze motivace pracovniki je kazdodennim ukolem
spravného vedouciho (manaZzera). Pracovni vykonnost neni zaloZzen pouze na
schopnostech dané osoby, ale souvisi i s jeho ochotou pracovat. Jinak nazyvané

,pracovni motivaci, jejiz vzorec zni:
V=f(MxS)

V — uroven pracovniho vykonu
M — motivace pracovnika

S — schopnosti pracovnika

Z tohoto vzorce vyplyva, Ze pokud budou motivace nebo schopnosti nuloveé, bude i

pracovni vykon nula.

Dle Nekonecného (1992) ukazuje dopad sily motivace na uroven vykonu tzv. Yerkes-

Dodsontv zakon. Jehoz schéma muUzete vidét na obrazku 5.
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Uroven
vykonu

Sila motivace

Zdroj: (Nekonecny, 1992, str. 119)

Obr. 5 Yerkes-Dodsoniiv model

Z tohoto obrazku je patrné, Ze kfivka ma tvar obraceného pismene ,U“ proto se ji
prezdiva ,obracena U kfivka“. Z ¢ehoz vyplyva, ze uroven vykonu roste se silou
motivace az do urc€itého bodu, kdy se Clovék stava ,premotivovanym.” V tomto bodé
zacina uroven vykonu klesat a tomu se v praxi snazime vyvarovat. Je tedy dulezite,
stanovit idealni silu motivace pro kazdy ukol, ¢emuz se Fika optimalni uroven

motivace.

2.3 Pracovni spokojenost

,Obecné bychom mohli ,pracovni spokojenost interpretovat nejlépe jako bipolarni
kontinuum, v némZz na jedné strané lezi vyrazna nespokojenost pracovnik(l a na

strané druhé naopak jejich vyrazna spokojenost‘ (Provaznik a kol., 2002, str. 142).

Pokud hovofime o pracovni spokojenosti, tak s ni ve velké vétSiné pfipadu souviseji
napf. vySe odmeény, pfilezitosti k pracovnimu rlstu (povySeni), dobré vedeni,
rozmanitost Ukold a mnoho dalSich. Spokojenost je hlavné zavisla na osobnich

potfebach a také na pracovnim prostfedi (Armstrong, 2007).

Dale pak Bedrnova a kol. (2007) dodava, zZe jednou z dulezitych &innosti spravného
manazera je sbér informaci o spokojenosti a motivovanosti svych zaméstnancu. A to
hlavné pfi pfipravé témér jakychkoli opatfeni nebo zmén co se tyka zaméstnanci. Je
dllezité znat aktualni stav, od kterého se mizeme nékam posunout. Poté se napf.
pomoci zpétné vazby, da zjistit, kam nas tato zména pfivedla. Jestli tato opatfeni

splnila cil, kvali kterému byla vytvofena nebo naopak nikam nevedla.
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Analyza spokojenosti zaméstnancl byva zjiStovana dotazovanim, at uz v pisemné

nebo osobni formé. Odpovédi si pak mizeme rozdélit na dvé Skaly a to:
Jednofaktorové (jednodimenzionalni)

~Jednofaktorové (jednodimenzionalni) Skaly vychazeji z pfedpokladu, Ze spokojenost
ma rdznou udroveri od maximalné pozitivni hodnoty (vyrazna spokojenost) az do
maximalné negativni hodnoty (vyraznéa spokojenost)‘ (Bedrnova a kol., 2007, str.
396).

Priklad této Skaly muzete vidét na obrazku 6.

-3 -2 -1 0 1 2 3
maximalni neutralni maximalni
spokojenost poloha nespokojenost

Pro vétsSi nazornost mize mit stupnice vertikalni polohu. Nahofe je spokojenost, dole

nespokojenost.

Zdroj: (Bedrnova a kol., 1998, str. 265)

Obr. 6 Priklad jednofaktorové Skaly

Dvoufaktorové (dvoudimenzionalni)
Tyto Skaly méfi spokojenost a nespokojenost separované.

Pokud méfime pracovni spokojenost, ktera uzce souvisi s tim, co ¢lovék déla, tudiz

s obsahem jeho prace, zamérfuje se na tyto hlavni skutecnosti:
e Uspéch v praci (uznani),
e charakter prace,
e odpovédnost v praci,
e moznost postupu (povyseni).

Na druhou stranu pracovni nespokojenost je plnéna zcela jinymi skuteCnostmi, které
nemaji az takovy vliv na spokojenost, ale v pfipadé ze tyto skuteCnosti nastanou,
dostavi se pocit nespokojenosti. V praxi jde hlavné o:

e personalni a socialni politika organizace,
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e kontrola (dozor),

e plat,

e mezilidské vztahy,
e pracovni podminky.

V pracovnim prostiedi se méfi nejen spokojenost a nespokojenost, ale také
individualni vaha zkoumané skute¢nosti pro daného jednotlivce. PFi finalni analyze
vysledkl se pak vénuje nejvétsi pozornost t€ém faktorim, které mély pro jedince
nejvétsi vahu a zaroven je u nich pozorovana vyrazna nespokojenost. U téchto

aspektu je potfeba ucinit kroky k odstranéni nebo alespori snizeni nespokojenosti.

2.4 Motivace a penézni odména

Jak jiz bylo zminéno na zacCatku této prace, motivace je ovlivnéna stimulaci a stimuly
jako takovymi. Proto je dobré si pfipomenout, ze odména je spiSe stimulem, ktery

v Clovéku vyvolava motivaci (viz Obr. 7).

Stimulace Motivace

Zdroj: (Bedrnova a kol., 2007, str. 400)

Obr. 7 Vztah stimulace a motivace

.Penize ve formé mzdy / platu nebo jiného druhu odmény jsou nejobvyklejsi vnéjsi

odménou. Penize poskytuji to, co vétsina lidi chce“ (Armstrong, 2007, str. 231).

Herzberg v8ak tuto hypotézu zpochybruje. Tvrdi, Ze pokud ma Clovék dostatek
penéz, nezaruCuje mu to spokojenost. V opacném pripadé, tedy pokud ma
nedostatek penéz, s velkou pravdépodobnosti se dostavi nespokojenost.

