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Anotace

Bakalarska prace ve své teoretické casti shrnuje zakladni teoretické poznatky
VvV oblasti motivace zaméstnancii, kterd je jednim z klicovych Ciniteli ovliviiujicim
celkovou tuspésnost spolecnosti. V praktické ¢asti prace jsou uvedeny informace o
spole¢nosti Kaufland Ceska republika v. o. s., které slouzi k bliz§imu sezndmeni
s organizaci. Cilem této prace je provedeni empirického Setfeni a odhalit faktory
motivace. Na zaklad¢ zjisténych informaci jsou v zavéru prace uvedena doporuceni a

navrhy, diky nimz by motiva¢ni systém mohl fungovat efektivné;ji.
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Annotation

Bachelor thesis in its theoretical part summarizes the basic theoretical
knowledge in the field of employee motivation, which is one of the key factors
influencing the overall success of the company. In the practical part includes
information about the company Kaufland Czech Republic public company which serve
to familiarize yourself with the organization. The aim of this work is to perform
empirical investegations reveal factors and motivation. Based on the information are at
the end of the paper presents recommedation and suggestions for making the incentive

system could operate more efficiently.
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Employee benefits, fluctuation, incentive systems, motivation, motivation theory,
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UvVOD

To nejcennéjsi, co organizace vlastni, se skryva v jejich zaméstnancich. Jsou
to pravé lidé se svymi znalostmi a schopnostmi, ktefi pfedstavuji nejsilngjsi
a nenapodobitelnou konkuren¢ni vyhodu. Zptisob, jakym management organizace
své zaméstnance tidi, se velkou mérou podili na tom, zda spole¢nost obstoji v dnesnim
velmi konkuren¢nim a nejistém podnikatelském prostiedi.

Motivace pracovnikli je cinnost, kterd prochdzi napifi¢ vSemi urovnémi
managementu. Nejedna se jiz vyhradné o aktivitu personalistti, ale je nelehkym ukolem
kazdého vedouciho zaméstnance vhodnym zplGsobem své podiizené pracovniky
motivovat a kromé spokojenosti pracovnikli také dosahovat lepSich vysledkll celé
organizace. Vykonnost zaméstnancti totiz nezavisi pouze na znalostech, schopnostech
a zkuSenostech, ale také na jejich pracovnim usili, schopnosti vytrvat, odhodlanim
a nadsenim, se kterym praci konaji, tedy na jejich motivaci. Pokud jsou zaméstnanci
ucinné a nalezit¢ motivovdni a v zaméstnani se citi spokojeni, je v nich mimo jiné
podnicena loajalita k organizaci a nevykazuji sklony k vysoké fluktuaci.

Prace je rozdé€lena na dvé Casti, které na sebe navazuji a navzajem se dopliuji.
V teoretické ¢asti je predevSim zevrubné rozpracovana problematika motivace,
dale jsou zde zminény motivaéni teorie a stimulace. Pozornost je také vénovana
motivaénim systémim organizaci a sni souvisejicim zaméstnaneckym benefitim.
V préci je popsano 1 téma fluktuace pracovniki.

Praktickd ¢ast poukazuje na problematiku motivace zaméstnancli spolecnosti
Kaufland Ceska republika v. o. s. filidlky Praha Podbaba. Spole¢nost je nejdiive
pfedstavena a nasleduje seznameni se zaméstnaneckymi benefity, které organizace
poskytuje svym pracovnikiim. Stézejni kapitolou praktické Casti reprezentuje empirické
Setfeni, které je realizovano dotaznikovou metodou. V navaznosti na ziskana data jsou
sumarizovany a vyhodnoceny vysledky, ke kterym bylo béhem Setieni dospéno.

Cile prace je na zakladé poznatkli a empirického vyzkumu je zmapovat
prvky a formulovat navrhy a doporuceni, ktera by vedla k efektivnéjsi motivaci

zamé&stnancl spolecnosti.



TEORETICKA CAST

1 SOUCASNE POJETI RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Je ziejmé, Ze rozvoj personalniho fizeni byl procesem, ktery se realizoval
nerovnomérné, nepldnované a spiSe nahodile. Dochazelo k nému spisSe pod tlakem
udalosti v prumyslu, v podnikani a ve spolec¢nosti nez diky racionalnimu a cilenému
rozvoji.

