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Motivace a stimulace zaméstnanci ve vybraném podniku

Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na motivaci a stimulaci zaméstnancti vybraného podniku.
Hlavnim cilem prace je nazakladé analyzy zhodnotit systém motivace a stimulace
zaméstnance V podminkach konkrétniho podniku. V ptipadé zjisténych nedostatkt pak
navrhnout vhodna opatifeni. Diplomova prace se skladd ze dvou casti — teoretické
a praktické. Teoreticka ¢ast je zpracovana na zakladé studia odborné literatury za Géelem
tvorby teoretickych vychodisek prace. Odborna literatura se zamétuje na teorii motivace
astimulace  zaméstnance. Prakticka  Cast  je zpracovana nazakladé  vystupu
z kvantitativniho/kvalitativniho  vyzkumu. Jeho vystupy jsou nazéakladé ziskanych
teoretickych znalosti dale rozpracovany. Ze ziskanych vysledki vzeSla analyza

problémovych oblasti a nasledné navrZzeni doporuceni na zlepseni.

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, zaméstnanec, fizeni lidskych zdroja, pracovni vykon,

benefit, odména, potieba, dotaznikové Setieni



Motivation and Stimulation of Employees in the Selected
company

Abstract

The master thesis concentrates on employee motivation and stimulation in a selected
company. The main objective of the master thesis is to evaluate the company’s motivation
and stimulation system through analysis, and in a case of deficiency to suggest appropriate
solutions. The master thesis is composed of two parts — theoretical and practical. The
theoretical part is defined through academic literature in order to build a theory foundation
of the thesis. The academic literature focusses on the employee motivation and stimulation
theory. The practical part elaborates on the results from the quantitative/qualitative research.
The research outcomes are further examined on the basis of previously gained theoretical
knowledge. On the foundation of research results an analysis of problematic part

is conducted, and recommendation and suggested improvements are presented.

Keywords: motivation, stimulation, employee, human resources, work performance,

benefit, reward, need, questionnaire
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1 Uvod

vvvvvv

podniku, ale také o jeho tspéchu. Vzhledem k velkému poctu spolecnosti na trhu je velmi
naro¢né uspét. Spole¢nosti proto kladou velky diraz na ziskani zaméstnancd, kteti jim
uspéchu pomohou dosahnout. Ke kyzenému uspéchu ale nevede pouze ziskani kvalitnich
zaméstnancd, jde predev§im 0 jejich udrzeni ve spole¢nosti. K tomu vede velmi naro¢na

a dlouha cesta.

Za poslednich par let se fungovani personalnich oddéleni vyrazné zménilo. Personalisté
se museli ptizpasobit online dobé. Inzeraty se ve vétsi mife zvefejiiuji pomoci online
nastroji. Zmizela inzerce nabidky prace na vefejnych mistech- jako jsou zastavky, nasténky
v supermarketech apod. To tisténé inzeraty ovSem nezmizely uplné. Naptiklad na délnické
pozice se stale objevuji tisténé nabidky prace ve schrankach nebo na ufadech. Online svét
je vSude kolem nas a vétSina z nas je pripojenych K internetu 24 hodin denné sedm dni
Vv tydnu — i béhem noci nam chytré hodinky méti kvalitu spanku. Online svét nam piinasi
spoustu vyhod, ale také spoustu nevyhod. A to jak v osobnim, tak i v profesnim zivoté. Pri
hledani nové prace staci projit par internetovych stranek, na kterych jsou snadno Kk nalezeni
nabidky v poZzadovaném oboru. Personalisté maji moznost vyhledavani novych pracovnika
naptiklad na Linkedlnu — primarné profesni siti, Ktera usnadiiuje praci uchazectm
I personalistiim. Nelze opomenout ani Facebook, ktery nam mize pfi hledani nové pracovni
vyzvy Casto iublizit. Je dobré drzet na paméti, Ze soukromé udalosti by mély byt skryty pied
vetejnosti. Udaje na socialnich sitich jsou velmi subjektivni, a kazdy vyuzZije ty, které se mu
praveé hodi. Jsou ale dobré na zobrazovani pracovnich nabidek piesdilenych nékym z pratel
Clovéka hledajiciho praci. Socialni sité a cely internet maji dve strany mince, nad nimiz je pfi
jejich pouzivani potieba piremyslet. Pro hledani prace uz jsou ale dnes naprosto bézné

vyuzivanym prostorem pro ob¢ strany — potencialni zaméstnavatele 1 zaméstnance.

Pokud se firm¢ podafi ziskat kvalitniho zaméstnance, vyb&hli spolu ze startovni Cary
na dlouhy zavod s mnoha ptekazkami. Mezi né€ patii i fakt, Ze momentéln¢ trh prace nabizi
spoustu pfilezZitosti. Personalisté museji byt pro zaméstnance oporou astejné jako
U sportovcl je potieba i u zaméstnancl ta spravna motivace a stimulace. Takova, ktera
povede az Kk cili, tedy k uspéchu spole¢nosti i samotného zaméstnance. Kazdy ¢lovek je jiny,
a selisi i motivace a stimulace jednotlivych zaméstnanci. Dilezité je proto Spravné

nastaveni vztahu manaZerl a podfizenych, ¢imZ se nastoli spravné vedeni lidi as nim
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spojena adekvatni motivace a stimulace. Motivace a stimulace je mnohdy vnimana jako
samoziejmost. Nékdy ovsem samoziejmé ukony ztraceji na kvalité¢ a nedosahuji vytyc¢eného

cile. Je potieba se této problematice stale vénovat.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je nazakladé analyzy zhodnotit systém motivace
a stimulace zaméstnance vV podminkéach podniku XYZ a.s., a na zakladé¢ zjisténi navrhnout
vhodna doporuceni. Navrzena opatieni by také méla obsahovat kalkulaci nakladi pro jejich
upravu, piipadné jejich zavedeni. Nazev Podnik XYZ a.s. je pouze fiktivnim nazvem, jelikoz

nebylo mozné uvadét konkrétni nazev podniku.

Dil¢i cile prace se skladaji ze:

4

- zpracovani teoretické ¢asti problematiky pomoci odborné literatury,
- charakteristiky Podniku XYZ a.s.,
- vytvofeni, zpracovani a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni v ramci daného podniku,

- navrzeni doporuceni v ramci motivace a stimulace zaméstnancd.

2.2 Metodika

Diplomova prace se sklada ze dvou casti. Prvni ¢ast, teoreticka, je zpracovana na zaklad¢
odborné literatury. Studium odborné literatury bylo zaméteno na fizeni lidskych zdroja,
motivaci a stimulaci zaméstnanci. Soucasti je také shrnuti nazor nékolika odborniki téchto
obort. Teoreticka prace se zabyva predevsim motivaci a stimulaci pracovnikti. Navaznym
tématem je teorie potieb. Téma je rozpracovano v samostatné Kapitole. VSechny pouzité
publikace jsou v praci citovany s odkazem na autora a rok vydani publikace, jedna se o tzv.

harvardsky systém citaci.

Druhou c¢ast tvoii vlastni prace, ktera vyuziva data sesbirana pomoci Kkvantitativni
formy - dotaznikového Setfeni. Vzor dotaznikového Setieni je pfilozen k diplomové praci
(Ptiloha 1). Ke zpracovani druhé casti diplomové prace bylo zapotiebi prostudovani
informaci 0 Podniku XYZ. Podnik XY Z se zaméfuje na FMCG, tedy rychloobratkové zbozi.
Pro zpracovani analyz a porovnani s hlavnim konkurentem bylo nutné zpracovani dat trhu
Vv oblasti FMCG daného segmentu vyrobkil. Dotaznikové Setieni probihalo v tinoru 2021
a zjistilo nazory zaméstnancii na motiva¢ni a hygienické faktory, které jsou firmou
aplikovany. Zjistovani jetaké obohaceno 0 nazory nanabizeny benefitni program

a spokojenost zaméstnanct s timto nastavenim. Sbér dat dotaznikového Setfeni byl
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anonymni formou. Zaméstnanci méli moznost odpovidat zcela oteviené. Tento kvantitativni
sbér dat by mél napomoci ke zjisténi, zda nazory pracovnikti koresponduji s nastavenim cile
oddéleni HR a nastavenim firemni kultury. Setfeni se tastnilo sto dvanact respondentti
z celkového poctu Ctyt set triceti respondentti. Navratnost byla ve vysi 26 %. Dotaznik
zacinal tvodnim slovem, které sezndmilo respondenty S ucelem dotaznikového Setfeni.
Uvodni slovo mélo také za cil motivovat respondenta k vyplnéni dotazniku. Nasledovaly
instrukce pro spravné vyplnéni dotazniku. Dotaznik obsahoval tficet sedm otdzek a osm
podotazek, které dale rozvijeli a uptesiovali piedchozi odpovéd’. Dotaznik byl rozeslan
emailovou korespondenci mezi zaméstnance. VVzhledem k probihajici pandemii byla zvolena
online forma sbéru dat pomoci nastroje Microsoft Forms. Online forma dotaznikového

Setfeni také zajist'uje naprostou anonymitu respondentu.

Prakticka ¢ast obsahuje také analyzu programu motivace podniku, ktera byla provedena
na zakladé prostudovani internich fadi. Stejné tak byla k jejimu detailnimu zpracovani
uskute¢néna konzultace s pracovnikem oddé€leni lidskych zdroji (HR, human relations).
Konzultace probihala formou ¢aste¢né strukturovaného rozhovoru. Konzultace byla dtlezita
pro pochopeni cilti a vize oddéleni HR. Konzultace poskytnula detailnéjsi vhled do nabizené
motivaéni a stimula¢ni moznosti pro jednotlivé zaméstnance. Popisuje postup, jakym firma
zjistuje Groven motivace zaméstnanci a jejich spokojenost. Na zakladé zpracovani analyzy
internich fadt byla zjiSténa celd fada motivaénich aktivit. Jde o formy penéznich i

nepenéznich benefit a dalsi fadu zaméstnaneckych vyhod.

Analyza praktické c¢asti je doplnéna 0 metodu zjevného pozorovani ur¢ité skupiny
zaméstnanci béhem obdobi 01/2020-02/2021. Zucastnéné zjevné pozorovani probihalo
prostiednictvim rozhovora se zaméstnanci v podniku. Pozorovani probihalo kontinualn¢ po
celou dobu zpracovani diplomové prace. Nejprve mélo pozorovani za cil zmapovani
a pochopeni aktualni situace v podniku. Nasledné pozorovani napomahalo navrzeni zmén na

zaklad¢ vysledkl z dotaznikového Setieni.

Vysledky byly zpracovany v obdobi 03/2021 metodou analyzy. Vysledky byly zndzornény
pomoci obrazkii. Vysledky na obrazcich byly patiicné okomentovany. Na zdkladé vysledkt
byly ur¢eny oblasti, kde je prostor pro zlepSeni. K témto konkrétnim oblastem bylo

vypracovano celkem pét navrhili na zlepSeni.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni nejdilezit&jsi ¢asti firmy, lidskych zdroji, je definovano jako strategicky a logicky
postoj dané spolecnosti. Cilem fizeni lidskych zdroju je také podpora rozvoje organizace
a také kontinualni snaha 0 zvySeni motivace a pracovni angazovanosti pracovnikti. Souc¢asti

motivace je zajisténi adekvatniho hodnoceni a odménovani pracovniki dle jejich znalosti

v v

integrace, ktera urcuje vize vedeni spole¢nosti (Armstrong, 2007).
Utvary lidskych zdroji vytvéaieji hodnotu apfinaseji vysledky. Podle Ulricha (2009)
generuji utvary lidskych zdroju Ctyfi druhy vysledku, kterymi jsou realizace strategie,
administrativni G¢innost, piinos pracovnikii a schopnost zmény. Sikyi (2012) Vv této
navaznosti popisuje personalistiku jako fidici oblast organizace, ktera se vedenim a fizenim
lidi zabyva. Personalistika zajistuje dostatek schopnych a motivovanych lidi, ktefi jsou
pro spole¢nost klicovymi aspekty pro odliSeni se od konkurence.
Rizeni lidskych zdrojii rozviji zaméstnance v organizaci. Jinymi slovy se zaméfuje
na zlepseni efektivity celé spoleCnosti prostiednictvim zaméstnancti.
Hlavni cile fizeni lidskych zdroju jsou:

- Podpora pii dosahovani strategickych cili podniku pomoci aplikace strategii

lidskych zdroju v souladu se strategii podniku.
- Rozvijeni kultury k dosazeni maximalniho vykonu.

- Péce organizace 0 talentované, kvalifikované a oddané zaméstnance.

- Vytvofeni audrzeni vzajemné duvéry mezi managementem a zaméstnanci

a péstovani pozitivnich pracovnich vztahu.
- Podpora a uplatiovani etiky pfi fizeni zaméstnancti (Armstrong, 2015).

Uvedené teorie maji spoleény jmenovatel, kterym je zaméstnanec a jeho pracovni vykon.
Vybér talentovaného aoddaného zaméstnance je spravnou cestou ke splnéni vize

spole¢nosti. Zam&stnanec napomaha naplnit cestu ke splnéni vize svym potencionalem
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a pracovnim nasazenim. Proto je potieba zaméstnance na jeho cesté adekvatné motivovat

a tim padem strategicky rozvijet lidské zdroje spolec¢nosti.

3.1.1 Historie a vyvoj personalistiky

Personalistika se jako obor rozviji pfiblizné¢ od poc¢atku 20. stoleti. V odborné literatute ji Ize
najit pod pojmy persondlni administrativa, personalni fizeni nebo fizeni lidskych zdroji.
Personalni administrativa je fazena do obdobi 1910—1920, kdy byli lidé oznacovani jako
pracovni sila a personalistika se zabyvala piedevsim otazkou ,Jak zaméstnavat?“.
Nasledovalo obdobi let 1940-1950 a pojmu personalni fizeni, kdy zacali byt lidé vnimani
jako konkuren¢ni vyhoda na trhu prace. Personalistika se zaméfovala na oblast, jak spravné
vyuzivat zaméstnance. Vojtovi¢ (2011) také datuje vznik personalniho tizeni na pielomu 19.
a20. stoleti, ato zdavodu probihajici priamyslové revoluce. Zménila se struktura
primyslové vyroby, pteslo se z ru¢ni prace na industrializaci a mechanizaci vyroby. Nastala
tak zména konceptu personalniho fizeni. Postupné se personalni fizeni proménilo v souhrn

propojenych prvkd, jako jsou principy, nastroje a metody fizeni.

Poslednim obdobim je fizeni lidskych zdroji 1980-1990, kdy se lidi stali unikatnim
bohatstvim na trhu. Personalistika se jiz pIné zaméfila na rozvoj zaméstnanct (Sikyi, 2012).
Ve 21. stoleti vnimédme personalni fizeni jako koncepci nastroji @ metod, které maji urcité

zéasady a urcuji tak specifické odliSnosti.

3.1.2 Employer branding

CEO firmy Welcome to the jungle Jan Kluson popisuje employer branding jako znacku nebo
image zaméstnavatele, ktera odrazi vnimani firmy z pohledu uchaze¢i o praci, ale také

stavajicich zaméstnancti (Musil, 2020).

Nejedna se 0 nové oznaceni. Dle Mensika (2018) mizeme tento trend employer brandingu
zaznamenat jiz v roce 2006, kdy jej jako jedna z prvnich firem za¢ala vyuzivat spole¢nost
Honeywell. Spole¢nost se snazila 0 zapamatovatelnost v mysli potencionalnich uchazecu.
Mensik také vyvraci mytus 0 tom, Ze se jedna pouze 0 podporu naboru novych zaméstnanct.
Employer branding je dlouhodobou zalezitosti, kterou lze pfipodobnit brandingu produktu.
Kampan ma za ukol rychle prodat vyrobek, ale branding je dlouhodobou zalezZitosti s cilem
zanechat vyrobek v paméti zakaznikd. Proto employer branding fadime do dlouhodobych

zameri firmy, proti tomu naptiklad ndborovou kampan do kratkodobych.
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Firemni image odpovida vnimani firmy okolim. Jedna se finan¢né naro¢nou polozkou, ktera
je pfimo timérna velikosti firmy. Firemni image by méla odpovidat tomu, kam firma mifi

a jaké jsou jeji priority (Halik, 2008).

3.2 Vedeni zaméstnancu

Dobré vedeni lidi ma za vysledek pocit dulezitosti pro kazdého jednoho zaméstnance, ktery
se pak citi byt soucasti podniku. Nadseni a elan by na zaméstnance méli prenaset vidéi
osoby, tedy manaZefi. Usp&$né zaméstnance definuji ¢étyfi zakladni schopnosti. Prvni
je schopnost formulace vize, druhou je srozumitelné vysvétleni budoucnosti a toho, kam
cht&ji sméfovat. Tieti schopnosti je davéryhodnost a stalost nazort, ¢tvrtou a posledni
schopnosti je pak odborna znalost problému a pfedavani znalosti dale na zaméstnance

(Zuzak, 2011).

Uspéch firmy se odviji od chovani jejich zaméstnanct jak uvnitt firmy, tak také mimo jeji
zdi. Jedna se 0 aspekty, které nelze piimo ovlivnit, a je proto rizikovym faktorem. Zakladnim
ptedpokladem pro spravné vedeni lidi je dodrzeni nékolika piedpokladd. Zaméstnanci
se vzdy museji dobfe orientovat ve svoji pracovni oblasti a Vv daném problému. Protoze
ukony a tikoly mohou byt GspéSné splnény pouze Vv navaznosti na dobie definovany ukol
ajeho zadani, pravidelnou kontrolu a nasledné hodnoceni vykont a lidskych zdroju.
Hodnoceni by mélo sméfovat K odstranéni problémi a piekazek. Spravné propojeni
hodnoceni a odmény pak vyusti v motivaci zaméstnance. K uspéchu je potieba habilitace,
tedy spravného sladéni schopnosti a pozadavku. Se schopnostmi lze pracovat pomoci
vzdélavani (Plaminek, 2018).