Urban (2017) k tomuto dodava, Ze z Herzbergovy teorie plynou dva zavéry:

1. Pokud chceme zaméstnance, ktery je nespokojeny, motivovat je to velmi
slozity proces, ktery se nemusi podafit a pokud se podafi, byva ¢asto velmi
nakladny.
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2. V praxi je odstranéni nebo alespori omezeni nespokojenosti velice dulezitym

faktorem pro dalSi motivaci, ale neznamena to, Ze k urovni motivaci jedince

prispiva.

Dale pak rozdéluje zakladni formy penézni odmény:

Zakladni (pevna mzda) — byva také nazyvana tarifni nebo smluvni slozka.
Tato forma souvisi s trznim ohodnocenim profese, které je zavislé na
ekonomickém pfinosu, schopnostech, pozadavcich a narokach, ale napfiklad
také na dlouhodobém vykonu. ZaruCuje tedy jisty pfijem pro Clovéka a

zaroven je to nastroj pro udrzeni a ohodnoceni zaméstnance.

Odména vazana na schopnosti — slouzi jako stimulace ke zvySeni
odbornych i neodbornych znalosti zaméstnancul. Z toho plyne i fakt, ze se fidi
dlouhodobymi  vysledky, kvalifikaci, ale také schopnostmi daného
zaméstnance. VétSinou vyplacena v podobé nadtarifni slozky mzdy nebo

napf. formou osobniho ohodnoceni.

Pohybliva (vykonova) slozka mzdy — jedna se o bonus nebo prémii,
vétSinou za navrh néjakého zlepSeni. Mlize byt vyplacen téz jako podil na

zisku nebo formou zaméstnaneckych akcii.
Mzdové priplatky — bonus za praci nad ramec povinnosti zaméstnance.

Zaméstnanecké vyhody — jedna se napfiklad o darkové poukazy, penézni
pFispévky a jakakoli cenova zvyhodnéni, ktera mize zaméstnanec obdrzet od

organizace.

Vedle penéznich odmén existuje také velké mnozstvi téch nepenéznich. Za zminku

urcité stoji:

pochvala,
zpétna vazba,
uznani,

moznost rozvijeni schopnosti, atd...
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2.5 Motivacni program organizace

.,Motivacni program predstavuje konkretizaci systéemu prace s lidmi v podniku
S relativné vyhranénym zamérenim na pozitivni ovliviiovani pracovni motivace

zaméstnancu“ (Bedrnova a kol., 2007, str. 411).

Dale pak doplfuje tuto definici tim, Ze motivacni program utvafi ur€ity soubor pravidel
nebo opatfeni, ktera maji za ukol dosazeni adekvatni pracovni motivace a tim i
idealniho pfistupu k praci svych zaméstnancl. Motivacni program by mél byt
vytvofen na zakladé predchazejicich rozborli a mél by vést k napInéni podnikovych
cilu.

Mayerova (1996) fika, Zze pod pojmem motivacni program si Ize predstavit urcity
dokument, ktery nemusi mit fyzickou podobu, ale musi zahrnovat veskeré
skuteCnosti, které ovliviiuji a zaroven stimuluji zaméstnance k lepSimu pracovnimu
vykonu. To v8e za predpokladu dodrzeni ekonomickych a obchodnich zaméru
spolecnosti.

Postup pfi utvareni dle Bedrnové a kol (2007):

¢ Analyza motivaéni struktury — vtomto kroku je dulezité soustfedit se na
mezery v oblasti motivace, tudiz nalezeni pravé téch skuteCnosti, které

zaméstnance demotivuji nebo k motivaci nepfispivaji.

e Stanoveni cilil motivaéniho programu - uréeni toho, co nam ma tento
program pfinést, at uz v kratkodobém nebo dlouhodobém horizontu. Napf.
motivace k lepSimu vykonu, ke kvalitnéjSimu vykonu nebo také k tvar€imu

pfistupu.

e Zpracovani soucasné vykonnostni situace — urcit sou¢asnou a budouci
(cilenou) urovenn vykonu v konkrétni oblasti. Zaroven slouZi i jako urc€ity

vystupni bod pro porovnani miry efektivity nového motivaéniho programu.

¢ Vymezeni potencionalnich stimulaénich prostredkd — jde o hruby navrh

moznosti stimulace pracovniho jednani.

¢ Vybér konkrétnich forem a postupti stimulace — tento krok uz vybira urcité
stimuly z kroku pfedchoziho, ale zaroven také uruje podminky, za kterych

bude stimulu dosazeno.
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Sestaveni motivaéniho programu — vytvofeni dokumentu, ktery zavazné
urCuje praci vedoucich pracovnik.

Seznameni pracovniku s motivaénim programem — i kdyz se tento krok
Casti celé pripravy. V zaméstnancich vyvolava duvéru v podnik a také to, ze
nejsou podniku Ihostejni. TudiZz ma pozitivni vliv i na jejich ochotu pracovat a
na jejich pracovni vykonnost. V praxi se osvédcCil tento krok ve formé brozZury
(letaku), ktera je dostupna jak souCasnym zaméstnancum, tak i

potencionalnim uchazecim o zaméstnani.
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3 Predstaveni spoleénosti ASTRATEX s.r.o. a jejiho pristupu
k motivaci pracovniku

V této kapitole je zdlvodnén vybér pravé této organizace pro vypracovani zavérecné
prace, je zde také predstavena spoleénost ASTRATEX s.r.o. Stim souvisi i jeji
historie a souCasny stav. Dale pak pfistup k motivaci zaméstnancu spolecnosti a

benefity, které jsou nabizeny.
Vybér organizace

Spole¢nost ASTRATEX s.r.o. byla vybrana pro praktickou ¢ast této prace, nejen
z davodu predchoziho pracovniho plUsobeni autora v této spoleénosti, ale také pro
jejich pracovni politiku a fakt, ze se jedna o nejvétSiho internetového prodejce ve své
kategorii v Ceské republice. Spole&nost nezaostava ani v Evropském méfitku, kde se

jiz nékolik let pohybuje na pfednich pozicich, at' velikosti sortimentu ¢i prodeji.

3.1 Zakladni informace o spoleénosti

Na obrazku 8 muzete vidét logo spole¢nosti.