Jak uvadi Armstrong, ve vyvoji personalniho fizeni lze vymezit nésledujici
etapy:

- péce o zamestnance (pfiblizn¢ od roku 1915 a ve dvacatych letech)

- pro zaméstnance byla budovana zafizeni napt. jako kyntyny
a zaméstnavatelé se zacali brat na védomi jejich osobni zajmy. Pracovnici
povéieni pééi o zaméstnance se poprvé objevovali v muni¢nich tovarnach
Vv pribehu prvni svétové valky,

- persondlni administrativa (tficata 1éta) - v této fazi rozvoje byla krom¢ péce
0 zaméstnance vedoucim pracovnikim poskytovana podpora ve formé
ziskavani pracovnikil a vedeni evidence pracovnik,

- personadlni fizeni - faze rozvoje (Ctyficatd a padesata 1éta)- v tomto obdobi
byl poskytovan persondlni sluzby pii ziskavani pracovniki, jejich evidenci,
odborném vycviku a stale vice se zapojovali do pracovnich vztaht,

- persondlni fizeni - faze dospélosti (Sedesata a sedmdesatd léta) - v tomto
obdobi se poskytované sluzby rozrostly o vytvafeni organizace, rozvoj
manazerli a fizeni, systematické vzdé€lavani a planovani pracovnich sil,
personalni manazefi se stale vice stavali profesiondly,

- fizeni lidskych zdroji - prvni faze (osmdesata 1éta) - tato doba
se vyznaCovala strategickym pristupem k rozvoji lidskych zdrojt, rozvojem
fizeni vykonu,

- fizeni lidskych zdroji - druhd faze (devadesata 1éta) - toto obdobi bylo

charakteristické firemni kulturou s dirazem na chamtivost a individualismus.
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Personalisté Casto prebirali roli internich konzultantli a soustfedili se napf.

rooror 1.0 T . . viro o1
na vyhledavani pracovnikl a konzulta¢ni ¢innosti v oblasti vzdélavani.

Rizeni lidskych zdroji se stava nedilnou soucasti kazdé spolecnosti,
a to nejen na bazi denniho vyuzivani v ramci Cinnosti personalistll, ale také v ramci
¢innosti vedoucich pracovnikli, ktefi se spolupodileji na personélnich ¢innostech,

at’ se jiz jedna o oblast vedeni zaméstnanci, jejich fizeni, hodnoceni ¢i motivaci.

1.1 Pojeti a vyznam personalni prace

Jak ktomuto tématu uvadi Koubek, jakakoliv organizace muze fungovat
jen tehdy, podafi-li se ji ziskat, propojit, uvést do pohybu a efektivné¢ vyuzivat
materialni zdroje, finan¢ni zdroje, informacni zdroje a lidské zdroje. Neustal¢ ziskavani,
propojovani a vyuZzivani tdchto &tyf zdroji je nejdileZit&jsim tkolem organizace.?

Tuto pfedstavu znazoriiuje obrazek:

Y ARMSTRONG, M. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada, 1999, s. 48-49. ISBN 80-7169-614-
5.

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2006, s. 13. ISBN 80-7261-033-3.
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Obrazek 1: Zdroje organizace a proces fizeni
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ZDROJE

Planovani

l

CiLE
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Kontrolovani
1uenoziuebio

e e e .
Vedeni

INFORMACNI FINANCNI
ZDROJE ZDROJE

Zdroj: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2006, s. 13. ISBN 80-7261-033-3.

Jelikoz jsou to lidé, ktefi uvadéji do pohybu ostatni zdroje a protoze predstavuji

pro spolecnosti ten nejcennéjsi zdroj, ktery rozhoduje o konkurenceschopnosti celé

spolec¢nosti, je personalni prace, predevsim v podobé odpovidajici pojeti fizeni lidskych

vvvvvv

Dle minéni Armstronga Ize fizeni lidskych zdroji charakterizovat jako:

rozmanité,

- strategické s vyzdvihnutim integrace,

- orientované na oddanost a angazovanost,

- zaloZzené na presvédCeni, Ze slidmi by mélo byt zachézeno
jako s bohatstvim,

- ve svém piistupu k zaméstnaneckym vztahiim spiSe unitaristické
neZ pluralistické a spiSe individualistické neZli kolektivistické,

- aktivita provadéna manaZery,

- zamé&fené na podnikové hodnoty.?

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s.
220. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Dle Koubka se fizeni lidskych zdroji zamétfuje na nasledujici aktivity:

- vzdélavani a rozvoj pracovnikd,

- organizacni rozvoj,

- vytvarena pracovnich ukoli, pracovnich mist a organizacnich struktur,

- formovani persondlu organizace,

- zabezpeCovani personalntho vyzkumu a funkénosti personalniho
informacniho systému,

- planovani lidskych zdroja,

- odménovani a zaméstnanecké vyhody,

- pracovni vztahy, vazby s obory,

1.0 4
- pomoc pracovnikiim.