Dle Plaminka (2009) jsou pro spolupraci dulezité dva faktory, hodnoceni a odménovani.
Lidé natyto dva faktory reaguji za piedpokladu, Ze hodnoceni rozuméji, vnimaji ho jako
dosazitelné, atraktivni a spravedlivé. Pokud zaméstnavatel splni tato kritéria, zaméstnanec

piizpisobi svoji praci hodnoticim kritériim.
3.2.1 Lidské zdroje

Termin lidské zdroje lze vysvétlit nékolika zplisoby. Teorie popisuji lidské zdroje jako
postupy a ¢innosti V oblasti lidskych zdrojii. Za druhé se teorie zabyvaji lidskymi zdroji jako
persondlnimi funkcemi, které definuji funkcni jednotky. Za tieti lidské zdroje popisuji

personalisty.
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Oznaceni lidské zdroje Ize pouzit pro potencional, ktery miize byt vyuzit ve vyzadovanych
pracovnich ukolech. Lidské zdroje lze délit natfi zakladni typy: vlastnosti, postoj
a schopnosti. Spojeni téchto tii typti vznika potencial jedince. Tyto typy maji pfimy dopad
na &tvrty zdroj, kterym je ¢as. Casem rozumime &asovy tUsek, ktery si spolenost od

zaméstnance kupuje za domluvenou mzdu (Fiser, 2014).

Podle Plaminka (2009) jsou lidské zdroje pouze jedna ze dvou c¢asti. Lidé zaméstnavateli
prodavaji jejich vykon, tedy pracovni ukony. K dosazeni pracovniho vykonu vyuzivaji sviij

potencial, tedy svoje lidské zdroje.

Lidskeé zdroje jsou souborem schopnych a motivovanych lidi, ktefi chté€ji dosahnout tspéchu
podniku. Vykon zaméstnance urcuje jeho schopnosti a motivace. Tyto dva ukazatele jsou
piimo umérné. Vykonem rozumime dosazeni pozadovaného vysledku za urcity cas.
Schopnost zaméstnance ovliviiuje zpusobilost vykonavat danou praci. Motivace naopak
vyjadfuje ochotu vykonani dané prace. Aktivitu a chovani urcuji vnitini motivy a vnéjsi

stimuly. Motivaci vyvolavaji potfeby zaméstnance (Sikyt, 2012).

Lidské zdroje jsou pro podnik jednim ze tfi subjektd — majitelé, zdkaznici a zaméstnanci.
Potfebami zaméstnancti jsou financni zaji$téni, jistota a bezpeci a osobni uspokojeni.
Podskupinami potieb je mzda, odmény, socialni vyhody, kariéra, seberealizace a dalsi

(Plaminek, 2018).

3.2.2 Vedouci zaméstnanci

Ukolem vedoucich zaméstnanct je vedeni a fizeni podiizenych zaméstnanci tak, aby splnili
danou praci a podavali urCity vykon. Povinnosti a prava vedoucich zaméstnanci jsou
uvedeny v§ 11 zakoniku prace a§ 302 zakoniki prace. Vedouci pracovnik ma
spoluzodpovédnost za plnéni strategickych cild podniku. Téchto cild dosahuje

prostiednictvim vykonti podiizenych pracovniki (SikyF, 2012).

Vztah manazera ajeho podiizenych muze byt autokraticky. V takovém piipadé jde
0 demokraticky model, v ramci kterého sice rozhoduje manazer, ale je mozna diskuze.
Ptipadné jde o styl, kdy kazdy rozhoduje sam. Dle experimentt v roce 1938 je prvni styl
nejefektivné;jsi (Plaminek, 2009).

Styl fizeni manazera lze také rozdélit do ¢tyt kategorii. Prvni kategorii je pratelské fizeni,

kdy je kladen daraz na lidské aspekty a atmosféru v tymu. Druhou kategorii je formalni
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fizeni, které se zaméfuje na profesni formality. Dalsi kategorii je pak direktivni fizeni, pro
které je typicky diraz na vysledky a 0sobu manazera. Posledni, ¢tvrtou, kategorii je tymové
fizeni, které se soustfedi na vysledky, ale také na zaméstnance. Kazdy zaméstnanec si musi
byt védom svoji role v tymu. Stfedem téchto ¢tyf kategorii mize byt rutinni fizeni, které
obsahuje viechny kategorie. Rizeni situace zde nastupuje pouze V piipadé, Ze je vyzadovano

(Plaminek, 2009).

Vedouci zaméstnanec je také zodpovédny za motivaci svych podiizenych. Dle Bélohlavka
(2000) existuje pét podminek sprvaného vedeni, kdy vedouci zaméstnanec motivuje svoje

podtizené pracovniky.

- pravidlo SMART — Ukol musi byt specificky, snadno métitelny, akceptovatelny,

realny a ternovany. Ukoly, které nesplituji pravidlo SMART, nejsou piili§ motivujici.

- Obtiznost — Se zvysujici se obtiznosti se zvySuje usili tkol, ktery nemusi byt
splnitelny, splnit. Pokud je ukol pfili§ jednoduchy, zaméstnanec ztraci pozornost

Se mu vénovat.

- zpétna vazba — Pracovnik by mé¢l pravidelné dostavat zpétnou vazbu, ktera pomaha

udrzovat jeho pozornost a zaroven upozorfiuje na ¢asovy ramec ukolu.

- soutéz — Jedinec je pfirozené soutézivy. Zde muze nastat nezadouci G¢inek, a tim
je demotivace. Soutezivost neni vzdy vhodnym motivaénim prvkem. Pfikladem
muze byt neschopnost firmy zajistit stejné podminky pro zaméstnance na stejné
pracovni pozici.

- ucast pri stanoveni tkolu — Pokud ma zaméstnanec prilezitost ucastnit se stanoveni

rrrrr

svého tikolu, je mnohem vice motivovan a vyvine vétsi Gsili k dokonceni tikolu.

Hlavnim procesem pii vedeni afizeni zaméstnancl je jejich hodnoceni. Esencialnim
zpusobem a podkladem pro hodnoceni je porovnavani. Lze porovnavat vykony raznych
zaméstnancl ¢i jednoho konkrétniho zaméstnance pifi plnéni pfedem stanovenych cili.
Pro spravné vysledky hodnoceni je potieba mit dobie nastavené hodnotici podminky
(Plaminek, 2009). Z pohledu manazera je hodnoceni nastrojem fizeni vykonti zaméstnance.
Zamgstnanec ziskava hodnotici informaci a zpétnou vazbu. Hodnoceni zaméstnancti je vzdy

provadéno nadiizenym pracovnikem, nikoliv personalistou (Siky¥, 2012).

Zékladni pracovni naplni personalniho manazera je hodnoceni pracovniki a jeho nastaveni

ve spolecnosti (Pauknerova, 2012). Hodnoceni zaméstnance musi spliiovat nékolik kritérii.
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Jedné se 0 poznavaci, motivaéni a také vychovné kritérium. Siky¥ (2012) ptidava podminky
spravedInosti a efektivity odménovani.
Nekolik autord, napt. Armstrong (2009), ve svych publikacich uvadi hodnoceni
zaméstnancl jako jeden z nastroji odménovani. Systém hodnoceni musi zohlediovat
nékolik dalSich aspektti a odménovani je potieba spojit s moznosti vzdélavani.

Obrazek 1 Systém hodnoceni

Firemni kultura

Personalni strategie

Motivaini system
MNaplh prace

Systém
hodnoceni

Kompetenéni mode

Zdroj: Hronik (2006)

Schéma ukazuje propojeni jednotlivych ¢asti, které jsou soucasti hodnoceni.V koncepci

systému hodnoceni je tfeba zohlednit propojent s:
e naplni prace, ktera urcuje hranice o¢ekavani a smysl pracovni pozice;
e Mmotivacnim systémem, ktery ve spojenim s dalSimi personalnimi ¢innostmi vytvaii
nejdalezitéjsi ¢ast a je sttedem celého systému;
e kompeten¢nim modelem jakozto zakladem ¢innosti personalistiky;
e personalni strategii korespondujici s firemni strategit;
e firemni kulturou, ktera zahrnuje a sjednocuje predchozi aspekty.

Cile a ukoly, které jsou soucasti hodnoceni zaméstance, maji zohlediiovat cile spole¢nosti.
Na hodnoceni pak ptimo navazuje odména. Samotnému hodnoceni piedchazi nastaveni

pfevodu hodnoceni na odmény (Hronik, 2006).
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3.3 Motivace

Motivace je protinajici se oblast personalistiky, managementu a psychologie. Dle Vrbové
(2017) 1ze povazovat motivaci za hybnou silu, ktera posouva zaméstnance smérem kupiedu.
Slovo motivace je z latinského ,,motus®, ¢esky pohyb. Motivace je u zaméstnanci velmi

individualni a délime ji na dvé skupiny s fadou nastroji:
- pozitivni motivace, do které spada mzda, pochvala a seberealizace,
- negativni motivace, do které fadime strach ze ztraty mista nebo srazku ze mzdy.

Uroven vykonu zaméstnance uréuji dovednosti a schopnosti. K uspéchu ve vykonavané
¢innosti je ¢loveék veden schopnostmi a zaroven jistou mirou motivace. Motivace je prvkem,
ktery vysvétluje, proc je proaktivitu zaméstnance a jeho zptisob chovani (Pauknerova, 2012).
Tato teorie je dale rozvedena n€kolika autory.

Armstrong (2015) a Provaznik (2004) motivaci rozdéluji na dva typy:

- Vnitini motivace v zaméstnanci vyvolava pocit, Ze je jeho prace dilezita, zajimava,
podnétna a zaroven ma urcitou miru volnosti vV rozhodovani. K vnitini motivaci
zaméstnanec také potiebuje mozZnosti Seberozvoje, rozvijeni znalosti, dovednosti
a prilezitost postupu V kariérnim zebficku. Pro zaméstnance jsou vnitini motivaci
dosazené vysledky nebo nabyti novych dovednosti. Motivy ovliviiuji chovani a smér,
kterym Se zaméstnanec bude ubirat. Vnitini motivace je dlouhodobéjsi,

a to z dtvodu, ze ji nelze ovlivnit vnéjSimi podnéty. Vychazi pfimo z daného jedince.

- Vnéjsi motivaci reprezentuji ¢iny, kterymi spole¢nost zaméstnance piimo motivuje.
Jedna se napiiklad 0 hmotné a nehmotné odmény. Motivace ale nemusi byt jen
pozitivni, existuje i zapornd. Zameéstnance lze motivovat financni odménou,
udélenim pochvaly, ale také jej Ize motivovat vyjadifenim kritiky. Vné&j$i motivy

mohou mit okamzity u¢inek, ale nejedna se 0 dlouhodobé motivy (Armstrong, 2015).

Pro spravné nastaveni motivacnich nastroji je potieba zvolit rovnovahu mezi finanénimi

anefinanénimi a pozitivnimi a negativnimi nastroji motivace. Jedna Se o jeden

vvvvvv

pracovnikl. Pokud je zaméstnanec spravné motivovan, piinasi firmé lepsi vysledky.

Spravné motivovany zaméstnanec 1épe pisobi nejen na zakazniky, ale také na svoje kolegy.
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Je potieba pochopit vSechny okolnosti motivace, a tedy i okolnosti, které motivaci brani.

Okolnosti se nazyvaji motivaé¢ni faktory (Urban, 2017).
Forsyth (2009) déli motivaéni faktory na sedm casti:

e uspéch — | malé uspéchy hraji roli. Je dilezité uvédomit si, ze vSechny Uspéchy
motivuji zaméstnance K dal§imu posunu kuptedu. Kazdy zaméstnanec by mél znat

cile, kterych by mel dosdhnout. Tyto cile mohou byt formalni nebo neformalni.

e uznani — Je velmi dulezitou casti motivace. Uznani 0d manazera mize byt malé
az pomijejici, ale presto prinese velkou motivaci pro zaméstnance. Mezi malé uznani
miuiZzeme zatadit naptiklad slovni ohodnoceni jako ,,Dobra prace.*. Mezi velké uznani

fadime naptiklad narast platu, povyseni nebo bonus.

e ocenéni formou odmény — Zde mizeme zahrnout naptiklad sluzebni auto nebo
provize, které jsou zaméstnanci udélované na zaklad¢é plnéni predem stanovenych
cilti a dosahovani vysledkil. Cim del§i obdobi pro ziskani provize, tim mensi vliv
na motivaci. Nejvetsi dopad a motivaci tedy maji mésiéni odmény. Nejedna se pouze
0 finan¢ni ohodnoceni, ale 0 celou fadu benefitd, které zaméstnavatel mize

nabidnout (napf. penzijni pfipojisténi, stravenky, listky do Kina, ...).

e napln prace — Zaméstnanec by mél vykonavat praci, ktera ho napliiuje. Pokud tomu
tak neni, nelze jej ani motivovat K lepSim vykontim. Je zde potieba dobré

komunikace a volba spravnych cilii. Po jejich spInéni nasleduje ohodnoceni.

e odpovédnost — Piidélenim odpovédnosti Se u zaméstnance zvySuje zdjem a tim
I spravnost provedeni pracovniho ukonu. Pokud se zaméstnanec pod danou praci
podepise vlastnim jménem, bude mu vice zalezet na provedeni a také na vysledcich.
Motivaci lze také podpofit spravnym rozdélenim ¢innosti a pravomoci. Ptidéleni

zodpovédnosti ma za nasledek zvySeni pracovniho nasazeni a také kreativity.

e moznost kariérniho postupu — Motivaci je piebirani dalSich zodpovédnosti
za rizné pracovni ¢innosti nebo nasledné samotné povyseni. Pro povyseni je dilezité
rozdéleni jednotlivych postupovych pticek, které jsou odlisn€ finanéné ohodnoceny.

Pfi postupu jsou potieba pravidelné zmény a jejich dobra viditelnost.

e moznost ristu — Do této Casti spada postup ve stavajici oddéleni, ale také ptestup

na jinou pobocku nebo do jiné zemé.
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Pro teorii osobnich a motiva¢nich potieb Halik (2008) pouzil teorii Henryho Murraye, kterou

rozsitil o teorii Davida McClellanda. Teorie rozdéluje potieby do Ctyt kategorii:

e potieba autonomie — Existuje pfima uméra vV mnozstvi problému, které muze
zamg@stnanec fesit sam a mife motivovanosti. Pokud ma zaméstnance ,,volné ruce®,

je vice motivovan.

e potieba energie — Energie, ktera je vnesena do feSeni problému, zvySuje

motivovanost daného tymu.

e potieba ofekavani — Zaméstnanec ocekava po odvedené préci jeji hohodnoceni.
Nemusi se jednat pouze o finan¢ni ohodnoceni, miize se jednat o slovni hodnoceni

¢i dobry pocit z odvedené prace.

e potieba spojenectvi — Prace s tymu, ve kterém se zaméstnanec citi dobfe, motivuje

Kk lepsim vykontum.

Motiv je dostate¢né naléhava potieba, ktera jedince ptinuti K jednani. Potieby lze délit
na biogenické, tedy fyziologické potieby jako jsou hlad nebo Zizen. Druhou skupinou potieb
jsou potiteby psychogenické, tedy potfeby uznani, sounalezitosti nebo vazenosti. Tento
proces funguje i opaénym smérem. Pokud jedinec docili dostate¢né trovné intenzity, pak

se z potieby stava motiv (Kotler, 2007).

3.3.1 Proces motivace

K motivaci jednotlivce je nutné splnit dvé podminky. Ty ve svoji publikaci rozvadi
Bélohlavek (2000). Prvni podminkou je prijeti cile za sviij ukol, ktery musi byt pro danou
osobu fesitelny. Druhd podminka se zaméiuje na oddani se ukolu. Oddanost ukolu

zabrafiuje vzdani se pokracovani v feseni tkolu pfi prvnim problému.

Proces motivace ma vétSinou cyklicky charakter, tuto myslenku a teorii potvrzuji Armstrong
(2007) i Tureckiova (2004). Cyklicky charakter je zachovan pouze za piedpokladu dosazeni
daného cile. Proces motivace z po¢atku zahrnuje napéti, které je zptisobeno zménou vnitini
rovnovahy. Dusledkem napéti je ur¢ité chovani, které zpisobi reakci a nasledné dosazeni

cile. K jeho dosazeni i k uspokojeni potieby je potieba dostatecné silny motiv (Tureckiova,
2004).

Proces motivace obsahuje zakladni tfi slozky; smér, tsili a vytrvalost. Smér urcuje, co chce

dana osoba udélat. Usili popisuje, s jakou snahou se o to pokousi. Vytrvalost pak ohrani¢uje
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Casovy usek, ktery je osoba danému tkolu ¢i cesté vénovat. Motivaci svého okoli uvadi
kazdy jedinec tyto skutec¢nosti do pohybu, a ve sméru, kterym zamyslime (Duchon, a dalsi,
2008). Motivace je tak cilené orientovanym chovanim (Armstrong, 2007).

Soucasti procesu motivace jsou zdroje motivace, mezi které patii:
e potieby — Jedna se 0 zakladni zdroj motivace.

e navyky — Stereotyp, ktery se stava opakovanim urcité Cinnosti. Navyky jedinec

ziskava ucenim a jsou spojeny s konkrétnimi situacemi.

e zajmy — Vymezuji jistou oblast predmétti a skutecnosti, nakteré se jedinec
zamétuje. Jsou spjaty s potfebami poznavat a jsou individualni. Jedinec od jedince

se tak lisi jejich Sitkou, hloubkou, stalosti i mirou ptisobeni.

e hodnoty — Vlastnosti pfisuzované ¢innostem, které uspokojuji potieby jedince.
Zaroven vyrazné ovliviiuji jeho chovani. Zrcadli to, ¢eho si ¢loveék vazi, co je pro néj
zadouci.

e idealy — Predstavuji vzory, které se jedinec snazi napodobit nebo se jim piiblizit.
Idealy jedince inspiruji kK ur¢itému chovani a odrazi se v nich to, ¢eho si ¢lovék ceni
nebo po ¢em touzi. Idedlem muze byt jina osoba, zivotni cil nebo vlastnost

(Pauknerova, 2012).

3.3.2 Potfeba a motiv

V teorii motivace je potieba rozlisit dva terminy: motiv a potieba. Teorie motivace

je zalozena za principu, ktery popisuje vztah mezi potiebou a motivaci.

Motiv a potieba jsou pojmy, které vyjadiuji divody vedouci K urcitému jednani. Lidské
chovani urcuji motivy, které jsou psychologickou pohnutkou. Motiv je prvkem
vysvétlujicim chovani jedince a lze ho délit na ziskany a vrozeny. Potiebu je mozno chapat
jako prozitek, ktery si jedinec nemusi vzdy pln¢ uvédomovat. Potieba je zakladnim zdrojem

motivace ¢innosti jedince (Dé&dina, 2005).