ASTRATEX

Zdroj: (Astratex.cz, 2020)

Obr. 8 Logo spole¢nosti ASTRATEX s.r.o.

Spolecnost se zabyva vyrobou a prodejem spodniho pradla a plavek, existuje na trhu
jiz 20 let a v tuto chvili pusobi v 10 zemich Evropy, dle slov vedeni, toto Cislo neni
rozhodn& koneéné. Momentalné tvofi Ceska republika zhruba 55 % trzeb

spole¢nosti, dale stoji urcité za zminku Slovensky, Polsky a Rumunsky trh.

vvvvv
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Tab. 2 Vypis z obchodniho rejstriku

Datum vzniku a zapisu: 20. fijna 2000

Spisova znacka: C 163465 vedena u Méstského soudu
v Praze

Obchodni firma: ASTRATEX s.r.o.

Sidlo: Na Maninach 315/4, HoleSovice, 170
00 Praha 7

Identifikaéni €islo: 25944355

Pravni forma: Spolecnost s ru€enim omezenym

Predmét podnikani: vyroba, obchod a sluzby neuvedené v

pfilohach 1 az 3 Zivnostenského

zakona

Zdroj: (or.justice.cz, 2020)

3.2 Historie spole¢nosti

Spole¢nost ASTRATEX s.r.o. byla zalozena 20. fijna 2000, panem Ing. Petrem
Vitem. Jejim pfedmétem podnikani je jiz od zaCatku vyroba a obchod se spodnim
pradlem a plavkami. V prvnich letech se spoleCnost zabyvala prodejem pomoci
inzerce v modnich ¢asopisech a na inzerénich serverech. Takto fungovala skoro pét
let, tedy do roku 2005, kdy tento zpusob prodeje zacal upadat disledkem krize. Proto
se vedeni spoleCnosti rozhodlo vytvofit vlastnich internetové stranky, tzv. E-shop.
Rok poté se zaCala spolecnost soustfedit pouze na tento typ prodeje. Spole¢nost se
rychle rozSifovala, a tak i jeji sortiment se rozsifil napf. o lozni pradlo, ru¢niky a rizné

textilni vyrobky.

3.3 Soucéasnost

Jak jiz bylo zminéno v uvodu této kapitoly, pfedmétem podnikani spoleCnosti je
maloobchodni prodej provozovany prostfednictvim webovych stranek. Do konce roku
2018 provozovala spolecnost i jeden kamenny obchod v Praze, v obchodnim domé
Kotva, na Nameésti Republiky. Mimo prodeje spodniho pradla a plavek, nabizi

spole¢nost také bytovi textil.
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Od roku 2019 je ASTRATEX s.r.o. stfedoevropskym lidrem v kategorii prodeje
spodniho pradla a plavek. Mezi hlavni aspekty, na které se firma zaméruje, je kvalita
jejich produktl a péCe o zakaznika. Ale snazi se i zmirnit jejich dopad na zivotni

prostfedi, z tohoto divodu pouziva napfiklad obaly z recyklovanych materialt atd.

V tabulce 3 jsou vyobrazeny informace z ucetni zavérky pro rok 2019. Je zde vidét,

Ze zasoby zbozi tvofi zhruba 2/3 z celkovych aktiv spoleCnosti.

Tab. 3 Informace z ucetni zavérky

Aktiva celkem 181 002 000 K¢
Zbozi 122 953 000 K¢
Zakladni kapital 100 000 Ké
VHML 8 770 000 K¢
VHBO 18 429 000 K¢
Cizi zdroje 119 693 000 K¢
Stat — Danové zavazky 14 323 000 K¢

Zdroj: (or.justice.cz, 2020)

Spolehlivost

ASTRATEX za dobu svého plsobeni na trhu ziskal jiZ mnoho ocenéni spolehlivosti,

za zminku urcité stoji:

e 1. misto v soutézi SHOPROKU 2019 — v kategorii cena popularity: méda a
doplriky

J\-
.‘4;_( SHOPROKU 2019

Zdroj: (shoproku.cz, 2020)

Obr. 9 Logo soutéze SHOPROKU 2019

28



e Ovéreno zakazniky Heuréka — jedna se o certifikat, ktery spole¢nosti dostavaji

na zakladé hodnoceni od zakaznikU

x X * *
OVERENO

ZAKAZNIKY
@QHeureka

Zdroj: (overenozakazniky.cz, 2020)

Obr. 10 Logo Ovéreno zakazniky

3.4 Pristup spole¢nosti k motivaci zaméstnancu

Kazdy zaméstnanec je seznamen se vSemi benefity pfi podpisu smlouvy. Déle jsou
pak tyto informace poskytovany prostfednictvim podnikového informaéniho systému,
ke kterému ma kazdy zaméstnanec pfistup. Z rozhovort s nékterymi zameéstnanci
vyplyva, Ze jsou nejcastéji informovani o firemnich benefitech pfimo vedenim nebo
vedoucimi pracovniky. Pro snadnéjSi pochopeni podminek, kterych musi byt
dosazeno, aby mél zaméstnanec moznost onoho benefitu dosahnout, spolenost
radéji komunikuje se zaméstnanci pfimo, tedy vyuZitim rozhovorl. Nékteré benefity
jsou stejné pro vSechny zaméstnance, jiné se liSi podle oddéleni, ve kterém dany

zaméstnanec pracuje.

Nabizené benefity Ize rozdélit do dvou skupin, a to pfechodné a stalé. O téch stalych
jsou zaméstnanci informovani prubézné a ve vétsiné pfipadd se podminky pro jejich
dosazeni neméni. Jedna se napfiklad o moznost vybéru vyuziti pfes€asovych hodin,
odmény za kvartalni hodnoceni nebo stravenky. Druhou skupinou benefitd jsou
pfechodné, jak jiZ nazev napovida, tyto benefity se stdle méni v zavislosti na situaci.
Jedna se napfiklad o odmény za sbér dat pro dotaznik ohledné spokojenosti
zakazniku. Tento benefit se tyka hlavné zakaznického oddéleni, jedna se o to, ze
zaméstnanci tohoto oddéleni maji moznost ufasti na sbéru dat a v pfipadé
vyplnéného dotazniku od zakaznika, maji pfislibenou odménu. Dale napfriklad

odména za doporuceni nového zaméstnance, za podminky, Ze bude pfijat.
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Dalsi benefity, které spole¢nost nabizi:
e vzdélavani zaméstnancu,
e pfispévek na lékarské vySetreni,
e sluzebni pocitac,
e firemni vecirky,
e slevy na nabizené produkty,
e jazykoveé kurzy.