Lze si povSimnout, ze do popiedi se dostava vSe, co ma spojitost s pruznosti
a efektivnosti spolecnosti a formovani efektivniho a spokojeného personalu organizace.
PredevS§im spokojeny, tedy vhodnym zplsobem motivovany personal, pfedstavuje
hlavni konkuren¢ni vyhodu. Je tedy nelehkym ukolem manazeri motivaci svych

zaméstnancl uchopit a maximalné zuzitkovat moznosti, které skryva.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2006, s. 20. ISBN 80-7261-033-3.
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2 MOTIVACE

2.1 Definice motivace

Pojem motivace je latinského plivodu a jeho vznik mizeme pfisuzovat
latinskému slovu movere, od kterého bylo odvozeno a které znamena hybat, motivovat.
Tak jako vétSin€ psychologickych pojmt, ani vyrazu motivace neni pfisuzovana zcela
jednotna definice. Bedrnova tika, ze ,, kazdé cilevedomé jedndni clovéka je jedndnim

I3

dle Hartla muzeme oznaCit motivaci jako , proces Fridici sily
(6

motivovanym, ‘
odpovédné za zahdajeni, usmeérnovani, udrzovani a energetizaci zacileného chovani,*
a dle Tureckiové je motivace ,, vnitinim procesem, ktery vyjadiuje touhu a vili (ochotu)
clovéka vyvinout urcité usili vedouci k dosazZeni subjektivné vyznamného cile nebo

“" Motivaci lze tedy shrnout jako cilové orientované jednani, podnikéni krokd,

vysledku.
které s nejvétsi pravdépodobnosti povedou k dosazeni konkrétniho, jasné definovaného
cile.

Zakladni motivy tedy ptedstavuji potteby, které nds upozoriuji, Ze nam néco
schazi, né¢eho mame nedostatek. Pro jedince je pfirozené tento deficit odstranit a svou
potiebu ukojit. Pii vzniku nedostatku napéti stoupad, jakmile se potieb uspokoji, napéti

klesa, ptipadné zcela zanikne, coZ ukazuje nésledujici obrazek.

® BEDRNOVA, E.aNOVY, I. Psychologie a sociologie v Fizeni firmy. 1. vyd. Praha: Prospektrum,
1994, s. 183. ISBN 80-7175-010-7.

® HARTL, P. Strucny psychologicky slovnik. 1. vyd. Praha: Portal, 2004, s. 141. ISBN 80-7178-803-1.
" TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 55. ISBN 80-247-
0405-6.
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Obrazek 2: Zavislost mezi silou motivace a urovni vykonu

urovei
vykonu

\

opti-
malni

neiéT
douci

= sila
nedosta- |  optimalni nadmérna motivace
tecéna

Zdroj: BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie v #zeni firmy. 1. vyd. Praha:
Prospektrum, 1994, s. 184. ISBN 80-7175-010-7.

2.2 Proces motivace

Teorie motivace zkouma motivaéni proces, snazi se interpretovat, proc¢
se zaméstnanci pii vykonavani prace chovaji uritym zpusobem, pro¢ zamétuji Usili
pravé v tomto specifickém sméru.

Armstrongliv. model procesu motivace naznacuje, Ze motivace je spusténa
védomym nebo mimovolnym zjiSténim, ze potieby nebyly uspokojeny. Jedna
se predevSim o potieby, které vyvolavaji tuzby néceho dosdhnout nebo néco ziskat.
Nasledné jsou vyty€eny cile, v nichZ je zakofenéna vira, ze tyto cile a tuzby uspokoji.
Nyni jsou voleny cesty, pfipadné zpiisoby a druhy chovani, od nichZ se predpoklada,
ze povedou k dosazeni vytyCenych cili. Pokud je konkrétniho cile dosazeno, potieba
je uspokojena a da se piedpokladat, ze chovani, které k cili vedlo, se v budoucnu
zopakuje, pokud se podobna potieba objevi. V ptipadé, ze cile dosaZzeno neni,
nepiedpoklada se, Ze se toto chovani v budoucnu bude opakovat.® Jestlize Glovek neni
motivovan dostatecné, ofekava se neuspokojivy vysledek, nedosazeni cile. Naopak

nadmérna motivace muze byt hlavnim Cinitelem destrukce Cinnosti, tedy

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s.
220. ISBN 978-80-247-1407-3.
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neuspokojivého vysledku a nedosazeni kyzeného cile. Usiluje se tedy o motivaci

vy . w T o 9
pfiméienou, kterd vede k zddouci optimalni tirovni vykonu.

Obrazek 3: Proces motivace

Stanoveni
cile
Potifeba Podniknuti
kroku
Dosazeni
cile

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: 2007, s. 220. ISBN 978-80-
247-1407-3.