Armstrong (2015) popisuje proces motivace zaloZeny na uspokojovani potieb clovéka.
Motivace znazoriuje cile, kterych chce jedinec dosahnout a zptsob, jakym jich chce
dosahnou. Potieba je pro jedince hnacim motorem k dosazeni cile. Neuspokojena potieba

vede k vytvareni napéti a nastoluje tak nerovnovahu. Zpétné dosazeni rovnovahy je probiha
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pomoci uspokojeni dané potiteby. Neuspokojené potieby motivuji ke specifickému chovani

¢loveéka.

Obrazek 2 Proces motivace zalozeny na uspokojovani potieb

v

stanovenicile l

urCeni potreby provedeni akce

T |

Zdroj: Armstrong (2015)
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dosaZenicile

Teorii, ze potieby jsou obsahem motivace, potvrzuje ve svém nazoru také Pauknerova
(2012), ktera popisuje potieby jako zakladni motiv. Nerovnovéaha a napéti jsou redukovany
dosaZenim daného cile. Potfeby Puaknerova rozdéluje na dvé skupiny: potieby primarni
a sekundarni. Primarnimi potfebami jsou biologické potieby, které zajistuji preziti jedince.
Sekundarni potieby urcuji jeho chovani. Jedna se o potieby socialni nebo kulturni.
Bélohlavek (2000) ve své publikaci definuje pojem demotivace, tedy jev, ktery nastava
pii Spatném provedeni procesu motivace. Nasledkem demotivovani je frustrace, kdy

je motivaéni energie nahromadéna, ale neni dale vyuzita.

3.4 Zakladni teorie motivace a potieb

Nejznaméjsimi teoriemi motivace a potieb jsou Maslowova teorie potieb, Herzbergova
dvoufaktorova teoric a McGregorova teorie X-Y. Teorie potieb vychazeji ze zédkladu,

ze potieby jsou obsahem motivace.
Armstrong (2015) rozdé€luje teorie potieb zamétené na obsah, proces nebo teorie oéekavani.
e teorie instrumentality — Instrumentem Kk utvafeni chovani jsou odmény a tresty.
Tento predpoklad vyplyvd z poznatku, Ze odména i trest jsou piimo vazané
na vykon. Vyplaceni odmény bude tedy pouze pii splnéni podminky efektivniho

vykonu. Teorie je zaloZzena na kontrolnim mechanismu, nerespektuje tedy fadu

dal$ich lidskych potteb.
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e teorie zamérené na obsah — Teorie se zamétuje na identifikaci faktorti souvisejicich
s motivaci. Autory téchto teorii jsou Maslow, Alderder, Herzberg nebo Deci a Ryan.

Teorie vychazeji z presvédceni, Ze obsahem motivace je potieba.

e teorie zaméi'ené na proces — Tyto teorie se zabyvaji predevsim dusevnimi procesy,
podle kterych zékladni potfeby souviseji s ocekavanimi, cili, spravedlnosti, socidlnim

ucenim nebo kognitivnim hodnocenim.

3.4.1 Maslowova hiearchie

Abraham Maslow pfiiSel se svoji hierarchii tuzeb jiz v poloviné 20. stoleti. Tohoto
kalifornského psychologa fadime do humanistické psychologiec — jednoho z nejmladsich
sméri  psychologického mysleni cerpajiciho z psychologie individualniho pftistupu
A. Adlera nebo analytické psychologie C. G. Junga. Humanisticka teorie popisuje osobnost
jako potiebnou pro seberealizaci. Tu urcuji jeji perspektiva asnaha realizace svého

potencialu (Pauknerova, 2012).

Obrazek 3 Maslowova pyramida potieb

seberealizace

/ uznania sebelcta \

/ soundleZitost a laska \
/ bezpediajistota \
/ fyziologické potreby \

Zdroj: vlastni zpracovani

Zéakladni myslenkou je uspokojeni potieb ¢lovéka smérem zdola vzhuru. Pro kazdého
Cloveéka je primarni zajisténi fyziologickych potieb. Az po zajisténi téchto potfeb muize
po pyramidé stoupat vys (Plaminek, 2018)

Cinitelem lidské motivace je klasifikace a hierarchizace lidskych potieb. Proto svoji
jednoduchost a ptehlednost je proto jednou z nejpouzivangjSich teorii Maslowova teorie.

Lze ji snadno aplikovat do praxe. Ve firemni praxi jsou potieby zajistovany mzdou,

bezpecnosti prace, ochranou zdravi, socidlnim kontaktem, pracovnim postavenim,
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nehmotnym odménovanim nebo vzdélavanim. VSechny tyto aspekty maji pfimy vliv
na motivaci zaméstnance (Tureckiova, 2004). Do motivace zaméstnancu je také potieba
zahrnout fakt, ze ¢lovek ma v kazdém stadiu zivota jiné potieby. Zakladni fyziologické
potieby jsou Maslowem oznacovany jako nedostatkové potieby. Ostatni potieby oznacuje
jako rstové. Cim jsou potieby nize v pyramidg, tim jsou vyznamné&jsi, teprve splnéni téchto
vyznamnych potieb se jedinec mize posunout K uspokojeni potieb vyse v pyramidé (Béres,
2013).

Motivaéni faktory jsou rozdéleny do péti skupin odvozenych od Maslowovy pyramidy

potieb:

e potieby fyziologické — Uspokojenim téchto potieb je mzda, kterou ziskame

za provedenou praci.

e potieby jistoty — Druha dualezita potieba, kterou jedinec ma, je potieba bezpeci

a zdravi. Pro uspokojeni této potieby je dilezité zdravé a ptijemné pracovni prostiedi.

e potieby socialni — Pro vétSinu zaméstnanci jsou vztahy na pracovisti jedny
Z nejdtlezitéjsich faktort.
e potieby uznani - Uznani, respekt nebo tuspéch jsou potieby, které uspokojeny

sebehodnocenim nebo sebevédomim.

e potieby seberealizace — Zahrnuji moznosti rozvijet se, ziskavat nové zkusenosti nebo

také ziskavat nové poznatky pti feseni problému (Urban, 2017).

3.4.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova teorie vznikla na zaklad¢ rozhovoru s 203 ucetnimi a inzenyry, ktefi rostli
na kariérnim Zebticku. V rozhovoru byly pokladany otazky na obdobi, kdy se ve svoji praci
citili nejlépe a kdy nejhure. Ke kazdému obdobi také museli uvadét divody, pro¢ se tak citili.

Z vyhodnoceni téchto rozhovort vznikla dvoufaktorova teorie (Dédina, 2005).

Teorie rozdéluje faktory na dissatisfaktory a satisfaktory. Dissatisfaktory zpusobuji
nespokojenost, naopak satisfaktory zajist'uji spokojenost. Pouhé vyfazeni dissatisfaktord
nezarucuje Gispéch. Zaméstnavatel by mél urcit hlavni satisfaktory, tedy motivy ke zvySeni
pracovniho nasazeni (Kotler, 2007). Také by si mél byt védom dissatisfaktort, aby se jim
mohl vyvarovat. Dissatisfaktorem mtiZe byt napiiklad Spatn4 adaptace nového zaméstnance.

Herzberg ve svoji teorii uvadi, Ze existuje propojeni mezi spokojenosti s praci
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a produktivitou prace. Jeho teorie, ktera uvadi rozdil mezi podpirnymi faktory, tedy
hygienickymi, a motivaénimi faktory. Hygienické faktory jsou spojené s podminkami

na pracovisti. Motivaéni faktory znazornuji vztah k dané praci (Vojtovic, 2011).
Motivatory jsou chapany jako vnitini motivace. Pfiklady motivatord neboli satisfaktora:

e Uznani

e pravomoce

e 0dpovédnost

e Kariérni rust
Hygienické faktory (dissatisfaktory) jsou vnéjsimi faktory, které nevyvolaji spokojenost,
ale v ptipadé jejich dlouhodobé absence vyvolaji nespokojenost. Piiklady dissatisfaktoru:

e penézni odména

e 0sobni vztahy

e jistota a bezpeci

e mira kontroly
PenéZzni odména je motivatorem pouze Z kratkodobého hlediska. Nespravedlivy systém
odménovani mize vést az k demotivaci (Armstrong, 2009).

3.4.3 McGregorova teorie X-Y

McGregorova teorie rozdé€luje jedince do dvou kategorii. Prvni je kategorie ,,.X*, do které
spadaji jedinci vyhybajici praci. Maji k ni vrozenou antipatii. Tento typ jedince nevyhledava
vétsi odpovédnost, naopak potiebuje neustalou kontrolu a tlak. Vyhledava praci, kterou
nebude Fidit on sam, ale bude spise fizeny. Nejvice vyhledava jistotu, Ze zitra to bude stejné.
Kategorie ,,Y* zahrnuje jedince, ktefi svoji praci rozvijeji se ziskavanim zkuSenosti. Takovy
jedinec je ptipraven rozvijet svoje schopnosti, byt zodpovédny. Nepotiebuje piilisnou
kontrolu, je si védom toho, co je k dosaZeni cile potieba udélat (Vojtovi¢, 2011). Kategorie
X ukazuje na lidskou vrozenou nechut’ K praci. Pokud takovi jedinci dostanou moznost
nepracovat, tuto cestu si vyberou. Proto je v jejich pfipadé potieba kontroly a,nuceni“
k praci. Skupina Y je ale mnohem optimisti¢téjsi a v jejim ptipadé mize ptilisna kontrola
pusobit negativné. Pokud jedinci dostanou moznost autonomie, pak jsou oddani spolecnosti

a jsou ztotoznéni s procesem dosahovani stanoveného cile spolecnosti (Armstrong, 2009).
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Bélohlavek (2000) McGragorovu teorii dopliiuje 0 poznatek, kdy nelze jednoznaéné tici, zda
je pracovnim zastoupenim teorie ,,X* a kdy teorie ,,Y*“. N&kdy se tyto dvé teorii mohou
prekryvat a zaménovat. Prikladem mtize byt pracovnik v provozu, kterého bude prace bavit
a tedy by mé¢l byt zatazen do kategorie ,,Y, ale pokud bude muset vykonavat administrativni

paci, stane se Z n¢j pracovnik ,,. X*.

3.4.4 Motivace a pracovni vykon

Nadtizeny manazer je zodpoveédny za spokojené zaméstnance. Spokojenost zaméstnance
je tzce spojena s klima nastavenym v daném oddéleni. Kazdy clovék potiebuje k praci
motivaci, musi mit divod, pro¢ danou praci délat (Halik, 2008). Pracovni motivace
je ukazatel, ktery vyjadfuje ochotu Cloveéka vykonavat danou praci. Pracovni motivaci
ovliviiuji vnitini 1 vnéj$i motivy. Ochotu vykonavat pracovni tkoly urcuji faktory jako

charakteristika ¢lovéka, hodnoceni pracovniki, postaveni na kariérnim Zebtic¢ku a cile.
Tureckiova (2004) ve své teorii rozdéluje pracovni motivace na dvé skupiny:

- piimé motivy (intrisické, vnitini): Zdrojem uspokojeni je prace samotna. Motivy

jsou potieba kontaktu s jinymi lidmi, autonomie rozhodovani, dosaZeni cile.

- nepiimé motivy (ectrisické, vnéjsi): Prace je vykonavana pro dosazeni prostiedki
K uspokojeni jinych potieb. Jedna se predev§im 0 mzdu nebo jiné benefity, které

¢lovéku pomohou dosahnout potieb.

Pauknerova (2012) popisuje vztah mezi motivaci a vykonnosti jako energii a délku trvani
zaméfeni se na dosazeni cile. Energic vlozend do feSeni problému je pfimo umérna sile
motivu. Délka trvani je ¢asto pfedem dana a uruje moment dosazeni cile. Pracovni vykon

ovliviuji dva zdroje motivace — motiv a stimul.

Pracovni vykon lze definovat jako vysledek znalosti, schopnosti, postoje a piistupu. Rizeni
pracovniho vykonu probihd pomoci planovaného procesu, jehoz prioritami jsou dohoda,
méfeni, zpétna vazba, pozitivni povzbuzovani a dialog. Jedné se 0 porovnani odvedené prace
s nastavenymi cili. Nejedna se ovSem jen 0 hodnoceni vystupu, stejné nutné je zamé&fit se
na vstupy a hodnoty. Vstupy lze chéapat jako znalosti, dovednosti nebo chovani, které jsou
potiebné Kk dosazeni daného cile. Pomoci fizeni pracovniho vykonu lze docilit jednotného
systému, kde budou vystupovat vedouci pracovnici a jejich podfizeni jako jeden tym.

Manazeti by se méli vice soustfedit na planovani a zlepSovani budoucich aktivit nez
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na retrospektivu. Vysledky pak mohou byt spojovany s odménovanim podle vykonu nebo

ptinosu. Dilezitéj$im aspektem je vSak samotné rozvojové hledisko (Armstrong, 2007).

Laufer (2008) ve své publikaci uvadi vzorec pro vypocet pracovniho vykonu. Jedna

se 0 soucin vykonnosti a motivace.

Obrazek 4 Pracovni vykon

L = F

motivace = pracovni vykon ]

l vykonnost

Zdroj: Laufer (2008)

Pokud je pracovnik vysoce motivovan, ale nema dostate¢né schopnosti, nemize dosahnout
maximalniho pracovniho vykonu. Tento problém plati 1 v obracené¢ formé. Pokud ma
pracovnik dostatecné schopnosti, ale je slabé motivovan, pak opét nevykazuje maximalni

pracovni vykon.

3.5 Stimulace

Pfi vytvafeni podminek pro spolupraci ve firm¢ jsou dulezitymi faktory zpusoby, jakymi
se zam¢stnanci hodnoti a odménuji. Jedna se o velmi G¢inné nastroje stimulace a motivace.
Tyto nastroje pfimo ovlivituji vykon i spolupraci mezi lidmi. Spoluprace nevznikne bez

motivace nebo stimulii a je potieba K ni vytvofit podminky.
Dle Plaminka (2009) lze rozdélit stimuly spoluprace do sedmi kategorii:

- absolutni hodnoceni — Nejedna 0 srovnavani mezi zaméstnanci, ale 0 srovnavani
vykonu s pozadavky. Opakem je relativni hodnoceni, kde porovnavame zaméstnance
mezi sebou. U absolutniho hodnoceni nenastava soutézivost mezi zaméstnanci, jelikoz

uspéchu je dost pro vsechny.

- podpora oesobniho rozvoje — Tento stimul je spojen s potiebami dle Maslowovy

pyramidy potieb zminéné v kapitole 3.4.1. .

- ocenovani spoluprace — Stimul vytvafeny manazer ocenujicim nebo odmeénujicim

zaméstnance za dobie provedenou praci.

- pisobeni vzoru — Kazdy jedinec pfirozené chce jit podobnou cestou jako ispésni

jedinci v jeho okoli.
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- zavaznost cila — Tento stimul nelze pouzivat ve velké mife. Patfi sem naptiklad

rozhodnuti 0 setrvani ve firmé. Krize miize byt podnétem ke vétsi spolupraci.

- rozdéleni iloh — SoutéZivost je zcela pfirozena vlastnost kazdého jedince. Idealni je,
pokud situace vyzaduje zavislost na tspéchu druhého. Tohoto Ize docilit rozdélenim
ukolu tak, aby dva jedinci nedélali totéz, ale zaroven k dosazeni cile potfebovali jeden

druhého.

- zvladnuty vnéjsi tlak — Pokud je na zaméstnance vytvaren piiméteny tlak, tak jsou
vice otevieni spolupraci. Zaroven tento aspekt zajistuje soutézivost, ktera je vedena

ven ze skupiny.

Stimulaci mizeme rozumét jako vnéjSimu pasobeni na psychiku ¢lovéka. Podnéty, které
pusobi, jako stimuly na nase motivy mtiZzeme rozdélit na impulzy a incetivy. Impulzy jsou
vnitini podnéty. Incentivy jsou vnéjsi podnéty. Stimul je vnéjsi podnét pusobici na psychiku
zaméstnanct. Stimuly urcuji chovani zaméstnanci ataké jejich aktivitu. Tento aspekt
je naplnén pouze za piedpokladu, ze jsou zafazeny piislusné motivy. Zakladnim motivem
jsou potieby (Sikyt, 2012). Tato teorie je rozvedena Pauknerovou (2012), ktera popisuje
stimul jako podnét, ktery ovlivituje pracovni vykon pouze pod podminkou stietu
S ptisluSnym vnitinim motivem, tedy potiebou. Pfi stimulaci ovliviiujeme chovani druhych
vnéjSim pusobenim na vniténi motiva¢ni systém a ovlivitujeme tak jeho chovani. Pracovni
stimulace je uzce spojena S manazerskou praci. K ovliviiovani pracovnikti v tomto piipadé
probiha neustale. Mize se tak dit védomé nebo nevédomé. Z pohledu manazera se tak déje
pievazné védomé nebo zamérne.

Kazdy jedinec mize na konkrétni stimuly reagovat rozdiln¢. Vzdy zalezi na konkrétnich
a specifickych podminkach u daného pracovnika. U¢innost jednotlivych stimulti urduje
struktura potieb pracovnika. K dosazeni spravné stimulace lze vyuzit hmotné i nehmotné
stimuly. Hmotné stimuly c¢lovéka ovliviiuji kratkodobé, ale vyrazné. Muze se jednat
0 pravidelny stimul jako je mzda nebo jednorazovy stimul, tim mize byt bonus. Stimul musi
pusobit obousmérné, pokud zaméstnanec nedosahne vytyéeného cile, 1ze ptistoupit k sankci.

Hmotné stimuly vytvareji pro zaméstnance pocit socialnich vyhod (Dvotdkova, 2007).

Jak jiz bylo zminéno, stimulace probihd pomoci vnéjSich podnétii. Dokud zaméstnavatel
kompenzuje nepohodli spojené s odvadénou praci, lze ocekavat, Ze pracovnik bude
pozadovanou praci odvadét. Prace probiha pouze pii pisobeni spravnych stimult. Jakmile

se piisobeni zastavi, lze ocekavat omezeni pracovniho vykonu. Stimuly lze ovliviiovat
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takovy druh pracovni ¢innosti, kde neni zapotiebi neustala kontrola vykonu (Plaminek,

2010).
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika Podniku XYZ, a.s.