Vedeni spole¢nosti ASTRATEX se zajima o stav motivace a spokojenosti svych
zameéstnancl, proto se spole€nost pravidelné dotazuje (dotaznik nebo rozhovor)
vSech pracovnikl. Pomoci téchto Setfeni spole€nost zjiStuje nejen spokojenost, ale
také co jejich zaméstnance trapi a jaké jsou nedostatky v jejich Fizeni. Sami

zameéstnanci hodnoti svou spokojenost velice kladnég,
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4 Empiricky Vyzkum

Empiricky vyzkum, ktery se tyka motivace zaméstnancu spole¢nosti ASTRATEX byl
proveden pomoci dotaznikového Setfeni (viz pfiloha 1). Tento dotaznik byl vyplnén
pomoci serveru survio.cz. Dotazovano bylo celkem 56 zaméstnancl spole€nosti,
pficemz odpovédeélo 40 z nich. Dotaznik nebyl vyplnén zaméstnanci skladu, protoze
se jedna prevazné o pfechodné zaméstnace, tedy zaméstnance s dohodou o
pracovni ¢innosti. Byl vyplnén vSemi zbylymi utvary, tedy odélenmimi marketingu,

obchodu, HR a zakaznické péce.

4.1 Struktura dotazniku

Dotaznikové Setfeni je v souCasné dobé jedna z nejvyuzivangjSich metod vyzkumu,

hlavné z divodu ¢asové nenarocnosti a tim i ziskani vice respondentu a udaju.

viwv s

Sklada se z celkem 20 otazek, které Ize rozdélit na Ctyfi Casti. V prvni €asti jsou
kladeny otazky, které pomahaji k identifikaci respondentu. Druha skupina otazek se
zamérfuje na pracovni spokojenost zaméstnancu spole¢nosti. Treti ¢ast je vénovana
benefitdm, které jsou zaméstnancim nabizeny. Posledni, tedy Ctvrty okruh otazek,
se zabyva pfistupem vedeni ke svym zaméstnancim a jejich ochotou pfi feSeni

problémU. Nékteré otazky obsahuji dalSi podotazku, ktera slouzi k upfesnéni dotazu.

4.2 Vyhodnoceni dotazniku
1. Pohlavi

Spolec¢nost pusobi na trhu se spodnim pradlem a textilem, diky tomu je vétSi ¢ast
zameéstnancl pohlavi Zenského. Neni tedy prekvapivé, zZe dotaznik vyplnilo 30 Zen a

10 muzd.
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= Muz
m Zena

m Jiné

Obr. 11 Pohlavi zaméstnancu

2. Vék

Z dotaznikového Setfeni je patrné, Zze vékova struktura zaméstnancUl je rozmanita. 6
zameéstnancl spada do vékové kategorie méné nez 25 let, 16 zaméstnancu do
kategorie 25-34 let, 14 do kategorie 35-44 let, 4 zaméstnanci do kategorie 45-55 let a

Zadny zaméstnanec neni starSich nez 55 let.

m Méné nei 25 let
m 25-34 let
m 35-44 let
m 45 - 55 let

= vice nez 55 let

Obr. 12 Vékova struktura spole¢nosti

3. Vzdélani

Jak bylo zminéno na zacatku této kapitoly, dotaznik se tyka zaméstnancud pracujicich
v oddélenich marketingu, obchodu, HR a zakaznické péce, proto neni prekvapivé, ze
minimalni dosazené vzdélani, na v8ech pozicich, je stfedoSkolské s maturitou,
kterého dosahli vSichni s poétem 40 respondentl. Dale pak vysokoskolského

vzdélani dosahlo 16 zaméstnancu.
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m Zakladni
m Stfedoskolské s vyucnim
listem

m Stfedoskolské s maturitou

m Vysokoskolské

Obr. 13 DosaZené vzdélani zaméstnancu

4, Pracovni uvazek

VSichni respondenti jsou zaméstnani na plny pracovni Uvazek. Je to zpUusobeno tim,

Ze se tento dotaznik netykd zaméstnancul skladu, jak jiz bylo zminéno na zacatku.

m Dohoda o provedeni prace
m Dohoda o pracovni ¢innosti
H Poloviéni tvazek

m PIny Gvazek

Obr. 14 Typ pracovniho uvazku

5. Jak dlouho pracujete pro tuto spole¢nost?

Skoro polovina zameéstnancU pracuje pro spolec¢nost dlouhodobé. VétSina z nich jsou
pracovnici na vedoucich pozicich. 4 respondenti pracuji pro spoleCnost méné nez
jeden rok, 18 v rozmezi jednoho az péti let, 12 v rozmezi Sesti az deseti let a dalSich
6 zaméstnancu vice nez deset let. Z toho je mozné soudit, Ze prace pro spoleCnost

Astratex je celkem stabilni a zaméstnanci jsou firmé vérni.
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m Méné nez 1 rok

ml-5let

= 6-10let

m Vice nez 10 let

Obr. 15 Délka zaméstnani ve spole¢nosti

6. Jste ve Vasem sou¢asném zaméstnani spokojen/a?

VétSina zaméstnancu, tedy 22, je ve svém sou€asném zameéstnani spokojeno nebo
spiSe spokojeno (13). U 1 zaméstnance byla zjisténa nespokojenost a 4 respondent

odpovédél, ze ,Nevi“.