Spole¢nost podnika Vv oblasti fast moving customer goods (dale jen FMCG), tedy
s rychloobratkovym zbozim, které ma kratkou dobu spotieby a Ize jej koupit za relativné
nizkou cenu. Podnik jeve svém oboru tfeti nejvyznamnéj$i hra¢ na ¢eském trhu
a dlouhodobé wusiluje 0 ziskani druhé pozice. Podnik se zabyva vyrobou a distribuci

vlastnich produktii nejvyssi kvality a v ramci prodeje se zamétuje také na export.

Podnik je soucasti celosvétové skupiny zaméstnavajici ptiblizné osmdesat tisic zaméstnanct
ve vice nez sedmdesati zemich. Portfolio celosvétové skupiny obsahuje vice nez dvé sté
znaek po celém svét€, vyrobnich zavodi ma pak 170. Celosvétova skupina, do které
spole¢nost patii, se ve svétovém métitku fadi na tfeti pozici, na evropském trhu ji patii prvni

misto.

V Ceské republice, na jejiz trh Podnik XYZ, a.s. akvizici v roce 2003, vlastni celkem ti
vyrobni zavody. Tieti vyrobni zavod ziskala spole¢nost fizi vroce 2009. Portfolio
spole¢nosti obsahuje tiinact znacek ve tiech segmentech, po celé republice ma spole¢nost

osm distribu¢nich center.

4.1.1 Poslani, strategie a politika podniku

Celkem spole¢nost v Cesku zaméstnava pies Gtyfi sta &tyficet zamdstnanct a celd jeji
struktura je fizena hierarchicky. Podnik tvofi oblasti vyroby a logistiky, obchodu, financi,
personalni oblasti a marketingu. Jednotlivé oblasti se dale déli na n¢kolik oddéleni. Piiblizné
dvé tietiny zaméstnanci pracuji v oblasti supply chain (vyrobni a logisticka ¢ast firmy).

Podnik také zaméstnava kolem stovky agenturnich zaméstnanct.

Dlouhodobym cilem spole¢nosti je zaméfeni na udrzitelny rozvoj, zamétuje se piedevsim
na ochranu vodnich zdroji asnizovani emisi CO2, ziroven Se zaméfuje na systém
managementu bezpecnosti a ochrany zdravi pti praci. Od roku 2008 se spole¢nosti podatilo
snizit emise CO2 0 celych 57 %. Celych 90 % surovin, které spole¢nost vyuziva ve vyrobg,

pochazi z Ceské republiky.
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Obrazek 5 Organizacni struktura vedeni podniku
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Sales Director

HR Director Financial Director Marketing Director

Zdroj: vlastni zpracovani

Spole¢nost ma nastavenych nékolik procest, které jsou pravidelné aktualizovany
a kontrolovany internim 1 externim auditem. Jednotlivé procesy upravuji pravidla
pro dodrzovani internich smérnic, certifikdti nebo predpisti. Kultura spolecnosti
je usmérnovana tiemi kodexy. VSichni zaméstnanci jsou seznameni s kodexem obchodniho
jednani, pravidly ochrany Zivota a kodexu chovani. Na dodrzovéani téchto tfi kodext
je kladen velky daraz. Podnik se jiz nékolik let pravidelné umistuje mezi pétici nejlepsich

zameéstnavatelll ve studii Top zaméstnavatelé.

4.1.2 Situace podniku na trhu

Ve vyrocni zpraveé za rok 2019 vedeni podniku upozoriiuje na velkou zménu trhu vzhledem
k pandemii onemocnéni covid-19 a ocekaval také zménu spotiebitelského chovani. Trh
segmentu rychloobratkového zbozi v roce 2019 zaznamenal kontinualni rast. Podnik XYZ
zaznamenal nartst v prodeji 0 1,8 % proti predchozimu roku 2018. Export celého trhu
vV daném segmentu vzrostl 00,7 %. Vzhledem ke diive popsanym hodnotdm a cilim
spolec¢nosti neni piekvapivé, ze prioritou podniku nadale zlistava bezpecnost zaméstnancil,

dodavateld a zakaznika.

Ve stejném roce podnik nejvice investoval do stroju, zafizeni a nakupu obchodniho majetku
u zakaznikd. V roce 2020 neplanoval vyraznéjsi investice. Tabulce nize predklada
poméerovou analyzu na zaklad¢ zvefejnénych finan¢nich vysledki za rok 2018 a 2019. Z dat
vyplyva, Ze podnik vykazuje dobrou finan¢ni kondici. Porovnani pak ukazuje, ze hodnoty
rentability a likvidity se v uvedenych dvou letech vyrazné nelisi. Celkovou zadluzenost
spole¢nost snizila 0 0,9 %. Doba obratu zavazkt se meziro¢né snizila 0 16,5 dne. Podnik

se mezirocné zlepsil ve vétsing ukazatela.
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Tabulka 1 Pomérova analyza

2018 2019
ROA 0,145 0,147
rentabilita ROE 0,331 0,338
ROS 0,124 0,115
likvidita bézna 0,661 0,666
zadluzenost |celkova 65,5% 64,6%
aktivita obrat aktiv 1,17 1,28
doba obratu zavazkl (dny) 192,01 175,49
doba obratu zasob (dny) 24,11 21,86
doba obratu pohledavek 39,86 40,65
obrat zasob 15,14 16,70

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici tabulka ptedklada procentualni meziro¢ni zménu jednotlivych ukazateli v letech
2018 a 2019. Pro lepsi porovnani ukazateliit Podniku XYZ, s.r.o. byly do tabulky ptidany
hodnoty podniku, ktery je nejsiln€jsi spolecnosti dané oblasti na ¢eském trhu a zaroven

nejvétsim konkurentem Podniku XYZ, s.r.o..

Tabulka 2 Meziro¢ni zména

Podnik YXZ, s.r.o | Jednicka na trhu
trzby 7% 4%
Cisty zisk 3% 7%
investice -3% 10%
pramérny pocet zaméstnancl -4% 1%
mzdové naklady 1% 9%

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro vypocet meziro¢ni zmény byly vyuzity vefejné ro¢ni vykazy. V tabulce (Tabulka 2) Ize
vidét rust trzeb u obou spoleénosti, ktery je dan ristem trhu daného produktu. V oblasti
investic Podnik XYZ v roce 2019 zaostal za rokem ptedeslym. Jedni¢ka na trhu naopak
v roce 2019 zvysila investice 0 10 %. Rust investic je dan vyraznym financovanim vyrobni
linky. Jednicka na trhu meziro¢né zvysila také primérny pocet zaméstnanci. U Podniku
XYZ naopak pocet zaméstnancti meziro¢né poklesnul. Jednicka na trhu ma kolem dvou tisic

zaméstnancd, to je pfiblizné ¢tyfnasobek poctu zaméstnancli Podniku XYZ.
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4.2 Motivace a stimulace zaméstnanca v Podniku XYZ

Na motivaci, spokojenost a stimulaci zaméstnanct klade Podnik XYZ velky diraz
a podporuje je celou fadou motiva¢nich prvkd. Mezi prvky motivace Se fadi systém
odménovani, n€kolik penéznich inepenéznich benefitt, ale také ocenéni a moznost
osobniho rozvoje. Vedouci pracovnici nesou zodpoveédnost za motivaci svych podfizenych.
Spokojenost zaméstnanci je jednou ro¢né ovéfovana pomoci anonymniho a dobrovolného

pruzkumu spokojenosti.

4.2.1 Hygienické faktory

Hygienické faktory ovlivituji spokojenost pracovnika, a tim je také ovlivnéna produktivita
prace. Hygienické faktory jsou dulezitou soucasti motivace a stimulace pracovnikd.
Pracovni podminky - Bezpe¢nost prace je oblast, na kterou spole¢nost klade velky diraz.
Zaméstnancim zajiStuje dostacené ochranné pomtcky a pravidelné sleduje bezpecnost
na pracovisti. Zaméstnanci maji také moznost absolvovat kurz prvni pomoci. V kazdé
lokalité maji zaméstnanci K dispozici kuchynky s lednici, mikrovlnou troubou a kavovar.

Pitny rezim je zajistén pomoci sodabaru.

Stravovani je zajisténo pomoci zadvodniho stravovani nebo moznosti Cerpani stravenek.
Zaméstnanec ma narok na stravenky ve vysi 100 K¢ za odpracovany den. Zameéstnavatel
hradi 55 % z této ¢astky. Pokud zaméstnanec nema narok na stravenky, je v jeho pracovni

lokalité zajisténo zavodni stravovani V maximalni hodnot¢ jedné stravenky.

Otevienost a komunikace — K interni komunikaci ve spole¢nosti slouzi Workplace.
Platforma Workplace funguje stejné¢ jako Facebook, ale maji do ni pfistup pouze
zaméstnanci podniku. Jde to nastroj, ktery komunikaéné propojuje celou spole¢nost véetné
zahrani¢nich pobocek. Otevienost komunikace je v podniku zajisténa pomoci SpeakUp. Jde
0 systém, pomoci kterého mohou zaméstnanci V ptipadé, ze maji pocit, Ze jsou porusovana

pravidla, anonymn¢ podat stiznost.

4.2.2 Motivaéni faktory

Vnitini a vnéj$i motivace je zajisténa pomoci motiva¢nich faktortl. Podnik ma nastaveny
motivaéni faktory, které jsou déle detailn€ rozepsany.
Systém odménovani zaméstnanci — Cilem spole¢nosti je spravedlivé a transparentni

odménovani pro zajisténi konkurenceschopnosti na trhu prace. Politika odménovani
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je ve spolecnosti  zalozena na ctyfech  principech —  vykonnost, spravedlivost,
konkurenceschopnost a individualni motivace. Kazda pracovni pozice je hodnocena
z n¢kolika 0hld pohledu — znalost, schopnost, ochota zaméstnance a proaktivita.
Konkurenceschopnost a spravedlivost je zajisténa porovnanim ro¢ni mzdy zaméstnance
s referenénim trhem. Spole¢nost vypracovala systém pro vypocet RSP (reference salary
point — praimérny plat na trhu pro danou pozici), ktery ur¢uje minimalni @ maximalni hranici
mzdy pro danou pracovni pozici. Uprava mzdy probiha nejméné jednou roéné na zakladné

vyhodnoceni tfech kritérii:

1) celkové hodnoceni zaméstnance za piedchozi rok — kalibrace,
2) uroven celkového pfijmu ve srovnani s aktualni referenéni mzdou,
3) konstanta navySeni mzdy, kterou kazdoro¢né urcuje piedstavenstvo.

Hodnoceni zaméstnance nadfizeni organizuji jednou ro¢né aprobihd na zakladé
zaméstnancova vykond. Je provedeno formou ustni i pisemnou. Rocnimu hodnoceni

ptedchazi volba cild (tymovych a individualnich) a pribézné hodnoceni v poloviné roku.

Roc¢ni/kvartalni/pilro¢ni bonus — Dle oddé¢leni jsou nastavené ro¢ni, kvartalni nebo
pulroéni bonusové prémie. Vyhodnoceni bonusové prémie je zavislé na splnéni
individualnich a tymovych cili. Pomér je rozdélen na 40 % tymovych a 60 % individualnich
cila. Cil je vzdy nastaven ve tiech kategoriich — MAX, TARGET a MIN (vysvétlit?).
Dle trovné spInéni je vyplacena vySe bonusové prémie. Cile nastavuje vedeni spole¢nosti.

Bonusovy systém je nastaven na dva osobni cile a tii tymové/firemni cile.

Uspéch a uznani — Ve vyrobé a distribuci je zavedeno vzajemné ohodnoceni, tzv. peer-to-
peer recognition. Zameéstnanci Se navzajem mohou ocenit za dobfe odvedenou praci. Pokud

zaméstnanec ziska urcity pocet bodi, ma narok na jedno baleni firemnich produkti.

Kariérni rist — Zaméstnanec je pii ro¢ni kalibraci zafazen do ur€ité kategorie. Roc¢ni
hodnoceni je pak kombinaci celkového hodnoceni aktivit, dovednosti a chovani
zaméstnance V souladu s pravidly spole¢nosti. Soucasti hodnoceni zaméstnanct je zafazeni
v8ech zaméstnancu jednoho oddéleni na Gaussovu kiivku. Pro hodnoceni je vypracovana

peti bodova skala:

e outstanding (vyborny) — Vykon zaméstnance vyrazné pred¢i o¢ekavani.
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e exceeds expectations (pfekonava ocekavani) — Zaméstnanec splnil cile tak, ze rozsitil
rozsah a dulezitost ukoli. Kontinualné dokazuje efektivitu prace a vyjimecné

chovani.

o fully meets expectations (zcela spliiuje ocekavani) — Zaméstnanec splnil ocekavani.

Demonstruje pozadované chovani pfi plnéni cili.

e partially meets expectations (Castecné spliuje ocekavani) — Vykon zcela nespliuje

o&ekavani. Ukoly jsou pInény pozdé nebo nejsou kvalitné zpracovany.

unsatisfactory (nedostatecny) — Vykon je na zcela nedostatecné trovni a vysledky

jsou zcela neuspokojivé.

Zamgéstnanec, ktery je opakované hodnocen pomoci prvnich dvou bodi, ma ptredpoklady
pro povyseni nebo pro vyslani do zahraniéi. Soucasti kalibrace je také zafazeni zaméstnanci

do talentového programu.

Osobni rist - Systém osobniho rozvoje se Vv nékterych bodech pro zaméstnance oblasti
dodavatelského fetézce, obchodu nebo administrativy 1isi. Osobni rozvoj je podporovan
benefitnim programem Cafeterie, ktery je mozné vyuzit najazykové kurzy nebo jiné
rozvojové kurzy a aktivity. Nastaveni osobniho rozvoje probiha minimaln¢ jednou ro¢né,
kdy si zaméstnanec Se svym nadiizenym definuje cile v osobnim rozvoji. PInéni téchto cila
se jednou ro¢n¢ vyhodnoti. Spole¢nost podporuje osobni rozvoj zaméstnancii také pomoci
Skoleni. Skoleni museji korespondovat s naslednym vyuZitim V pracovni ¢&innosti

zameéstnance.

4.2.3 Benefity

Cilem poskytovani benefitii je motivovat zaméstnance K lepSimu vykonu, zlepSeni

spokojenosti zaméstnance a posileni loajality viici spole¢nosti.

V podniku je vyuzivan systém Cafeterie. Systém Cafeterie je 0svobozen od dané a odvodi
socialniho a zdravotniho pojiSténi nastran¢ zaméstnance. Pro spolecnost se jedna
0 nedanovy néklad. Systém je ur€en vSem zaméstnanclim mimo zaméstnance ve zkuSebni
dobé, zaméstnance naniz§i nez poloviéni uvazek azaméstnance pracujici na dohodu
0 provedeni prace nebo dohodu o0 pracovni ¢innosti. Zaméstnanci se do systému pfipisuji
body, ato jednou za kalendaini rok. VySe bodii je pro vSechny zaméstnance stejna. Pocet

bodil je navySen O piispévek na dopravu, ktery c¢ini 1700 K¢ zakalendaini rok.
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Zaméstnanec, kterému vznikne narok narocéni bonus, si muze zvolit, zda bude bonus
vyplacen do mzdy nebo bude pieveden do cafeterniho systému. Mimo systém je k motivaci
zaméstnanci mozné vyuzit také darkové predméty, propagacni materidly nebo navySeni
bodl v benefitnim systému Cafeterie. Tyto mimoiadné formy motivace schvaluje feditel

daného useku, pripadné¢ HR feditel(ka).

Cerpani produkti podniku — Cilem benefitu je umoZnit zaméstnancim prezentovat
produkty, na jejichz vyrob¢ a distribuci se podileji. Benefit je uren vSem zaméstnanctm,

ktefi pracuji ve spole€nosti. Zaméstnanec ma narok na dvé sady produktli za mésic.

Ostatni zaméstnanecké vyhody — Mezi ostatni zaméstnanecké benefity lze zatadit navyseni
zakonné vyse dovolené 0 5 dni na 25 dni za rok, vyuziti notebookti, mobilnich telefonti
piipadné vyuziti sluzebnich aut i pro soukromé ucely. Spolecnost také nabizi benefity
spojené se zdravym zivotnim stylem. Mezi tyto benefity patfi moznost ziskani Multisport

karty nebo tzv. Dny zdravi.

4.3 Dotaznikové Setieni

Ve firm¢ Podnik XYZ s.r.0. bylo provedeno dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo zjistit, jak
funguje stavajici motivace a stimulace zaméstnanci ve spole¢nosti. Dotaznik se sklada
ze tficeti sedmi otazek a osmi podotazek, které rozvijeji a upiesiuji konkrétni odpovédi
na predchozi otazku. Otazky jsou rozdéleny do cCtyf kategorii — identifikacni otazky,
hygienické faktory, motivaéni faktory a otazky zaméfené na benefity. Jednotlivé podskupiny
jsou rozvinuty do minimalné ¢ty otazek. Z celkového poctu ¢tyf set tiiceti respondenti

dotaznik vyplnilo sto dvandct respondentli. Navratnost byla ve vysi 26 %.
Hygienické faktory byly nasledujici:

e pracovni podminky

e spokojenost se zazemim a prostiedim

e oOtevienost a komunikace

e jistota pracovniho mista
Motivacni faktory:

e vztah k nadfizenému

e uspéch a uznani
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e Kariérni rust
e Osobni rust
Benefity:
e spokojenost s nabizenymi benefity
e moznost vyjadieni nazoru, které benefity postradaji

Dotaznikové Setieni je uspotadano systematicky. Otazky nasebe navazuji, ¢imZz bylo
pro respondenty zajisténo pohodIné vyplnéni. Dotaznik lze nalézt v piiloze diplomové
prace. Empirické vysledky ziskané dotaznikovym Setfenim jsou detailné analyzovany,

znazornény graficky a vyhodnoceny v nasledujicich kapitolach.