= Ano

= SpiSe ano
= Nevim

m SpiSe ne

= Ne

Obr. 16 Spokojenost

7. Jak byste zhodnotil/a vztahy s vedenim a vedoucimi pracovniky?

Je patrné, ze vztahy s vedenim a vedoucimi pracovniky jsou respondenty hodnoceny
jako dobré (13). 7 odpovédélo na tuto otazku, Ze jsou dokonce vyborné. Stejny pocet
zameéstnancl, tedy 7, odpovédélo ,Ani dobré, ani Spatné“ a pouze 3 odpovédéli, ze

jejich vztah s vedenim je spiSe Spatny.
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= Vyborné
m Dobré
= Ani dobré, ani

Spatné
m SpisSe Spatné

Obr. 17 Vztahy s vedenim

8. Jak byste zhodnotil/a vztahy se spolupracovniky?

Na tuto otazku odpovidali respondenti spiSe kladné, tedy ze jejich vztahy s ostatnimi
spolupracovniky jsou vyborné (18), dale pak Ze jsou dobré (18) a jen 4 Ze nejsou ani

dobré ani Spatné.

= Vyborné
= Dobré
= Ani dobré, ani

Spatné
m SpiSe Spatné

Obr. 18 Vztahy se spolupracovniky

9. Jak byste zhodnotil/a pracovni podminky ve vasem zaméstnani?

Tato otazka byla mifena na pracovni podminky zaméstnancl. VétSina zaméstnancu
(18) je hodnoti jako dobré, dale pak 12 respondentu fika, Ze jsou vyborné.
Neutralnich, tedy téch, co odpovédéli ,Ani dobré, ani Spatné®, je 8 a za ,Spise

Spatné” je povazuji pouze 2 dotazovani.
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= Vyborné
m Dobré
= Ani dobré, ani

Spatné
m SpisSe Spatné

Obr. 19 Pracovni podminky

10. Mate moznost dalSiho vzdélavani?

U této otazky je prekvapivé, ze se odpovédi liSi. 17 respondentll odpovédélo, ze
moznost jejich dalSiho vzdélavani je postacujici. Néktefi (13) zase, Ze tuto moznost
maji, ale omezenou. 10 odpovédélo, ze tuto moznost maji na vyborné urovni a jsou

se vzdélavanim, které jim spole¢nost nabizi, spokojeni.

0%

= Ano, vyborné
= Ano, postacujici
= Ano, ale omezené

= Ne

Obr. 20 MoZnosti dalSiho vzdélavani

11. Jste spokojen/a s vySi sou€asné mzdy?

Na tuto otazku respondenti odpovidali vétSinuo kladné. 10 z nich odpovédélo, Ze
s vySi mzdy jsou spokojeni, dale pak 20, Ze jsou spiSe spokojeni. Spokojenost

»Zhruba na 50%" projevilo 9 zaméstnancu a pouze 1 se svou mzdou spokojeny neni.
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3%

‘ = Ano
m SpiSe ano

u Zhruba na 50 %
m SpiSe ne

= Ne

Obr. 21 Spokojenost se mzdou

12. Jste spokojen/a s benefity, které jsou vam nabizeny?

Dvanacta otazka pfinesla celkem rozmanité odpovédi, pfesto vice dotazovanych
odpovédélo ,,Ano” (18) nebo ,Spise ano“ (12). 9 odpovédélo, Ze jsou spokojeni

,Zhruba na 50 %" a 1, Ze spokojeny s nabizenymi benefity neni.

3%

‘ = Ano
m SpiSe ano

u Zhruba na 50 %
m SpiSe ne

= Ne

Obr. 22 Spokojenost s benefity

¢ Pokud jste odpovédél/a spiSe ano az ne, uvedte, s ¢im nejste spokojen/a, co

postradate?

Na tuto podotazku odpovédélo 22 respondentu, jejich odpovédi byly ve vétSiné

pfipadl vice bodové. VétSina z nich (14) uvedla, Ze by uvitala vétSi odmeény, jak ve
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formé penéz, tak i ve formé stravenek. Dale 11 zaméstnancl si mysli, Ze by mohla
spolecnost nabizet vice vzdélavacich kurzl. 8 respondentl postrada prispévek na

dlchodové pojisténi 6 uvadi, ze by mohlo byt vice firemnich akci.

Odmény Vzdélavani Dlchodové pojisténi Firemni akce

16
14
12
10

o N M O

Obr. 23 Spokojenost s benefity (navrhy na zlepseni)

13. Myslite, ze jste dostate¢né informovani o vyhodach (benefitech), které

spoleénost nabizi?

Dle odpovédi Ize soudit, Ze informovanost o firemnich benefitech je ve spoleCnosti
Astratex na velmi dobré urovni. 26 respondentl odpovédélo, Ze jsou dostatecné
informovani a 14, Ze jsou informovani velice dobfe. Pouze 2 zaméstnanci odpovédéli

~opise ne“.

0%

= Ano, velmi dobfe
= Ano
= Spise ne

= Ne

Obr. 24 Informovanost o benefitech

e Pokud jste odpovédél/a spiSe ne nebo ne, uvedte, navrhy na zlepseni

informovanosti o firemnich benefitech.
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Na tuto podotazku odpovédéli 2 respondenti, ti uvedli, ze celkova komunikace je
Spatna, a to hlavné ze dvou divodu. Prvnim z nich je v€asnost, tedy Ze informace od
vedeni pfichazeji pozdé. A druhym problémem jsou informace jako takové. Nejsou
vzdy uplné pfesné a obcas nékteré informace chybi. V obou pfipadech vSak
zaméstnanci odpovédéli, ze pokud se samy neinformuji od vedeni, tak toho moc o

nabizenych benefitech nevédi.

14. Vyuzivate prilezitosti pro zlepseni pracovnich schopnosti, které

spole¢nost nabizi?

Z obrazku 24 je patrné, Ze zaméstnanci této spolenosti vyuzivaji pfilezitosti pro
ZlepSeni pracovnich schopnosti. 19 dotazovanych odpovédélo, Ze téchto moznosti
vyuziva, dale pak 12, Ze ,SpiSe ano“. Pouze mala ¢ast (8) Ze je vyuziva podle

potreby, tedy ,Jak kdy“. A jen 1 respondent odpovédél ,SpiSe ne“.

3%

= Ano

m SpiSe ano
Jak kdy

m SpiSe ne

= Ne

Obr. 25 Vyuziti prilezitosti pro pracovni zlepSeni

e Pokud jste odpovédél/la spiSe ano az Ne, uvedte, zjakych dlvodu

nevyuzivate nabizené prilezitosti pro zlepSeni pracovnich schopnosti?