4.3.1 Identifika¢ni otazky

Identifikaéni otazky jsou napomocné K jednoduchému urceni struktury zaméstnanct, kteti
dotaznik vyplnili. Identifika¢ni otazky ur¢i strukturu respondentt dle véku, pohlavi, druhu

a délky pracovniho poméru a oddéleni, ve kterém respondent pracuje.

Obrazek 6 Rozdé€leni respondentti podle véku

18-25
4%

46 - vice
24%

| 26-35
43%

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 6 zndzornuje procentudlni rozlozeni skupin respondentli dle vékovych kategorii.
Nejpocetnéjsi skupinou je vékova skupina 26-35 let, kterou zastupuje 42 % respondentu.
Veékova skupina 3645 let je zastoupena 30 % respondentti. VEékovou skupinu 46 let a vice

zastupuje 24 % respondenti. Lze konstatovat, ze tyto tii skupiny jsou V relativné
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rovnomérném zastoupeni. Nejméné pocetnou skupinou je skupina 18-25 let, ktera Cini

pouze 5 % z celkového poctu respondentd.

Obrazek 7 Rozd¢leni respondentil podle pohlavi

MuzZ
53%

Nechci uvadét
5%

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 7 ukazuje rozdéleni respondentti dle pohlavi. Dotaznikového Setfeni Se ucastnilo
Ctyficet sedm zen, tedy 42 %. Muzi se zic¢astnili v celkovém poctu Sedesat, coz ¢ini 53 %.
Svoje pohlavi nechtélo uvadét celkem pét respondentt. Lze konstatovat, Ze z hlediska

poméru pohlavi respondentt je dotaznikové Setfeni piiblizné vyrovnané.

U identifikacni otazky na druh pracovniho poméru odpovédélo 99 % respondentd, Ze jsou
zaméstnani na hlavni pracovni pomér. Pouze jeden respondent odpoveédél, ze je zaméstnan

na dohodu o pracovni ¢innosti.
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Obrazek 8 Rozd¢leni respondentil dle délky pracovni ¢innosti

1-3 roky
21%

Méné nez 1rok
6%

Vice nei 3 roky
73%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku vyse vyplyva, Ze 73 % respondentti pracuje ve spole¢nosti déle nez tii roky.
Nejméné pocetna skupina respondentti zastupuje délku pracovni ¢innosti ve spole¢nosti
krat$i nez jeden rok. Skupina respondentt, ktefi pracuji ve spole¢nosti jeden az tfi roky, ¢ita
21 %. Z vysledku je patrné, Ze ve spole¢nosti neprobiha prili§ velka fluktuace zaméstnanci,

jelikoz 70 % respondentt pracuje ve spolenosti vice nez tii roky.

Obrazek 9 Rozdéleni respondentil dle oddé€leni, ve kterém pracuji

Sales

Support 26%

27 %

Supply Chain
47 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazku 9 ukazuje rozloZeni respondentt do jednotlivych oddéleni. Nejpocetnéjsi skupinou

respondentl jsou pracovnici oddéleni supply chain. Tuto skupinu tvoii 47 % respondentd.
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Velikost skupiny pracovnikti oddéleni sales (prodeje) a support (podpory) je piiblizné stejna.
Skupinu support tvoti 27 % respondentti a skupinu sales 26 %. Vysoké zastoupeni
pracovniku oddéleni supply chain odpovida vyrobnimu profilu spole¢nosti.

4.3.2 Vyhodnoceni otazek — hygienické faktory

Tato kapitola predklada vyhodnoceni otazek, které se zaméiuji na kategorii hygienickych

faktoru.

Obrazek 10 Spokojenost s podminkami na pracovisti
Spise NE
1%

Spise ANO
50%

14%
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka na spokojenost s podminkami na pracovisti byla avodni otazkou, ktera méla za cil
uvést respondenty do problematiky dotaznikového Setteni. Vysledna hodnota do jisté miry
odrazi spokojenost s pracovnimi podminkami ve spolecnosti. Zaméstnani je pro vétsinu lidi
misto, kde travi vétSinu svého dne. To je také duvod, pro¢ by se firma méla zaméfit
na spravné podminky pro vykon prace. Z obrazku vyplyva celkové vysoka spokojenost, kdy
50 % respondentii odpovédélo, Ze jsou spiSe spokojeni a 35 % respondentli odpovéedélo,
ze jsou spokojeni. Pozitivnim ukazatelem je také fakt, ze zadny z respondentii na otazku
neodpovédél, Ze by nebyl spokojen. Pouze 1 % respondentti vybralo dopovéd’, Ze spiSe
nejsou spokojeni. Pokud bychom odpovédi zatradili na ¢iselnou osu, kde by hodnota
5 odpovidala odpovédi Ano, byla by primérna hodnota odpovédi 4,19. Tento vysledek lze

hodnotit velmi pozitivné.
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Obrazek 11 Spokojenost s otevienosti a komunikaci napfi¢ spolecnosti

NE
1%

Spise NE
11%

ANO
13%

Nevim
28%

Spise ANO
47 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Na Obrazku 11 lze vidét procentualni rozloZeni odpovédi na otazku ohledné spokojenosti
s otevienosti a komunikaci napti¢ firmou. Odpovéd Ano zvolilo 13 % respondentt. Spise
spokojenych respondentti je 47 %. Vysoké procento lze pozorovat u neutralni odpovédi
Nevim, kterou zvolilo 28 %. Vzhledem k primérné hodnoté 3,58 nelze povazovat vysledek
za prilis pozitivni.

Obrazek 12 Pocit jistoty pracovniho mista

NE

Spise NE
5%

11%

ANO

Spise ANO
36%

Zdroj: vlastni zpracovani
Na obrazku vyse lze vidét, Ze mezi zamé&stnanci panuje urcitd nejistota pracovniho mista.

Pocit jistoty pracovniho mista ma polovina respondentt, 51 %. Vysoké procento je u stfedni
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hodnoty Nevim, kterou zvolilo 33 %, tedy dvacet devét respondentli. Neutralni odpovéd’
zvolilo 20 respondentd, kteti pracuji vV oddéleni supply chain déle nez tii roky.

Obrazek 13 Respekt ke svému nadfizenému

Spise NE NE
4% 1%

Spise ANO
18%

Nevim
10%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku vySe vyplyva vysoka uroven respektovani piimého nadiizeného. Respekt
k nadtizenému vyjadtilo 85 % respondentii. Neutralni odpoveéd’ zvolilo 10 % respondentti.
Muze setedy jednat o ojedin€lé piipady, kdy zaméstnanec nerespektuje svého piimého

nadfizeného.
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4.3.3 Vyhodnoceni otazek — motivaéni faktory

Nasledujici ¢ast se zamétuje na vyhodnoceni otdzek zaméfenych na motivacni faktory.

Obrazek 14 Ziskani pochvaly a uznani

Spise NE  NE
3% 2%

Spige ANO
33% ANO

43 %

Nevim
19%

Zdroj: vlastni zpracovani

Na Obrazku 14 vyse lze vidét, Ze 43 % respondentli volilo odpovéd’, Ze se jim dostava
pochvaly a uznani. Moznost odpovédi Ano volili nejvice pracovnici oddéleni supply chain.
Tento fakt odpovida nastaveni, které v oddéleni funguje. Ve vyrobé a logistice je nastaveno
vzajemné ohodnoceni kolegy. Jedna se 0 nastroj, kdy si pracovnici mohou navzajem vyjadrit
pochvalu nebo uzndni za dobfe odvedenou praci. Pii ziskani urcitého poctu kladnych
ohodnoceni je zaméstnanec odménén balenim firemnich produktt. Kategorie odpovédi

Nevim, Ne a Spise Ne je rovnomérné rozdélena mezi oddéleni sales, support a supply chain.
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Obrazek 15 Prilezitost kariérniho rustu

NE
13%

Nevim
16%

71%
Zdroj: vlastni zpracovani
Soucasti ro¢niho ohodnoceni je také karierni plan. Ten vypracovavaji vedouci pracovnicCi
a to spole¢né se svymi podiizenymi. Tento postup potvrzuje vysledek na Obrazku 15, kdy
71 % respondentd ma prilezitosti kariérniho ristu. Z celkového poctu osmnacti respondentt,
kteti zvolili odpovéd nevim, je 50 % z oddéleni support. Moznost Ne zvolilo devét
pracovniku supply chain z celkového poctu 15 respondentd, ktefi zvolili moZnost odpovédi

Nevim.

Obrazek 16 Prilezitost k osobnimu rustu

Nevim NE
12% 13%

75%

Zdroj: vlastni zpracovani
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O osobnim rustu se se zaméstnanci komunikuje v ramci osobniho hodnoceni nadfizenym.
Se zaméstnanci Se také vypracovavaji rozvojové plany. Béhem prvnich dvou kalendainich
mésict nasledujiciho roku je vzdy rozvojovy plan vyhodnocen s nadfizenym pracovnikem.
V porovnanim s ptfedchozim obrazkem lze vidét na Obrazku 16 navySeni poctu respondentii
u odpoveédi Ano na ukor snizeni poctu respondentd u odpovédi Nevim. Lze tedy fict,

7e 5 % respondent si je jisto osobnim ristem, ale nejsou si jisti u karierniho rustu.

Obrazek 17 Ovliviiuje motivace pracovni vykon

Oteviena odpovéd NE
8% 11%

ANO
81%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku vyplyva, ze u 11 % respondentli neméd motivace vliv na vykon prace. Tuto
moznost odpovédi zvolili pfedev§im pracovnici oddéleni supply chain. Odpoveéd’ zvolilo
osm ze ttinécti respondentli. Pouhych 8 % zvolil moznost oteviené otazky, odpovéd’ zvolili
pouze pracovnici Sales nebo support. Polovina z téchto respondentti zvolila otevienou
odpovéd, protoze si nebyli jisti anapsali proto neutralni odpovéd. Mezi odpoveédmi
se objevila ¢tyfi hodnoceni, kdy pracovni vykon respondenta ovliviiuje motivace, ale
povazuje ji zanedostatecnou. Ptevazoval vSak odpovéd” Ano, kdy 81 % respondentii
odpovédélo, ze jeho vykon ovliviiuje motivace. Z tohoto vysledku vyplyva, ze je potieba,

aby firma kladla velky diiraz na motivovanost svych pracovniki.

48



Obrazek 18 Motivace ze strany nadiizené¢ho

Spige NE NE
7% 4%

Spise ANO
30%

Nevim
24%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku vyplyva, ze 63 % hodnotili kladné. Zajimavou skuteCnosti je,
7e 43 % respondentl z oddéleni sales neni presvédéeno 0 motivaci ze strany nadiizeného.
V oddéleni supply chain je to 33 % respondentti a v oddéleni support pouze 29 %. Z obrazku
také vyplyva vysoké procento u odpovédi Nevim, kterou zvolilo 24 % respondentt.

vvvvvv

Finanéni chodnoceni I 35
Dosaienicile I 53
Dobré vztahy na pracovisti I 51
Umani od kolegy IS 37
Kariérnirdst I 32
Vétsi odpovédnost a pravomoci IS 30
Vzdélani N 17
Benefity NN 14
Jine N 11

Automobil, telefon, notebook Il 6

Zdroj: vlastni zpracovani

Na Obrazku 19 jsou sefazeny faktory, které dle respondentd efektivnéji motivuji K lepSimu
pracovnimu vykonu. Respondenti povazuji za nejvice motivujici faktor finan¢ni hodnoceni.
Podle Halika (2008) je u nastavovani vy$e mzdy potieba klast diraz na to, aby byla hlavnim

aspektem mzdy motivace zaméstnance. Tato skuteCnost koresponduje S vysledky
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dotaznikového Setfeni, kde respondenti zafadili finan¢ni ohondoceni na prvni misto
nejdalezitéjSich motivacnich faktort. Na druhé a tfeti misto zaradili respondenti potiebu
dosazeni cile a dobr¢ vztahy na pracovisti. Respondenti povazuji za nejméné dulezity faktor
motivace sluzebni automobil, telefon nebo notebook. Tento vysledek mize byt ovlivnén
faktem, ze mobilni telefon a ve vétSing piipadt i notebook maji zaméstnanci pro vykon prace

automaticky.

Obrazek 20 Co Vam chybi k lepsi motivovanosti?

Finanéni ohodnoceni _ 32% 18% 10%
Zména pfistupu nadiizeného - 16% 18% 43 %
Skoleni - 26% 26% 33%

Vice pfileZitosti k seberealizaci - 27% 38% 15%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

m 1.volba 2.volba 3.volba 4.volba

Zdroj: vlastni zpracovani

U otazky ¢. 17 respondenti méli sefadit moznosti nastupnici od 1 do 4. Nejvice
respondentim K vy$8§i motivovanosti chybi lepsi finan¢ni ohodnoceni. Jak vyplyva
z Obrazku 20, celkem 40 % respondenti finanéni ohodnoceni zatadilo jako 1. volbu. Dalsich
32 % respondentt ji zvolilo jako 2. volbu. Zménu pfistupu nadiizeného zatadilo jako
1. volbu 24 % respondentii. Nelze vSak opomenout moznost $koleni a vice prilezitosti
k seberealizaci, které nemaji vysoka procenta u 1. volby, ale respondenti je ¢asto tadili

na pozici 2. nebo 3. volby.
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Obrazek 21 Vnimani rocniho/ptlro¢niho hodnoceni

Oteviena odpovéd
15%

Negativni motivaci
8%

Pozitivni motivaci
77 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Z Obrazku 21 vyplyva, ze 77 % respondentii vnima piilro¢ni/ro€ni hodnoceni jako pozitivni
skute¢nost. Pravidelné hodnoceni minimalné dvakrat roéné oznacilo 8 % jako negativni
motivaci. Zbylych 15 % vyuZilo moZnosti oteviené odpovédi. Mezi otevienymi odpovéd’'mi
se vyskytovaly nazory, Ze se jedna pouze 0 povinnost bez motiva¢niho charakteru. Nékolik
respondentil vyjadiilo nesouhlas s pribéhem hodnoceni. Jako negativni popsali fakt,
7e hodnoceni neni flexibilni a jedna se tedy o systémovou povinnost. Tti respondenti
vyplnili nesouhlas s uc¢elem hodnoceni. Hodnoceni povazuji pouze za nastroj pro fizeni

personalnich nakladi.

Nasledujici dvé otazky dotaznikového Setfeni byly zvoleny pro vysvétleni negativniho
vnimani hodnoceni. Prvni otazka byla zvolena pro rozdéleni do dvou skupin — zda
pracovnikiim vyhovuje nastaveni systému hodnoceni nebo nikoliv. Na otdzku odpovédélo
kladné¢ 74 % respondentli. Zbylym 26 % respondentii byla polozena dopliujici otazka

na ditvod jejich nespokojenosti se systémem nastaveni hodnoceni.
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Obrazek 22 z jakého divodu Vam nevyhovuje systém hodnoceni?
Vadi mi pfistup
nadfizeného
17%

Oteviena odpovéd
35%

Potieboval(a) bych
ho castéji
4%

Pfipada mi to
zhytecné
44 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze 4 % z respondentli nevyhovuje systém hodnoceni z diavodu frekvence hodnocent,
a pottebovali by hodnoceni ¢astéji. Celkem ttfinacti respondenttim piipada systém hodnoceni
zbyte¢ny a nevidi v ném zadnou ptidanou hodnotu. Nelze opomenout ani 17 % respondentt,
kterym systém hodnoceni nevyhovuje z divodu S$patného pfistupu nadiizeného. Tyto
hodnoty lIze vidét na Obrazku 22. Respondenti, ktefi zvolili moZznost oteviené odpovedi,
upozoriiovali na zaujatost pfi hodnoceni a také na ptili§ uzkou Skalu hodnoceni, na které

neni mozné Se dostatecn¢ vyjadrit.

Nasledovaly otazky na ro¢ni bonus. Vyse ro¢niho bonusu je mimo jiné zavisla na arovni
kalibrace, ktera je stanovena na zakladé hodnoceni nadiizenym. Nejprve byla respondentiim
poloZena obecna otazka na spokojenost sro¢nim bonusem. Odpovédi byly roziazeny
do pétistupnové Skaly fazené vzestupné. Vyslednou hodnotou byl lehce nadprimérny

vysledek 3,3.
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Obriazek 23 Spokojenost s nastavenim ro¢niho bonusu

40% 37%
35% 31%
30%
25%
20%

. 13%
15% 1o
10% .
|
0%

1 2 3 4 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Na Obrazku 23 Ize vidét, Zze pouze 44 % respondentli ohodnotilo ro¢ni bonus hodnotou
4 nebo 5. Naproti tomu 18 % respondentti volilo hodnotu 2 nebo 1. Nejvyssi procento
respondentti zvolilo stiedni hodnotu, celkem se jednalo 0 37 % respondentt. Z téchto dat
vyplyva, Ze rocni bonus neni vniman pftili§ pozitivné. Otazka spokojenosti byla doplnéna
0 zjiSténi vnimani ro¢niho bonusu respondenty.

Obrazek 24 Vyznam ro¢niho bonusu

Beru jako
samoziejmost

Oteviena odpovéd 14%

22%

Mam pocit, Ze je
pro meé
nedosaZitelny
19%

Motivuje mé k
lepgim vysledkdm
45%
Zdroj: vlastni zpracovani
Podle vysledkd znazornénych na Obrazku 24 roc¢ni bonus vnima 45 % respondentt jako
motivaci K lepsim vysledkim. Celkem 19 % respondenti vnima ro¢ni bonus jako
nedosazitelny. Otevienou odpovéd’ zvolilo 22 % respondentli. Vice nez 80 % otevienych

odpovédi se shodovalo na S$patném nastaveni vyhodnoceni vy$e roc¢niho bonusu.
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Zaméstnanci maji pocit nedosazitelnosti plné vyse bonusu, aproto se proné stava
demotivatnim. Déle respondenti upozorniovali nanastaveni cili nazacatku roku
a prabézném nezohlednéni ménici se situace. Vyse 14 % respondentd, ktefi berou ro¢ni
bonus jako samoziejmost, je nezanedbatelnou soucasti vyhodnoceni. Zde je zajimavou

skutecnosti, ze tuto moznost volili nejvice respondenti ve véku 25-35 let.

4.3.4 Vyhodnoceni otazek — benefity

Ctvrtou a zavéreénou &asti dotaznikového Setfeni je nejobsahlejsi ¢ast, zaméfena na benefity

nabizené zaméstnavatelem.