Pouze jeden z dotazovanych uvedl, Ze spoleCnost nenabizi Zadny kurz nebo
vzdélavaci program, ktery by daného jedince zaujal. Z tohoto divodu doposud zadny

Z nich neabsolvoval.

15. V pripadé osobnich problému (napf. nemoc, rodinné problémy), vychazi

Vam spolec¢nost vstric?
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Z odpovédi respondentl je jasné, Ze spole¢nost svym zaméstnancum, v pfipadé
problému v osobnim Zzivoté, vychazi velice Casto vstfic. TémérF vSichni dotazovani

odpovédéli ,Ano“ (29) nebo ,SpiSe ano“ (9).

= Ano

m SpiSe ano
= Jak kdy

m SpiSe ne

= Ne

Obr. 26 Vstricnost pri osobnich problémech

16. V pfipadé, ze nastane néjaky pracovni problém, snazi se vedeni tento

problém odstranit co nejdrive?

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze pokud nastane pracovni problém, vedeni
spoleCnosti se snazi tento problém odstranit co nejdfive a co nejefektivnégji.
Respondenti odpovidali prevazné kladné, 8 z nich odpovédélo ,Ano”, dalSich 24

odpovédélo ,SpiSe ano“. Déale pak 8 oznacilo odpovéd ,Zhruba na 50 %".

= Ano

m SpiSe ano

= Zhruba na 50%
m SpiSe ne

= Ne

Obr. 27 Vstricnost pri pracovnich problémech

17. V pripadé velké pracovni zatéze, zpusobené vétSimi prodeji v riznych
c¢astech sezény, motivuje Vas vedeni dalSimi (nadstandardnimi)

benefity?
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Z predchozich rozhovoru se zaméstnanci, byla zjiSténa vétSi pracovni zatéz
v urcitych obdobich, napfiklad pfedvanocni obdobi, zaCatek letni (plavkové) sezbny.
Odpovédi u této otazky jsou velice rozmanité, 2 z dotazovanych odpovédéli ,Ano“ a
12, Ze ,SpiSe ano“. 16 respondentu odpovédélo, ze dalsi benefity zalezi na mife
zatizeni a proto uvedli ,Jak kdy“. A 10 uvedlo, Zze se spiSe neciti byt vedenim vice

motivovani.

= Ano

= SpiSe ano
= Jak kdy

m SpiSe ne

= Ne

Obr. 28 Motivace zaméstnancu pFi velkém zatiZzeni

o Pokud jste odpovédél/a ano nebo spiSe ano, uvedte jakymi.

Na tuto podotazku odpovédélo 18 respondentl, nékteré odpovédi obsahuji vice
bodu. VétSina (11) se vSak shodla na benefitech v podobé moznosti vybéru, nechat
si vyplatit penize za pres€asové hodiny nebo jich vyuzit pro osobni volno. 10
dotazovanych odpovédélo, Ze pfi zvySené pracovni zatézi jsou vedenim motivovani
v podob& mimoradnych prémii. Dale pak 4 uvedli, moznost kratkodobého osobniho
volna (napf. 1, 2 dny) a 3 respondenti uvedli slevové kupony.

12
10
8
6
4
2 B =
0

moznost vybéru Mioradné prémie Osobni volno Slevové kupony
prescasu

Obr. 29 Benefity pri velké pracovni zatézi
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18. V této casti prirad'te kazdé polozce ¢Cislo od 1 do 7 (1 nejméné motivujic
skuteénost, 7 — nejvice motivujici skuteénost), podle toho jak velkou

motivacéni silu, pro vas maiji.

Z obrazku 29 je zfejmé, Ze nejvice motivujicim faktorem s celkovou vahou 6,25 bodu
je finan¢ni ohodnoceni. Dale pak s 4,92 body je jistota zaméstnani a podobné tomu
je i u skuteCnosti ,Dobry pracovni kolektiv’ (4,83). Firemni benefity maji dle
respondentll hodnotu 3,87 a s 3,46 moznost dalSiho vzdélavani. Skutecnost
,Pochvala® ma vahu 2,92 a nejméné motivujicim faktorem jsou pak Slevy na
produkty, které je nabizeny spolecCnosti.

7
6
5
4
3
2
1 _
0
Finanéni Jistota Dobry Firemni Moznost Pochvala Slevy na
odména zaméstnani pracovni benefity dalsiho nabizené
kolektiv vzdélavani zboizi

Obr. 30 Hodnoceni motivatorti

19. Citite se byt vedenim aktivhé motivovan/a k lepSimu pracovnimu

vykonu?

U této otazky odpovédélo celkem 5 zaméstnancu, Ze se citi byt aktivné motivovano
vedenim k lepSimu pracovnimu vykonu, dale 16 uvedlo ,SpiSe ano®. VétSina
respondentu (18) uvedla, Ze jejich motivace od vedeni zalezi na okolnostech, jako je
napfiklad pracovni vytizenost, popfipadé slozitost Uukoll. A pouze 1 z dotazovanych

uved|, Ze si nepfipada byt aktivné motivovan vedenim.
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= Ano

m SpiSe ano
Jak kdy

m SpisSe ne

= Ne

Obr. 31 Motivace k lepsimu vykonu

20. Jakymi novymi postupy/zpusoby by, podle Vas, mohlo vedeni

spole¢nosti zvysit motivaci pracovnika?