Obrazek 25 Spokojenost s nabizenymi benefity

40%
’ 36%

35%
30% 26% 27%
25%
20%
15%
10% 8%
0% N
2 3 4 5

1

-

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledkt hodnoceni spokojenosti s nabizenymi benefity, Obrazek 25, vyplyva primérna
hodnota 3,75. Vysledek je vysvétlen naslednymi otazkami, které jsou zaméteny na konkrétni
benefity. VSechny benefity v nabidce zna 85 % respondentti. Znalosti vSech benefitii si neni
jisto 12 % respondenti. Respondenti uvedli, ze nevédéli o benefitu slev u vybranych

dodavatelu, slev s programem O2 Family a Ambasador program.

Nasledujici otazky dotaznikového Setfeni byly zaméfeny na informovanost o nabizenych

benefitech.
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Obrazek 26 Informovanost 0 nabizenych benefitech

NE
15%

85%

Zdroj: vlastni zpracovani

Informovanost 0 nabizenych benefitech je navysoké urovni, jak je znazornéno
na Obrazku 26. Celkem 85 % respondenti uvedlo, ze jsou dobie informovani 0 nabidce
benefiti. Zbylych 15 % uvedlo, Ze nejsou dostate¢né informovani 0 nabizenych benefitech.
Informace by respondenti nejcastéji hledali na Workplace, ve smérnicich nebo u pracovniki

oddé€leni HR.

Obrazek 27 Jsou pro Vas teambuilding akce motivacni?

Oteviena odpovéd
6%

Zdoj: vlastni zpracovani
Teambuildingovou akci nepovazuje za motivacni 29 % respondentd, jak vyplyva z Obrazku
27. Otevienou odpovéd’ zvolili respondenti, ktefi Se prozatim nezOcastnili Zadné

teambuildingové akce v Podniku XYZ. Celkem sedmdesat tfi respondentd povazuje
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teambuildingovou akci jako motivaci. Celych 94 % z téchto respondenti uvedlo, Ze
se V jejich oddéleni takova akce kona alespon jednou ro¢né. Pouze 7 % respondentt uvedlo,

ze se V jejich oddéleni teambuildingové akce konaji ¢astéji nez jednou ro¢né.

Dalsi oblast otazek je zamétena na stravenky, jejich vyuziti a preferenci formy ptispévku

na stravu.
Obrazek 28 Stravenky
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%
Nakupy v V restauraci Nakupy v V restauraci NevyuZivam /
supermarketu supermarketu nemam
stravenky k
dispozici
Do mzdy Do mzdy Stravenky Stravenky N/A
(papirové nebo (papirové nebo
stravenkova stravenkova
karta) karta)

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 28 znazoriuje preferenci ndkupu a preferenci formy piispévku na stravovani.
Stravenky nema k dispozici 19 % respondentu. Stravenky V papirové podob¢ preferuje 48 %
respondentl. Stravenky K nakupu Vv supermarketu vyuziva 58 % respondentt, ktefi by
zaroven preferovali stravenky V papirové podobé. Dle vysledkli zaméstnanci vice vyuzivaji
stravenky pfi ndkupu Vv supermarketu. Piispévek na stravovani do mzdy by preferovalo 32 %

respondentd.
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Obrazek 29 Vyuzivate Multisport kartu?

ANO
17%

83%

Zdroj: vlastni zpracovani

Podnik XYZ poskytuje svym zaméstnancii moznost potizeni Multisport karty. Tento benefit
neni dotovan ze strany zaméstnavatele. Zameéstnanci také maji moznost pofidit
si doprovodné karty pro ¢leny rodiny. Moznost vyuzivani Multisport karty, jak lze vidét
na Obrazku 29, vyuziva pouze 17 % respondentti. Nejcastéj$im divod pro nevyuzivani
Multisport karty je nedostate¢né vyuziti, tuto moznost zvolilo 52 % respondentd, ktefi tento
benefit nevyuzivaji. Dal$imi divody je vysoka cena nebo divod, ze Multisport kartu nelze
vyuzit na vSechny druhy sporta.

Obrazek 30 Spokojenost s programem Dny zdravi

35%

29%
30% 27%

25%
20% 18%
15% 12 % 13%
10%
5%
0%
1 2 3 4 5

Zdroj: vlastni zpracovani
Zacatkem roku 2020 byl spustén novy program Dny zdravi. Uéelem programu bylo pfedani

informaci 0 zdravém zivotnim stylu. Soucasti byla videa o strave, cviceni a také dobrovolna
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soutéz. Z dat na Obrazku 30 vyplyva primérna hodnota hodnoceni 2,67. Hodnota je pod
o¢ekavanim. Divody nizkého hodnoceni je dle respondentii mala informovanost nebo malo

¢asu. V programu Dny zdravi nevidi Zadnou ptidanou hodnotu 21 % respondentti.

Obriazek 31 Cetnost Gerpani zaméstnaneckych produkti

ANO, kazdy mésic
45%

ANO, ale pouze
parkratdo roka
27%

Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanci mohou Cerpat firemni produkty kazdy mésic. Presto moznost cerpani
zaméstnaneckych produktii vyuziva pravidelné pouze 45 % respondentt. Parkrat do roka
vyuziva tento benefit 27 % respondentli. Zaméstnanci tento benefit vyuzivaji nepravidelné
z davodu nizké spotieby produkti. Benefit cerpani zaméstnaneckych produktii nevyuziva
celkem 28 % respondenti. Zaméstnanci benefit nevyuzivaji nejcastéji  z divodu

nevyhovujiciho mista vyzvednuti produktt. Vysledna data jsou znazornéna na Obrazku 31.

Nasledujici sada otazek byla zaméfena na benefit Cafeterie. Zaméstnanci spole¢nosti maji
kazdorocné narok na urcitou vysi boda Vv systému Cafeterie. VysSe boda je pro vSechny
zaméstnance stejna a obsahuje piispévek na dopravu. Vysi bodd je mozné béhem roku
navy$it odménou formou pochvaly zadobfe odvedenou préaci. Cafeterii vyuziva
99 % respondentil. Pouze jeden respondent uvedl, Ze program Cafeterie nevyuziva, protoze
ji nema k dispozici. Respondent v dotaznikovém Setieni uvedl, Ze pracuje ve spole¢nosti
méné nez jeden rok. Zameéstnanec body do Cafeterie ziskava az po ukonceni zkusebni doby.
Je tedy pravdépodobné, ze respondent je ve zkuSebni dobé anevznikl mu tedy narok

na benefit Cafeterie.
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Obrazek 32 Pievadite si ¢ast ro¢niho bonusu do Cafeterie?

ANO

Zdroj: vlastni zpracovani

Pievod c¢asti ro¢niho bonusu do Cafeterie je danové neuznatelny vydaj na strané
zaméstnavatele. Na strané¢ zaméstnance Se jedna 0 piijem, ktery je za urcitych zakonem
danych podminek osvobozen od dané a odvodi pojistného plnéni. Pfevodem ro¢niho bonusu
do Cafeterie tak muze zaméstnanec uSetfit penize za dan a odvody na pojistném. Na druhou
stranu zaméstnanec mtize body vyuzit pouze na urcity okruh nabidek, napt. rekreacni
pobyty, masaze, 1ékarenské zbozi a dalsi. Z Obrazku 32 vyplyva, ze moznost pfevodu

ro¢niho bonusu do Cafeterie vyuziva 20 % respondentd.

Obrazek 33 Penzijni ptipojisténi - Cafeterie

10%
m H =
0%

NE NE ANO

NE ANO
NE ANQO, i za cenu ANQO, i za cenu ANO, pouze za ANO, pouze za
sniZeni Cafeterie = sniZeni Cafeterie prepokladu prepokladu
zachovani vyse zachovani vyse
Cafetrie Cafetrie
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Zdroj: vlastni zpracovani

Cafeterie také nabizi mozZnost Cerpani bodt na penzijni piipojisténi, vysledné hodnoty
z dotaznikového Setfend jsou zndzornény na Obrazku 33. Tuto moznost vyuziva 28 %
respondentt. Otazka na vyuzivani bodu v Cafeterii na penzijni pfipojisténi byla doplnéna
0 otazku zaméfenou na zajem O automaticky ptispévek na penzijni ptipojisténi. Tuto
moznost by uvitalo 89 % respondentt, z nich 26 % by tuto moznost uvitalo i za pfedpokladu
¢asteného snizeni vyse bodu v Cafeterii. O ptispévek na penzijni ptipojisténi pti zachovani
vysSe bodi v Cafeterii by mélo zajem 63 % respondentd. O penzijni pfipojisténi nema zajem

11 % respondentti.

Na zavér dotaznikového Setfeni byly zafazeny otazky na spokojenost s benefity, které

spole¢nost zamestnanctim nabizi.

Obrazek 34 Hodnoceni benefita

Tyden dovolené navic (25 dnifrok) [ 1.8
Sick day / home office NN 22
Cafeterie I 21
Firemni mobilni telefon, notebook, tablet | R .1
Cerpani firemnich produktt I 22
stravenky [ 22
Odména za pracovni vyroti [ 2.
Penzijni pfipojisténi I 24
Firemni akce (vanoénivetirek, ...) INEE 0
Interni promo akce Noveh viro bR |k, ————— . 3 0
Multisport karta . 32
Den zdravi | -2
Ambasador program [ 3,2
Sleva u vybranych dodavatelt (02 family, ...) [ =S

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti méli vybrané benefity ohodnotit na stupnici 1-5, kdy se hodnota 1 rovnala
nejlepSimu hodnoceni. Primérné hodnoty hodnoceni jsou zndzornény na Obrazku 34.
Nejlépe respondenti hodnotili tyden dovolené navic. Dle zakoniku prace ¢ini dovolena
minimalné ¢tyfi tydny v jednom kalendafnim roce (Ministrstvo prace a socialnich veéci,
2021). Podnik XYZ dava k dispozici jeden tyden dovolené nad ramec zakona. Na druhém
misté se umistil benefit sick day / home office. Tyto benefity nemaji zaméstnanci

k dispozici. Vzhledem k vysokému hodnoceni je tieba konzultovat moznost zavedeni téchto
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benefitii. Nejhuife byl hodnocen benefit slev u vybranych dodavateli a Ambasador program.

Celkem dvacet respondentii uvedlo, Ze 0 téchto nabizenych benefitech nevédéli.

Obrazek 35 Motivuji Vas tyto benefity k lep§im vysledkiim?
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O - A AN EEBE B
I 24%
34%
43% 31% 43%
- 53% 60% a7%
4
70%
72% n
73% Etd -
75%
66%
54% = 55%
39% 40% — 44%
20%
15%
8% 6% i 8%
A > > ) o S S & ¢ N & 2
\\é& (\\@é 053& & > & e S J ¢ i s ‘%’@ & @‘(o \é@(\ & ¢
& 3 3 S : ot & ¢ N & ¢ & 3
S o ,\é\q R @@* o-\e’ \9""\ 3 & o (‘\\Q\\ \,Qa)(Q < é?oo
- & & % ® & & A & & &
& % QP 3 & NS <@ & !
& & :ef"b PAN bfg\ ¥ ? o 0
& s° & * S & e
w & ) & & : Q& &
P ‘,\e& & & &
& &8 _3‘0@ N & (-\\{“
&)
> &
?:;o I

ANO NE M Tento benefit se mé netyka

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle vyhodnoceni odpoveédi, které 1ze vidét na Obrazku 35, respondenty nejvice motivuje
benefit tydne dovolené navic. Celkem 75 % respondentt uvedlo, Ze je tento benefit motivuje
K lepSimu pracovnimu vykonu. Druhym benefitem, ktery podle respondentti nejvice
motivuje, je Cafeterie. Naopak za nejméné motivujici benefitu uvedlo 82 % respondentt
Dny zdravi. Pouze 0 jeden procentni bod méné respondenti hodnotili benefit slev
u vybranych dodavateli. Moznost sick day / home office uvedlo 58 % respondenti jako
benefit, ktery motivuje Kk lep§im pracovnim vykonim. Tento vysledek potvrzuje potiebu

konzultace 0 zavedeni tohoto benefitu s personalnim oddélenim.
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Obrazek 36 Benefity, které by zaméstnanci uvitali

Sick day ks 33
HOme OFfICO iisiosiossiisisssissimmmmmgg. 2 5
13plat i shmasmmmmpege 20
Penzijni pfipojisténi I 13
Zlep&eni stavajicich benefitd I 16
Zaméstnanecké akcie NN 15
Interni promo akce novych vyrobkl NN 15
Vyhodnéjsi Multisport karta N 15
Spokojenost s nabizenymi benefity N 14
Teambulding I 13
Cerpani propagaénich predmétt I 10
Vice Skoleni NN 10
Vy&3i pfispévek do Cafeterie N 10
Vic dovolené [N 7
Pfispévek na dopravu [ 5
Automobil pro osobni t¢ely [ 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Zavérem dotaznikového Setfeni byla otazka s otevienou odpoveédi. Otazka byla zaméfena
na benefity, které by zaméstnanci uvitali. Obrazek 36 sestupné znazoriiuje hodnotu vyskyta
odpovédi. Nejednad se pouze o chybéjici benefity, ale také o upravu stévajicich benefita.
Nejvice odpovédi bylo zaznamenano u benefiti sick days a home office. Podnik XYZ
se zabyva pravidelnou aktualizaci benefitii. Zavérecna otazka dotaznikového Setfeni méla
za cil identifikovat zaméstnanecké benefity, které by potencidlné mohly byt zatfazeny

do nabidky firemnich benefitu.
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5 Zhodnoceni vysledkii a doporuceni

5.1 Shrnuti vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Shrnuti vyhodnoceni identifika¢nich otazek

Slozeni respondentt, ktefi se ucastnili dotaznikového Setfeni, je popsano V nasledujicich
bodech:

Vékové slozeni respondentti bylo rovnomérné rozlozeno — 54 % ve véku 36 let
a vice,

Pomér jednotlivych pohlavi respondenti byl ptiblizné vyrovnany — 53 % muzi, 42 %
zeny, 5 % bez uvedeni pohlavi,

Délka pracovni ¢innost v Podniku XYZ je ve vétSin¢ delsi nez tfi roky — 73 %

respondentt.

Rozlozeni respondentt dle oddéleni ¢ini 47 % zaméstnanca v supply chain, 27 %

v odd¢leni support a 26 % v sales.

Shrnuti vyhodnoceni hygienickych a motiva¢nich faktori

Hygienické a motivacni faktory jsou rozdé€leny do Sesti skupin. NiZe je uvedeno hodnoceni

jednotlivych skupin:

pracovni podminky na pracovisti - Pracovni podminky na pracovisti vyrazné
ovliviiuji produktivitu a vykonnost. Podnik XYZ zajistuje pracovnikim potiebné
nastroje pro vykon prace. SpoleCnost se zaméfuje nainovace piedevsim
Vv technologickém sméru, smérem K zaméstnancim jsou podporovany projekty
na osobni rozvoj. Pracovnici tak maji mozZnost pfijit s ndpadem na zlepSeni
technologie nebo postupu prace. Spole¢nost je sice vyrobnim podnikem, ale zajistuje
si také veSkerou administrativu. Skute¢nost, Ze je ve spole¢nosti velka diverzita

pracovnikil, pomaha ve vzajemném obohacovani a inspiraci napfi¢ firmou.

kultura podniku - Spole¢nost se zaméfuje na dobrou interni komunikaci. Tuto
komunikaci zajistuje pomoci interniho nastroje Workplace, ktery funguje na stejném
principu jako socialni sit' Facebook. Dale jsou zaméstnanci nékolikrat ro¢né

informovani pomoci firemnich udalosti, kde jsou ptedstaveny vysledky firmy. Tuto
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skutecnost ovsem nepotvrzuji vysledky Setieni. V oblasti administrativy jsou procesy
zamefené nNa hodnoceni pracovniho vykonu. Podnik XYZ vyuziva interni hodnotici
systém. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze Ctvrtina respondentti nesouhlasi
s hodnoticim systémem. Pouze 45 % je spokojeno s nastavenim ro¢niho bonusu.
Prestoze sejedna o relativné striktné dané nastaveni, lze najit urcity prostor

na zlepseni.

vztahy na pracovisti - S komunikaci a otevienosti napfi¢ spole¢nosti je spokojena
polovina respondentt. Tti Ctvrtiny respondentii maji pocit dosazitelnosti ziskani
pochvaly a uznani. Kladné hodnoceni bylo nejcetnéji zaznamenano u zaméstnanci
oddéleni supply chain. Vztahy na pracovisti jsou vyrazné ovlivnény také mirou
fluktuace, ktera je v n¢kterych oddélenich vysoka. V ramci nékterych oddéleni neni
mezi zaméstnanci vytvorend pevna vazba a neprobihd Casta zpétna vazba ve forme

pochvaly nebo uznani.

pristup nadfizeného pracovnika - Pristup nadiizeného pracovnika hodnotili
respondenti ptevazné pozitivné. Je zde ale prostor pro zlepseni v oddéleni obchodu,
ve kterém dvé pétiny respondentli nejsou piesvédCeny 0 motivaci ze strany
nadiizeného pracovnika. PrestoZe néktefi zaméstnanci nemaji pocit motivovanosti

ze strany nadiizeného, maji ke svému nadiizenému pracovnikovi respekt.

jistota pracovni pozice - Vysledky dotaznikového Setieni ukazuji urcitou miru
pocitu nejistoty pracovniho mista. Tato skute¢nost mize byt zapti¢inéna obdobim,
kdy probihal sbér dat. V daném obdobi jiz po svété i v Cesku probihala pandemie
covidu-19 a odvétvi, ve kterém se Podnik XYZ pohybuje, bylo velmi siln¢ zasazeno.
Dal$im diivodem pracovni jistoty by mohla byt zména organizacni struktury, ktera

probéhla v nedavné dobe.

karierni rist - Soucasti roéniho hodnoceni zaméstnanct je karierni plan, ktery dava
zaméstnanciim moznost kariérniho ristu. Tomuto nastaveni odpovida také vysledek
z dotaznikového Setfeni, kdy 71 % respondentd odpovédélo, Ze maji piilezitosti
ke kariérnimu rustu. Téméf totozné kladné hodnoty byly zaznamenany u otazky

na prilezitosti k osobnimu rastu.
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Souhrn hodnoceni hygienickych a motiva¢nich faktori

Nejlepsi hodnoceni Vv hygienickych a motiva¢nich faktorech ziskaly ptistup nadfizeného

a pracovni podminky. Naopak nejniz§i hodnoceni ziskaly systém odménovani a jistota

pracovni pozice. Celkovd primérna hodnota je natrovni 3,8, pfiCemz nejvys$si mozna

dosazitelna hodnota byla hodnota 5. Vysledné hodnoty jsou znazornény v Tabulce 3.
Tabulka 3 Shrnuti vysledku hygienickych a motiva¢nich faktort

hygienické a motivacni | prdmérna hodnota
faktory hodnoceni

pracovni podminky
kultura podniku 3,6
jistota pracovni pozice 3,4

pristup nadfizeného

vztahy na pracovisti

systém odménovani

pramérna hodnota

Zdroj: vlastni zpracovani

5.2 Navrhy na zlepSeni systému motivace

Oblasti pro navrhy na zlep$eni jsou identifikovany pomoci primérnych hodnot hodnoceni
respondentll Vramci Setieni. Na zdkladé vypoctu prumérnych hodnot hodnoceni byly
zjiStény tii oblasti, u kterych je vysledna hodnota nizsi nez 4. Jedna se o oblasti kultury
podniku, systému odménovani a jistoty pracovni pozice. Pofadi navrhti na zlepSeni
je sestaveno na zakladé dualezitosti a obsahu.
e Kultura podniku

Vzhledem k nizkému hodnoceni otevienosti a komunikace napii¢ firmou existuje v téchto
oblastech potencialni prostor pro zlepSeni. Otevienost a komunikace jsou zalozené

na vzajemné diavete a dobrych vztazich na pracovisti.

Prvni navrh na zlepSeni se tyka zlepSeni prostor pro vzajemnou komunikaci pracovnikil.
Témet 20 % respondentll upozornilo na chybé&jici nebo nedostacujici tzv. relax room nebo
jidelnu. Soucésti téchto mistnosti by mohlo byt malé¢ obcerstveni, ve kterém by nemélo

chybét ovoce, napoje a dobra kava. Kvalita kavy byla dal$im Casto zminovanym aspektem,
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Ktery je potieba zlepsit. A to i pies skutecnost, Ze jsou V kancelatich k dispozici kavovary
s Cerstvé mletou kavou. Dodavatel kavy ma Siroky vybér, nemél by tedy byt problém
usporadat ochutnavku a vybrat druh kavy, se kterym budou zaméstnanci spokojeni. Podle
prazkumu spolecnosti JACOBS DOUWE EGBERTS, kter¢ho se ztc¢astnilo celkem pét set
zaméstnancu pracujicich ve firmach nad padesat zaméstnancti, 52 % respondentd oznacilo
piti kavy za socialni ritual (JDE Professional, 2020). Vytvofeni prostort pro odpoc¢inek
a zajisténi kvalitniho obCerstveni by zlepsilo komunikaci napti¢ oddélenimi. Neproduktivni
Cas, ktery tvoti az 162 minut za den, by byl vyuzit pro budovani lepSich vztahti na pracovisti
(CeskéNoviny.cz, 2020).

Jednou ro¢né probiha v podniku prizkum spokojenosti. Struktura prizkumu spokojenosti
je striktn€ dand v ramci celé nadnarodni skupiny. Struktura obsahuje pouze obecné otazky.
Z vysledkt nelze jednozna¢né identifikovat oblast, ktera je zdrojem nizkého hodnoceni.
Pro zakladni ptehled, jak si firma stoji V jednotlivych oblasti je prizkum dostacujici.
Pro navrh feSeni a zlepSeni se prizkum jevi jako nedostate¢ny. Doporucenim je uprava
struktury dotaznikového Setieni. Uprava prizkumy by méla byt zaméfena na konkretizaci
oblasti. Vyhodnoceni prizkumu probiha v relativné kratkém casovém useku od jeho
vyplnéni zaméstnanci. Na vyhodnoceni jiz nenavazuje komunikace zavedenych zmén.
Zamgéstnanci priuzkum spokojenosti vypliuji pfevazné z povinnosti. Dal§im doporu¢enim

je lepsi komunikace vysledkt a napravnych opatieni, které z prizkumu vyplyvaji.

Druhym navrhem pro zlepSeni jsou aktivity organizované firmou mimo pracovni dobu.
Akce podobného formatu byly diive organizovany, posledni roky jich ale bylo velice malo.
Spole¢né neformalni akce pro zameéstnance podpoii komunikaci a otevienost napiic
oddé€lenimi. Firma ma navic moZnost poskytnout prostory pro jejich organizaci a ma také
moznost akce podpofit vlastnimi vyrobky. Neformalni akce by slouzily také jako interni
propagacni akce firemnich produktti. Naklady na akce tak nemuseji byt piechnané vysoké.
Je ale potieba vy¢lenit pracovnika, ktery bude mit na jejich organizaci ¢asovou kapacitu.
Tento pracovnim by mél byt z fad HR, jelikoz je potieba sledovat uspésnost zavedenych
zmén. Soucasti Setfeni byla otdzka na chybéjici benefity. Zde byla nékolikrat zminéna
organizace sportovnich udalosti mimo pracovni dobu. V roce 2018 zacala spole¢nost
organizovat Sportovni dny. Jednalo se 0 celodenni akci pro zaméstnance ze vSech vyrobnich

zavodi na jednom misté. Navrhem pro zlepseni kultury firmy jsou pravidelné organizované
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aktivity, které nevyzaduji vysoké finanéni naklady. Mozny je naptiklad prondjem
télocvi¢ny/htiste, kde se zaméstnanci mohou jednou tydné na dveé hodiny sejit a zasportovat
si. Praimérné naklady jsou uvedeny Vv Tabulce 4. Naklady za pronajem télocvi¢ny ve tfech
lokalitach by byly srovnatelné s naklady za program Dny zdravi, ktery nemél pfilis pozitivni
zpétnou vazbu.

Tabulka 4 Pramérné naklady za pronajem sportovisté

pramérna rocni naklad za

hodinova sazba prondjem (K¢)
prondjem télocvicny 500|Ké/hod 48 000
prondjem beachvolejbalového kurtu 300|Ké/hod 28 800
prondjem fotbalového hristé 550|Ké/hod 52 800

Zdroj: vlastni zpracovani

Tyto pravideln€ organizovangé aktivity by mohly byt doplnény 0 soutéze. Soutézili by mezi
sebou tymy z jednotlivych lokaci v riznych sportech. V té€locviéné by se mohli konat tyto
sporty — mala kopana, volejbal, badminton a jiné. Vyhrou by byly firemni produkty. Finance
na tyto produkty by byly alokovany z nevy€erpanych rozpoctl na Cerpani zaméestnaneckych
produktt. Vysledkem Setfeni byla informace, ze pouze 45 % respondentli vyuziva ¢erpani

zaméstnaneckych produktii kazdy mésic.

SpoleCnost by timto zplsobem zvysila skore spokojenosti zaméstnancii na urovni
komunikace, otevienosti a zvysila by i Groven zdravého Zivotniho stylu. Navrhovana feSeni

by méla vliv na hygienické i motivacni faktory.

e Systém odménovani
Primérna hodnota hodnoceni spokojenosti S nastavenim odménovani  formou
ro¢niho/kvartalniho hodnoceni byla velmi nizkd. Hodnota dosahovala bodu 3,3 na skale, kde
maximalni hodnota dosahovala hodnoty 5. Z Setfeni vyplyva, ze 40 % respondentd K lepsi
motivovanosti nejvice chybi vyssi finanéni ohodnoceni. Systém odménovani Se nevaze
pouze na finanéni ohodnoceni, ale také na nabidku benefitd. Zvyseni finan¢niho ohodnoceni
je pouze kratkodobym motivatorem, proto je také dulezitd revize nabizenych benefitt

a jejich funk¢énosti.
Tretim navrhem nazlepSeni je zména pfistupu nadfizeného K systému nastaveni

hodnoceni. Soucasti zmény pfistupu by méla byt i zména komunikace Gcelu nastaveni

hodnoceni. Respondenti uvadéli, ze je systém hodnoceni zbyte¢ny a ze v ramci hodnoticiho
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systému nejsou spokojeni s pfistupem. ReSenim je bud’ zména systému, nebo zména
ptistupu nadiizeného. Nadiizenému pracovnikovi mlze firma zajistit Skoleni, které by
ho nasmérovalo k tomu, jak spravné hodnotit svoje podiizené. Optimalnim feSenim by byla
zména hodnoticiho systému. AvSak tato zména neni jednoduse implementovatelna, jelikoz
je Podnik XYZ nadnarodni spole¢nost vyuzivajici jednotny systém pro hodnoceni

zamestnanct naptic¢ zemeémi.

Ctvrtym navrhem na zlepseni je revize stavajicich benefitt a jejich komunikace smérem
k zaméstnancum. Z Setfeni vyplyva, ze pfiblizné 10 % z nich nezna vSechny benefity.
Nektefi respondenti uvadéli, ze by uvitali piispévek na dopravu. Tento prispévek je jiz
soucasti bodu v Cafeterii. Vzhledem k fluktuaci zaméstnancii by bylo pfinosné kazdy mésic
predstavit alespon jeden benefit, ktery firma nabizi. Dobrym mistem pro komunikaci by byl
interni komunikac¢ni kanal Workplace. Kazdoro¢ni revize uspéSnosti benefitli by ptispéla
ke spravné alokaci lidskych a finan¢nich zdroji. Naptiklad zafizeni Multisport karty
vyzaduje velkou angaZovanost pracovnikti HR, ale z dotaznikové Setfeni vyplyva nizké
hodnoceni tohoto benefitu. Revize benefitl by tedy méla obsahovat tii kritéria:
1) aktualni spokojenost — Jak jsou pracovnici spokojeni s nabizenym benefitem.
Co se jim na benefitu libi, co by naopak zménili.
2) uprava benefitu — Zjistit, zda lze jednoduse zménit nastaveni daného benefitu, napf.
zvysit dotaci na benefit ze strany spolecnosti.
3) budoucnost benefitu — Rozhodnout, zda je pfinosné benefit nadale podporovat nebo
je vyhodnéjsi jej zrusit a nahradit jinym benefitem.
Revize by probihala interné. Nutnosti je zapojeni zaméstnancti do prizkumu. Prizkum by
byl proveden pomoci kratkého dotaznikového Setieni.
Pro upravu nabidky benefitti byl vypracovan struény piehled rozdéleni benefitti z pohledu

zdanéni. Z pohledu zdanéni lze rozdélit benefity na 5 skupin viz Tabulka 5.
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Tabulka 5 Rozdéleni benefiti podle zdanéni

Poradi Zaméstnanec | Zaméstnavatel | Priklad benefitu
1 Benefit podléha dani a pojistnému Danové neuznatelny vydaj Prlspevvevk r’1a rekreacl do 200\100 Ke.
NepenéZini dary zaméstnanciim.
Vétsina ucelovych penzenich plnéni,
2 Benefit podléha dani a pojistnému Danové uznatelny vydaj které jsou na zakladé smlouvy.
Stravovaci pausal nad limit.
Poskytnuti sluZzebniho automobilu.
Prispévky na vzdélavani, které neni
3 Benefit je osvobozen od dané a pojistného Dariové neuznatelny vydaj souvisejici s praci.
Poukazky na sport, kulturu...
- . I R , o, .. St ky.
4 Benefit je osvobozen od dané a pojistného  Dariové uznatelny vydaj raven y/ ..
Stravovaci pausal.
. . L, Prace zdomova.
5 Benefit je bez vlivu na zdanéni 5 .
Pruzna pracovni doba.

Zdroj: UOL a.s. (2021)

Z Setfeni vyplyva, Ze 89 % respondentll by uvitalo piispévek na penzijni ptipojiSténi
ze strany zaméstnavatele. Nyni maji zaméstnanci moznost pievodu ¢asti piispévku
z Cafeterie na penzijni pfipojiSténi. Pokud takto ucini, snizi se jim pfispévek v Cafeterii
a ptijdou 0 prispévek na rekreaci, masdze a dalsi nabidky, které jsou soucasti Cafeterie.
Pokud by firma oddé€lila piispévek na penzijni piipojisténi a zaroven zachovala vysi
prispévku v Cafeterii, zvysi se spokojenost zaméstnancu Se systémem odménovani.
Maximalni vySe piispévku je z daniového hlediska 50 000 K¢ za rok. V ramci této Castky lze
libovoln¢ kombinovat vysi ptispévku mezi penzijnim piipojisténim a zivotnim pojisténim.
Je pouze potieba dodrzet tii zdkladni podminky:

e Plnéni je sjednano ve prospéch zaméstnance.

e Vyplata probéhne nejdiive 60 mesici po uzavieni a nejdiive v 60 letech véku

zameéstnance.

e Nelze vyuzit pfedCasné vybery.

Z pohledu zaméstnavatele se jedna o danovy naklad. Jedna setedy o vyhodny benefit
z daniového pohledu. Nabidka zaméstnaneckého benefitu formou ptispévku na penzijni
ptipojisténi nebo Zivotni pojisténi je jednou z variant, jak zvysit spokojenost zaméstnancti
a zlepsit systém odménovani. Zménu nastaveni piispévku na penzijni piipojisténi je nutné
konzultovat s HR a finan¢nim odd¢leni. Cilem konzultace by bylo zjisténi, zda jsou volné

Vv

finance na rozsifeni tohoto benefitu.

Dalsim danové uznatelnym benefitem je vzdélavani. Podminkou je, Ze musi souviset

S vykonem préace. Obecné lze fict, Ze se jedna 0 jazykové kurzy, kurzy zaméfené na praci

69



S pocitacem, vzdélavani v oblasti ekonomie a konkrétné¢ zamétené odborné kurzy. Pro 42 %
respondentl bylo $koleni 1. nebo 2. volbou K lep$i motivovanosti. Zaméstnanci maji
moznost zafidit si Skoleni v ramci Cafeterie, ale nestava se tomu pfili§ casto. Pfi pozorovani
a konzultaci v ramci podniku zaméstnanci davaji piednost jinym moznostem Cerpani vyhod
v ramci Cafeterie. Stava se tak predevsim na zakladé pocitu, ze by mél Skoleni zatfizovat
zaméstnavatel. Navrhem nazlepSeni je zmapovani potieb jednotlivych oddéleni
a piizpasobeni nabidky Skoleni. Skoleni by méla byt pravidelné dostupnad viem
zaméstnancim, ato bez ohledu najejich pracovni zaméfeni. Pro Skoleni zamétena
na pocitacové dovednosti existuji pausalni programy, v ramci kterych zaméstnavatel zaplati
poplatek a zaméstnanec mize neomezené vyuzivat nabidku rtzné zaméfenych Skoleni

V libovolném case.

Dle provedeného internetového prizkumu Ize takovou nabidku najit u firmy Learn2Code,
ktera nabizi vice nez sto druht skoleni za 3 885 K¢ na rok za osobu. Podobnou nabidku
nabizi také ExcelTown, zde se jedna o bali¢ek na dva roky za 15 000 K¢ / osoba. Pii spravné
alokaci téchto predplatnych lze usettit za jednodenni externi zaméstnanecké Skoleni na Excel
nebo PowerPoint, které maji zaméstnanci K dispozici. Zaméstnanci by méli mit moznost
Cerpani Skoleni Vv prvnim roce ndstupu anasledné kazdy druhy rok ve firmé¢. Naklad
na predplatné pro urcity okruh zaméstnancim by byl nizsi 010 % oproti stavajicimu

nastaveni.

Tretim okruhem benefitt, kde je prostor pro zlepSeni, je pfispévek na stravovani.
Podnik XYZ momentalné pfispiva svym zaméstnancim 55 K¢ ze stokorunové stravenky.
Z danového hlediska uznatelnosti 1ze zaméstnanci prispivat az 75,60 K¢. Nejvyssi danové
uspory lze dosahnout pii hodnot¢ stravenky 137 K¢, kdy by piispévek zaméstnavatele ¢inil
75,35 K¢. Primérna cena obédového menu za rok 2020 podle spolecnosti Sodexo €inila 127
K¢&. Podle tohoto prizkumu je soucasna vySe stravenek Podniku XYZ nedostatecna.
Z Tabulky 6 je patrné, Ze zvySeni piispévku na stravenky by ro¢né zvysilo personalni

naklady o 1,5 milionu K¢&.

70



Tabulka 6 Prispévek na stravenky

aktualni nastaveni (pfispévek
zaméstnavatele 55 K¢)

naklady za
stravenky za rok 4148 140
Uprava nastaveni (prispévek
zaméstnavatele 75,35 K¢)

naklady za
stravenky za rok 5682951
rozdil 1534812

Zdroj: vlastni zpracovani

Ctvrtym  a zavéreénym benefitem, ktery je sou¢asti navrhu nazlepeni je tzv.
,home office/sick day*. Tento benefit nema vliv na zdanéni. Z Setfeni vyplyva, ze 58 %
respondentl uvedlo tento benefit jako motivujici K lepSim vykonim. Firma tento benefit
nema pevné ukotven V internich fadech. Jednd se o benefit, ktery neni spojen s vySSimi
naklady. Z pruzkumu vyplyva, ze prace pouze na home office snizuje produktivitu. Pokud
ale zaméstnanec vyuziva moznost pracovat z domova pouze v omezené miie, produktivita
prace neklesa, Vv nékterych oblastech prace dokonce roste. Pandemie covidu-19, ktera
probiha od zacatku roku 2019, navic ukazala, ze 1ze udrzet produktivitu na vysoké urovni
I pfi praci z domova. Tento dulezity ukazatel by mohl byt hybnou silou pro zménu internich
fadt Podniku XYZ a nastaveni podminek pro vyuzivani prace z domova. Druhou ¢asti
je umoznéni ¢erpani sick days, tedy ¢erpani volna v ptipad¢ zdravotni indispozice. Nejedna
se vSak 0 snizovani poctu dnti dovolené. Sick days nejsou upravovany zadnym zékonem,
je proto zcela na zaméstnavateli, jak nastavi podminky pro jejich Cerpani. Pfi nastaveni
podminek cerpani benefitu sick days je tfeba zaméfit se na pravidla. Pravidla by méla
obsahovat pocet dnu, které miize zaméstnanec erpat jako Sick days, vy§i mzdy v den ¢erpani
zdravotniho volna, komu akdy musi nahlasit Cerpani a oSetieni pfipadného zneuziti
zdravotniho volna pro jiné ucely. Existuje totiz riziko zneuziti, kdy si zaméstnanec napiiklad
prodlouzi dovolenou. Je potieba vyhodnotit kladné a zaporné stranky tohoto benefitu
na pomysinych miskach vah. Kladna stranka zvysi spokojenost zaméstnanci, V dobé
probihajici pandemie je tento benefit vitanou prevenci proti Siteni viru. V neposledni fadé
je také kladnou strankou skute¢nost, ze firma nemusi na tento benefit vynakladat finance.
Negativni strankou je mozné zneuziti, zde je ale potieba posoudit, jak ¢asto by tento benefit

zameéstnanci zneuzivali a zda by zneuziti tfech az péti pracovnich dnii v roce ohrozilo
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produktivitu prace. Z vefejné dostupnych prizkumut vyplyva, ze benefit sick days vyuziva
téméf polovina spoleénosti v CR.
e Komunikace ve firmé

Ze spravné komunikace napti¢ firmou vychazi také jistota pracovni pozice. Jistota pracovni
pozice je jednou z potieb zamé&stnancd. Jistota pracovni pozice je jednim z dissatisfaktoru,
ktery v pripad¢é dlouhodobé absence vyvolava nespokojenost. Z tohoto diivodu je posledni
navrh na zlepSeni zaméfen na spravné nastaveni komunikace napti¢ firmou. Pocit jistoty
pracovni pozice vyplyva nejen z komunikace s nadfizenym pracovnikem, ale také

Z komunikace vedeni spole¢nosti.