Na tuto otazku vétSina dotazovanych odpovédéla vice navrhy. NejCastéji
zmifiovanymi zpusoby byly dvé skuteCnosti, a to Valorizace mezd, tedy zvysSeni
zakladni slozky mzdy a druhou skuteCnosti byla celkova komunikace s vedenim a
informovanost zaméstnancu. K tomuto bodu respondenti uvadéli, ze v pfipadé zmén
je €asto informovanost od vedeni nedostate¢na a kdyz se na informace dotazuiji,
vétSinou trva delSi dobu, nez je jim problém objasnén. Dale pak 8 dotazovanych
odpovédélo, ze by je motivovalo celkové vétSi mnozstvi firemnich benefitd. 7
respondentll uvedlo, Zze by uvitalo vétSi zajem vedeni o zpétnou vazbu od
zaméstnancl. 6 odpovédélo, ze v pfipadé vétsi pracovni zatéze by vedeni
spole€nosti mohlo své zaméstnance vice chvalit. 5 lidi vytknulo, Ze by mohl byt vétsi
vybér vzdélavacich kurzu, které jsou jim nabizeny. A 3 dotazovani by byli radi za

vétSi pracovni flexibilitu.
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5 Navrh opatieni zamérenych na zlepseni stavajiciho motivaéniho
programu

Jednim z hlavnich cild celé prace bylo ukazat stav motivace a spokojenosti
zameéstnancul ve spolecnosti ASTRATEX. Tato kapitola pfedklada navrhy na zlepSeni
motivace a tim i zlepSeni vykonnosti jejich pracovnikd. Navrhy mizeme rozdélit do tfi

oblasti, podobé jako v pfedchozi kapitole, a to:
e spokojenost zaméstnancu,
o firemni benefity,

e pfistup vedeni.

5.1 Spokojenost zaméstnancu

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze spokojenost zaméstnancu spolecnosti je na
velmi dobré urovni. Vztahy s vedenim i se spolupracovniky respondenti hodnotili
dobfe a 75% zaméstnancl je spokojeno i s vySi mzdy. Dotazovani v této kategorii
méli pouze dva problémy, a to horSi komunikaci s vedenim spoleCnosti a motivace
pfi vétSi pracovni zatézi v urCitém obdobi roku.

Ke zlepseni prvniho problému by mohlo vedeni rozesilat, napfiklad pomoci emailu
nebo interniho komunika¢niho systému (Slack), informativni newslettery (letaky). Ty
by méli obsahovat veSkeré zmény, které se chystaji do budoucna a vSechny
informace tykajici se téchto zmén. Dale by bylo dobré naplanovat napfiklad jednou
tydné spolecny meeting zaméstnancl s vedoucimi pracovniky. Tak by se mohli
zaméstnanci lépe informovat o veSkerych skuteCnostech, které povazZuji za
problematické nebo slozité. Také by mohli zodpovédét pfipadné dotazy

k rozesilanym newsletteram.

Druhy problém by se dal vyfeSit zavedenim dalSiho benefitu, napfiklad v podobé

finan€éniho bonusu pfed nebo po vanolnich svatcich, jelikoz jsou pravé vanoclni

viwv s

5.2 Firemni benefity

Nabizené benefity byly hodnoceny v celku dobie, dotazovani méli vytky pouze
k informovanosti o stavajicich benefitech a obfasné nesrozumitelnosti podminek pro

jejich dosazeni. Tomuto problému by pomohlo FeSeni z pfedchozi kapitoly, tedy
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rozesilani informaci ohledné stavajicich benefitd emailem a pfipadné feseni téchto

problému na spolecnych informativnich schlizkach.

Dale respondenti podotkli, Ze by mohla spole€nost nabizet vice vzdélavacich kurzi a
dalSich benefitl. Nejvice odpovédi se tykalo vySe finanéni odmény a absence
prispévku na ddchodové pojisténi. Nespokojenost v tomto ohledu by méla byt

odstranéna tim, ze spole¢nost zvazi zavedeni téchto benefitl.

5.3 Pristup vedeni ke svym zaméstnanciim

Celkovy zdjem vedeni o své zaméstnance je na vysoké urovni. Respondenti uvadéli,
Zze zajem vedeni pfi feSeni osobnich i pracovnich problému je nadstandardni, tudiz
jsou v tomto ohledu velice spokojeni. | pfes to, necelych 50% respondentl uvadi, ze
si nepfijdou vedenim aktivnhé motivovani k rovijeni svych pracovnich schopnosti a
kompetenci. To mize byt zplsobeno i tim, Zze zhruba 23% dotazovanych vyuziva
vzdélavaci kurzy, jen podle potfeby nebo vibec. Proto by spole€nost méla zjistit co
pfipadné zaméstnanci postradaji a pokusit se to napravit. Dale by bylo dobré, kdyby
spolecnost uskutec€nila dodatecny prizkum zaméreny na lepSi pochopeni ocekavani
a nazoru pracovnikl na situaci v oblasti hodnoceni a odmérnovani. Tento prizkum

totiz pouze naznacil, ze zde existuji nefeSené problémy.

Respondenti také podotykaji, ze by ocenili, kdyby se vedeni spoleCnosti vice
zajimalo o nazor zaméstnancl na samotné vedeni a vedouci pracovniky. Tento
problém by bylo vhodné fesit zavedenim dotaznik( zaméfenych na zpétnou vazbu
zameéstnancl na vedeni. Prlzkum by mohl byt uskute¢nén jednou, popfipadé

dvakrat za rok.
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Zaver

Cilem celé prace bylo vysvétlit problematiku motivace a zanalyzovat soucasny

motivacni program organizace ASTRATEX s.r.o.

Obsahem teoretické Casti bylo vysvétleni témat motivace a stimulace, popsani
rozdilu mezi nimi a podrobné rozebrani plivodu a typu motivace. Kazdy zaméstnanec
je témito faktory ovlivihovan, av8ak kazdy jinou intenzitou. Proto je dobré rozumét
problematice motivace a byt schopen ji v praxi vyuzit. Dale v této Casti byly popsany

zakladni motivacdni teorie.

V praktické Casti byla pfedstavena spole¢nost a zakladni informace o ni. Mezi né
mulzeme zaradit souCasny stav, jeji historii, spolehlivost a pfistup k motivaci svych
zameéstnancl. Dale byl ve vyzkumné ¢asti popsan a analyzovan soucasny stav
motivace pracovnikll organizace. Zjisténi vSech potfebnych informaci probéhlo

pomoci dotaznikového Setfeni a obecnych rozhovora s vybranymi pracovniky.