Paty navrh nazlepSeni obsahuje castéjSi komunikaci managementu spole¢nosti
se zam&stnanci. Spolecnost nyni organizuje dvakrat rocné setkani se zaméstnanci, kde
probiha shrnuti vysledkt. Tato pravidelna akce sejevi jako nedostate¢na. Navrhem
na zlepSeni je pravidelnda komunikace k zaméstnancim pomoci interniho systému
Workplace. Nem¢lo by se jednat pouze o shrnuti 0d generalniho feditele, soucasti by mély
byt vSechny oblasti 0d vyroby az po prodejni oddéleni. Tak se dostanou potiebné informace
ke vSem zaméstnancum ze vSech oddé€leni. Vedeni spole¢nosti by jednou za dva mésice
shrnulo dosavadni vysledky, plnéni cilti a progndzu na dal§i mésice. Cetnost piispdvki
vychazi také z poctu osob ve vedeni. Podnik XYZ ma ve vedeni celkem Sest osob. Ptispévky
na Workplace by byly formou kratkych videi. Video je vice osobni nez psany text. Nemusi
se nutné jednat o profesionaln¢ natocena videa, ktera by znamenala nemalé vydaje. Laicky
natocena videa, v dobré kvalité, by piinesla vétsi autentiCnost. Videa by méla mit jednotny
format a neméla by trvat déle nez 5 minut. Format videa by byl zaloZeny na rozhovoru HR
feditele/feditelky a Clena management tymu pro dany meésic. V mésici, kdy by mél(a) byt
hostem HR feditel(ka) by byl rozhovor veden vedouci(m) Public Relations. Rozdéleni
vedeni spole¢nosti pro jednotlivé mésice, zobrazené v Tabulce 7, vychazi z charakteristiky

podnikani.
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Tabulka 7 Harmonogram videi pro kalendaini rok

hlavni postava mésic I
. . cil videa
videa sdileni
Financial Director unor predstavenivysledku za predchozi rok
. shrnuti pribéhu hodnoceni zaméstnanc(, vyhodnoceni
HR Director duben . P . . L, y, L
prizkumu spokojenosti a predstaveni ndpravnych opatfeni
Sales Director cerven predstaveni obchodni strategie pro hlavnisezénu
Supply Chain
srpen shrnutisezony z pohledu vyroby a logistik
Director P yzp yroby & Y
Marketing Director fijen zhodnoceni marketingovych aktivit po sezoné
General Manager prosinec shrnuti uplynulého roku

Zdroj: vlastni zpracovani

Soucasti komunikace by méla byt moznost polozit konkrétni otazky na vedeni spole¢nosti,
které by byly zodpovézeny ve videu. Spole¢nost by se tak vyhnula kolovani nepravdivych
informaci mezi zaméstnanci. I pfesto, Ze si Podnik XYZ zaklada na otevienosti komunikace
napii¢ firmou, vyslednd hodnota 3,6 na pétibodové skale zcela neodpovidd plnéni
nastavenych cilli. Navrzené feSeni by zvySilo hodnotu spokojenosti s komunikaci v ramci

firmy. K zavedeni navrzeného feSeni nejsou potieba piimé finan¢ni naklady. Je ovSem

potieba dedikovat pracovnika, ktery bude piipracovat materialy k videu.
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6 Zavér

Jednim ze zakladnich stavebnich kamenl spravného personalniho oddéleni je zajisténi
podminek pro motivaci a stimulaci zaméstnancti. Motivace zaméstnancti je pfimo umeérna
s pracovnim vykonem a produktivitou pracovniki. Dostat z pracovnikt to nejlepsi je velmi
naro¢né. O motivaci by se mé¢li postarat vedouci pracovnici, ale podklady by jim mélo
pripravit persondlni oddéleni. Personalisté jsou zde V pozici poradct. Je to prace HR
oddéleni, které nastavuje vSechny interni postupy pro motivaci a stimulaci pracovnikd.
Systém motivace by mél byt pro vSechny pracovniky nastaven stejné. Mélo by se vzdy
jednat o dosazitelné cile. Zakladnim faktorem pro spravné nastaveni motivace je pochopent,
jak funguje samotna motivace a stimulace pracovnikd. Znalost faktort, které ovliviuji

motivaci, je nezbytna.

Motivace se muze zdat jako jednoducha véc. Potlacit faktory, které negativné ovliviuji
zameéstnance a naopak posilit pozitivni faktory. Vzhledem k tomu, ze kazdy ¢lovék je jiny,
nelze jednoduse rozlisit, co je pozitivni, a co negativni faktor. Clovék se méni vékem, ale
také fazi Zivota.

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit nastaveni systému motivace a stimulace
zaméstnanci. Firma byla nazvana jako Podnik XYZ a.s. Zdtvodu anonymity.
Ve spolec¢nosti bylo provedeno dotaznikové Setieni, které mélo za cil vyhodnoceni nastaveni
systému motivace zaméstnanct. V piipadé nalezeni nedostatkll jsou navrzeny opatieni, kterd
lze prevést do praxe. Soucasti dotaznikového Setfeni bylo zjisténi, jaké hygienické
a motivacni faktory firma vyuziva. Dotaznikové Setfeni bylo dale zaméfeno na nastaveni

a funkénost benefita.

Z vysledkl dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci jsou spokojeni s pracovnimi
podminkami a vztahy na pracovisti, vCetné¢ vztahi a pfistupu nadfizeného pracovnika.
Setfeni oviem poukézalo na nedostatky v oblasti systému odménovani. Dalsi oblasti, které

neziskaly pfili§ vysoké hodnoceni, je kultura podniku a jistota pracovni pozice.

Satisfaktory obecné dosahovaly vysokého hodnoceni. Uznani nebo pochvala jsou v podniku
velmi dobfe vnimany. Moznost karierniho nebo osobniho rlistu vnima nadpoloviéni vétSina
zaméstnanct. Hygienické faktory, také oznacovany jako dissatisfaktory, pfimo nevedou
ke spokojenosti, ale pfi jejich nespravném nastaveni mohou zpusobit vysokou miru

nespokojenosti. Z Setieni vyplyva nékolik oblasti, kde je prostor pro zlepseni aktualniho
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nastaveni. Nedostatky V nastaveni atedy prostor pro zlepSeni je zaznamenan u téchto

hygienickych faktort: systém odménovani, jistota pracovni pozice a kultura podniku.

Identifikované oblasti pro zlepSeni byly rozpracovany V soboru, ktery obsahuje konkrétni
navrhy na zlepseni. Soucasti navrhli na zlepseni jsou soubory, které maji za cil zlepSeni
procesu V oblasti fizeni lidskych zdroji. Vysledkem zlepSeni procest je vyssi spokojenost
a motivovanost pracovnik. Navrhy na zlepseni nelze povazovat za kone¢né feSeni. Jedna
se o0 podklady pro konzultaci navrhovanych feSeni a jejich naslednou implementaci.
Pro kladné hodnoceni implementovanych zmén je dtlezita pravidelna zpétna vazba. Zména
systému motivace zaméstnanct je dlouhodobou zalezitosti. Nelze tedy ocekavat zménu
produktivity zaméstnancti Vv kratkém casovém horizontu. Prace Se zaméstnanci

je dlouhodoba a nekonéici zalezitost, ktera se neustale méni.

Setieni bylo zaméieno také na zjisténi spokojenosti s pracovnimi podminkami. Pfestoze byla
zaznamenana vysoka spokojenost s pracovnimi podminkami, navrhy na zlepseni obsahuji
podnéty pro zménu. Zmény pracovniho prostiedi jsou ndvazné na hygienické faktory,

v

konkrétné komunikace napti¢ spolecnosti.

K dosazeni pozadované produktivity nestaci pouze spravné nastaveni motivacnich faktort.
Jedna se o0 celou fadu faktorti, které ovliviiuji samotného zaméstnance. Vykon zaméstnance
je uren jeho schopnosti, znalosti a motivaci. Proto je potfeba nahlizet na motivaci

zaméstnance jako na komplexni zalezitost.

Vystupy z dotaznikového Setfeni spolecné s navrhy na zlepseni budou spolecnosti predany.
Zpétna vazba bude piinosem pro personalni oddéleni, které spolupracovalo na sestaveni

dotaznikového Setieni.
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Priloha 1 Dotaznik

Dotaznik k diplomové praci

Vazeni kolegové,
chtéla bych Vs poprosit o spolupraci s vyplnénim dotaznikového Setfeni k mé diplomové praci.
Téma diplomové prace zni "Motivace a stimulace zaméstnanci ve vybraném podniku",

dotaznik je tedy zaméfen na motivaci ze strany zaméstnavatele, véetn¢ benefitt.

Data z dotaznikového Setfeni budou pouzity pouze pro diplomovou praci. Nejedna se tedy

0 oficidlni dotaznik spole¢nosti.

Sbér dat je zcela dobrovolny a anonymni, ndzev nasi firmy nebude v diplomové praci uvadén.
Prosim o korektni vyplnéni. V ptipad¢€, Ze budete chtit znat vysledky dotaznikového Settent,

tak se mi prosim ozvéte na mail danielakozakova@centrum.cz.

Dotaznik je rozdé€len do nékolika kategorii. Instrukce pro vypInéni jsou vzdy uvedeny u kazdé

otazky. Vyplnéni dotazniku trva max. 10 - 12 minut.

Pfedem dékuji za Vasi ochotu a pteji hezky den,

Daniela Kozakova

* Povinné

1. Vek *
o 18-25
o 26-35
o 36-45

o 46 - vice



2. Pohlavi *
o Zena
o Muz
o Nechciuvadét
3. Oddéleni, ve kterém pracujete: *

o Supply Chain

o Sales
o Support
4, Pracovni pomér: *
o HPP
o DPC
o DPP
o Jiné
5. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti? *

o Méné nez 1 rok
o 3roky
o Vice nez 3 roky

6. Jste spokojen(a) s pracovnimi podminkami na pracovisti? (napf. ¢istota, vybaveni
pracovniho mista, vybaveni kancelafi, atd. ) *

W W

7. Struéné uved'te, co byste na svém pracovisti uvital(a) (co se tykd zazemi a vybaveni
pracoviste)? *




8.

Jste spokojeni s otevienosti a uptimnosti v komunikaci napti¢ firmou? *

W W W

9.

Mate pocit jistoty pracovniho mista? *

WIWW W

10.

Mate respekt ke svému nadiizenému? *

WIWW W

11.

Dostava se vam pochvaly/uznani za dobfe odvedenou praci? *

W W

12.

13.

14.

15.

Mate ptileZitosti kariérniho rstu? *
ANO

NE

Nevim

Mate prilezitosti k osobnimu rastu? *
ANO

NE

Nevim

Je vas pracovni vykon ovlivnén motivaci? *
ANO

NE

Jiné

Jste dostate¢né motivovan(a) svym nadiizenym? *

W W



16.

17.

18.

19.

vvvvv

Finan¢ni ohodnoceni

Dosazeni cile

Uznéni od kolegy

Benefity

Automobil, telefon, notebook
Vétsi odpoveédnost a pravomoci
Dobré¢ vztahy na pracovisti
Kariérni rtst

Vzdélani

Jiné

K vétsi motivovanosti Vam chybi? (sefad’te od nejdilezitéjsiho) *

Zména piistupu nadiizeného
Skoleni
Vice ptilezitosti k seberealizaci

Finanéni ohodnoceni

Pilro¢ni/ro¢ni hodnoceni nadfizenym vnimam jako: *

Pozitivni motivaci

Negativni motivaci

Jiné

Nastaveni systému hodnoceni Vam: *

Vyhovuje

Nevyhovuje



20.  Z jakého diivodu Vam nevyhovuje systém hodnoceni? *
o Vadi mi pfistup nadiizeného
o Pfipadd mi to zbytecné

o Potieboval(a) bych ho ¢asté&ji

o Jiné
21.  Jsou pro Vas teambuilding akce motivacni? *
o ANO
o NE
o Jiné
22.  Jak cCasto jsou na Vasem odd¢leni organizovany teambuildingové akce? *

o Mén€ nez 1x za rok
o 1xzarok

o 2xzarok

o Vice nez 2x za rok

Jste spokojen(a) s nastavenim bonusového ohodnoceni? *

ﬁﬁﬁﬁﬁ

24.  Ro¢ni bonus: *
o Beru jako samoziejmost
o Motivuje mé k lepSim vysledkiim

o Mam pocit, Ze je pro mé nedosazitelny

o Jiné

25.  Jak jste spokojeny(4) s benefity, které Vam nabizi zaméstnavatel? *

W W W



26.

27.

28.

29.

Znate vSechny benefity, které miizete jako zaméstnanec Cerpat? *
ANO

NE

Nejsem si jisty(a)

O kterém benefitu jste nevédel(a)? (mozné vybrat vice odpoveédi) *
Stravenky

Multisport karta

Cerpani firemnich produkti

Tyden dovolené navic (25 dni/rok)

Odména za pracovni vyroci

Firemni akce (Véanocni vecirek, ...)

Sleva u vybranych dodavateli

Slevy s programem O2 family

Ambasador program

Cafeterie

Jste dostatecn¢ informovan(a) o vSech nabizenych benefitech? *
ANO

NE

Kde byste hledal(a) informace o benefitech? (mozné vybrat vice odpovédi) *

Smérnice
Workplace

NetusSim

Jiné

VI



30.

31.

32.

33.

34.

Jak nejCastéji vyuzivate stravenky (stravenkovou kartu)? *
V restauraci
Nékupy v supermarketu

Nevyuzivam / nemam stravenky k dispozici

Jaka je Vase priorita vyplaceni ptispévku na stravovani? *
Do mzdy

Stravenky (papirové nebo stravenkova karta)

Vyuzivate moZnost pofizeni Multisport karty? *
ANO

NE

Pro¢ nevyuzivate moznost Multisport karty? *
Nesportuji

Nevyuziji multisport kartu

Jiné

Jak jste spokojeni s novym benefitem Dny zdravi? *

WIWW W

35.

Co Vam chybi v programu Dny zdravi? *

36.

Vyuzivate benefitu ¢erpani firemnich produkta? *
ANO, kazdy mésic
ANO, ale pouze parkrat do roka

NE

VII



37.

(@]

(@]

38.

39.

40.

41.

42.

Z jakého divodu? (mozné vybrat vice odpovédi) *
Nevyhovuji mi mista, kde mohu produkt vyzvednout
Chybi mi muj oblibeny produkt

Nekonzumuji dany produkt

Jiné

Vyuzivate benefit Cafeterie? *

ANO

NE

Z jakého divodu nevyuzivate Cafeterii? *
Nemam z ¢eho vybirat

Mam tam pftili§ malo financi

Jiné

Prevadite si ¢ast ro¢niho bonusu do Cafeterie? *

ANO

NE

Cerpate z Cafeterie ptispévek na penzijni pfipojisténi? *
ANO

NE

Bylo by pro Vés motivacnim benefitem automaticky ptispévek na penzijni

ptipojisténi? *

o

o

o

o

ANO, pouze za ptedpokladu zachovani vyse Cafeterie

ANO, 1 za cenu snizeni Cafeterie

NE

Jiné

VI



43.  Ohodnotte dané benefity na stupnici 1-5 (1-nejlepsi, 5-nejhorsi): *

Stravenky

Multisport karta

Cerpéni firemnich produkti

Tyden dovolené navic (25 dni/rok)
Odména za pracovni vyroci
Firemni akce (Vanoc¢ni vecirek, ...)
Sleva u vybranych dodavateli (O2 family,...)
Ambasador program

Interni promo akce novych vyrobkl
Penzijni ptipojisténi

Sick day / home office
Den zdravi
Cafeterie

Firemni mobilni telefon, notebook, tablet

O00000000O00O0O00OO0 -
O00000000O00O0000O ™
O00000000O00O000OO0 -~
O00000000O00O0O00OO0 =
O00000000O00O0O0O0O -~



44.  Motivuji vas tyto benefity k lepSimu pracovnimu vykonu: (ANO, NE, Tento benefit se
mée netykad) *

Tento benefit se me netyka

>
Z
@)

Stravenky

Multisport karta

Cerpéni firemnich produkti

Tyden dovolené navic (25 dni/rok)
Odmeéna za pracovni vyroci
Firemni akce (Vanoc¢ni vecirek, ...)
Sleva u vybranych dodavateli (O2 family,...)
Ambasador program

Interni promo akce novych vyrobkl
Penzijni ptipojiSténi
Sick day / home office
Den zdravi

Cafeterie

O00000000O0O00OOO0
0000000000 000O0
0000000000 000O0F

Firemni mobilni telefon, notebook, tablet

45.  Jaky benefit Vam chybi? *