Po shrnuti vysledkll dotaznikového Setfeni je patrné, Ze jsou zaméstnanci této
spole¢nosti pfevazné spokojeni ve svém zaméstnani. Jsou také spokojeni s vedenim
spoleCnosti, i kdyz je Casto zminovana nedostateCna informovanost od vedeni.
Respondenti byli nakonec spokojeni i s benefity, které jim jsou nabizeny, avSak
problém nastava pfi jejich prezentaci od vedeni, kdy si zaméstnanci nepfijdou
dostatecné a v€asné informovani. Je dobré podotknout, Ze celkova péce spolecnosti

0 své zaméstnance je, v porovnani s jinymi spole¢nostmi, nadstandardni.
Navrhy na zlepSeni motivace zaméstnancu:
e rozesilani newsletter s podrobnymi informacemi o zménach,
e zavedeni dalSich benefitl (finan¢ni, vzdélavaci kurzy),
e zavedeni pravidelnych informativnich schizek,
e dodatecny prizkum zaméreny na nazor zameéstnancul v oblasti odménovani,

e zavedeni dotazniku, ktery se tyka zpétné vazby zaméstnancu na vedeni

spolecnosti.

Vysledky vyzkumu byly poskytnuty vedeni spole¢nosti a v sou€asné dobé se zabyva

moznostmi jejich vyuZziti.
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Priloha 1 Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Ale$ Jirasek a jsem studentem Skoda Auto Vysoké Skoly v Mladé

Boleslavi. Studuji obor Podnikova ekonomika a fizeni lidskych zdroju.

Obracim se na vas s prosbou o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery je dulezity ke
zpracovani praktické Casti mé bakalarské prace na téma Motivacni program podniku.
Cilem této Casti prace je zhodnotit sou€asny stav motivace zaméstnancl spolecnosti

a poskytnout vedeni navrhy na jeho zlepSeni.

Rad bych zdlraznil, Ze dotaznik je anonymni, tudiz se nemusite bat odpovidat

pravdive.

Pfedem Vam dékuji za Vas Cas a vyplnéni dotazniku.

1. Pohlavi
O Muz O Jiné
O Zena
2. Vék
1 Méné nez 25 let 1 45-55 let
[ 25-34 let [ Vice nez 55 let
[0 35-44 let
3. Vzdélani
1 Zakladni 1 Stfedoskolské s maturitou
[] Stfedoskolské s vyuénim listem 1 Vysokoskolské
4. Pracovni Uvazek
[0 Dohoda o provedeni prace I Poloviéni uvazek
[l Dohoda o pracovni €innosti LI PIny uvazek
5. Jak dlouho pracujete pro tuto spoleénost?
1 Méné nez 1 rok L1 6-10 let
O 1-5let 1 Vice nez 10 let
6. Jste ve VaSem souc¢asném zaméstnani spokojen/a?
0 Ano ] Spise ne
[1 SpiSe ano 1 Ne
1 Nevim
7. Jak byste zhodnotil/a vztahy s vedenim a vedoucimi pracovniky?
I Vyborné [1 SpiSe Spatné
O Dobré O Spatné

I Ani dobré, ani $patné
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8. Jak byste zhodnotil/a vztahy se spolupracovniky?

L Vyborné 1 SpiSe Spatné
0 Dobré O Spatné
1 Ani dobré, ani Spatné

9. Jak byste zhodnotil/a pracovni podminky ve vaSem zaméstnani?

L Vyborné ] SpiSe Spatné
0 Dobré O Spatné
1 Ani dobré, ani Spatné

10. Mate moznosti dalSiho vzdélavani?

I Ano, vyborné 0 Ano, ale omezené
I Ano, postacujici O Ne
11. Jste spokojen/a s vysSi souc¢asné mzdy?
L Ano 1 SpiSe ne
1 Spise ano 1 Ne

1 Zhruba na 50%
12. Jste spokojen/a s benefity, které jsou vam nabizeny?

L Ano [1 SpiSe ne
1 SpiSe ano 1 Ne
1 Zhruba na 50%

e Pokud jste odpovédél/a spiSe ano az ne, uvedte, s €im nejste spokojen/a, co
postradate?

13. Myslite, ze jste dostateéné informovani o vyhodach (benefitech), které
spole¢nost nabizi?

O Ano, velmi dobre [1 SpiSe ne
0 Ano 0 Ne

¢ Pokud jste odpovédél/a spiSe ne nebo ne, uvedte, navrhy na zlepseni
informovanosti o firemnich benefitech.

14. Vyuzivate prilezitosti pro zlepSeni pracovnich schopnosti, které
spole¢nost nabizi?

O Ano 1 Spise ne
L1 SpiSe ano 1 Ne
L Jak kdy
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Pokud jste odpovédél/a spiSe ano az Ne, uved'te, z jakych dlivodi nevyuzivate
nabizené prilezitosti pro zlepseni pracovnich schopnosti?

15.

16.

17.

V pripadé osobnich problému (napf. nemoc, rodinné problémy), vychazi
Vam spolecénost vstiic?

O Ano 1 Spise ne
1 SpiSe ano 1 Ne
O Jak kdy

V pripadé, ze nastane néjaky pracovni problém, snazi se vedeni tento
problém odstranit co nejdfive?

L Ano 1 SpiSe ne
1 Spise ano 1 Ne
[0 Zhruba na 50%

V pripadé velké pracovni zatéze, zpisobené vétsSimi prodeji v riznych
castech sezény, motivuje Vas vedeni dalSimi (nadstandardnimi) benefity?

L Ano [1 SpiSe ne
1 Spise ano 1 Ne
L Jak kdy

Pokud jste odpovédél/a ano nebo spiSe ano, uvedte jakymi.

18.

V této €asti prirad'te kazdé polozce ¢islo od 1 do 7 (1 nejméné motivujic
skute€nost, 7 — nejvice motivujici skuteénost), podle toho jak velkou motivaéni
silu, pro vas maji.

Finan¢ni odména

Firemni benefity

Pochvala

Moznost dalSiho vzdélavani

Slevy na nabizené zbozi

Dobry pracovni kolektiv

Jistota zaméstnan

Oo0o0o0oooOod
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19. Citite se byt vedenim aktivné motivovan/a k lepsSimu pracovnimu vykonu?

1 Ano

[1 SpiSe ano
1 Jak kdy

1 Spise ne
1 Ne

20. Jakymi novymi postupy/zpusoby by, podle Vas, mohlo vedeni spole€¢nosti zvysit

motivaci pracovnikl?

Jesté jednou Vam dékuji za vyplnéni dotazniku.
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