2.3 Zdroje motivace

Dle Bedrnové, motivaci ¢loveéka utvareni skutecnosti, které se poji pod nazvem

zdroje motivace. Tyto zdroje motivace jsou velmi rozmanité. Mezi zakladni patfi:
- potieby,
- navyky,
- Zajmy,

- idealy a hodnoty.™

9 BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie v Fizeni firmy. 1. vyd. Praha: Prospektrum, 1994,
s. 183. ISBN 80-7175-010-7.
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Potieby je mozné definovat jako prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho,
co jedinec povazuje za klicové pro zivot. | v piipadé, Ze ¢loveék pocituje piebytek, mize
to v ném vzbudit touhu odstranit jej. Potifeby jsou velmi rozmanité a vzdy je to potieba,
ktera vzbudi v jedinci touhu uskutecnit cil.

U néavykt se jedna o urcity rezim, ktery ve vétSing ptipada ¢lovek vice ¢i méné
dodrzuje. Zde se mluvi o opakované, ustaleném a zautomatizovaném zptlisobu jednani.
Jakmile si na jisty zpiisob chovani ¢loveék navykne, stava se pro néj automatickym.

Spolecensky nevhodné navyky se oznacuji za zlozvyky.

Zajmy jedince se podileji na motivaci velkou mirou. Zajem se definuje jako
trvalejsi zacileni jedince na konkrétni oblast predmétt a jevi. Predmét zajmu muiize byt
velmi pestry, zatimco vyznam z4jml spocivd v tom, Ze vyrazn& piispiva k celkové

charakteristice osobnosti jedince.

2.4 Pracovni motivace

Béhem vyvoje lidské spolecnosti se prace stala nedilnou soucasti Cinnosti
Clovéka. Jak ve své publikaci uvadi Stikar, pracovni jednani je konkrétni zptisob
aktivity cloveéka, pii které zaméstnanec prostiednictvim prace dosahuje naplnéni svych

r~r

potieb, které piinasi uspokojeni.ll ., Pracovni chovani lidi ovliviiuje mnoho faktorii
na strané jedince i na strané organizace, a ty jsou ve vzajemné interakci. 12

Dle Tureckiové se mezi konkrétni faktory, které maji vliv na pracovni motivaci,
a tedy na néstroje motivovani se fadi:

- napli prace,

- zapojovani zaméstnanci a moznost angazovat se na cilech organizace nebo

tymu,
- prendSeni pravomoci a odpovédnost za vlastni vykon i za vykon celé

pracovni skupiny,

Y BEDRNOVA, E. aNOVY, I. Psychologie a sociologie v #izeni firmy. 1. vyd. Praha: Prospektrum,
1994, s. 186. ISBN 80-7175-010-7.

" STIKAR, J. et al. Psychologie ve svété prace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, s. 106. ISBN 80-246-
0448-5.

12 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 22.
ISBN 978-80-247-2497-3.
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efektivni komunikace zaméstnancti s manazery a zpétna vazba,
informovanost o déni ve spolecnosti a ziskdvani vSech informaci, které
zamestnanci potfebuji znat nejen pro odvedeni uspokojivého pracovniho
vykonu, ale také pro pocit jistoty,

ptiznivé mezilidské vztahy na pracovisti a uvniti pracovni skupiny,
ptilezitost k osobnimu i profesniho rozvoje ve spole¢nosti,

spravedlivé a transparentni hodnoceni pracovniho vykonu,

socialni program pro zaméstnance,

v ’ 1 v s r1:47 13
manazer, ktery ovlada umeéni vedeni lidi.

Bedrnova tiké, Ze motivy, které plisobi na pracovni jednani jedinci, se ¢leni:

aktivni motivy, mezi které se fadi motivy podporujici pracovni vykon,
napf. motiv byt ispésny,

podporujici motivy, které vytvari prostor pro ucinek aktivnich motivi,
napft. pfijemné pracovni klima,

potlacujici motivy, které¢ jedince od pracovniho vykonu odvadéji,
napf. iniciativa zucastnit se spoleCenské debaty namisto prace na ukolu, ktery

je tieba plnit.

Dodava, ze ¢lenéni je situacni, pfi¢emz ten samy motiv miize mit za rozdilnych

okolnosti u riiznych pracovnikii rozdilny vyznam." Rozmanitost pisobicich skutegnosti

naznacuje jednoduchy model:

B TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 71. ISBN 80-247-

0405-6.

“BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie v #izen firmy. 1. vyd. Praha: Prospektrum,
1994, s. 199. ISBN 80-7175-010-7.
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Obrazek 4: Motivace pracovniho jednani

spole&enské hodnoceni-

situaéni promé&nné -pracovni Usp&snost

struktura a obsah

vysledek pracovni
pracovni &innosti

¢innosti

—T
-

MOTIVACE

osobni hodnoceni-

| osobni proménné I

-pracovni spokojenost

|
|
|
I
I
S = J

Zdroj: BEDRNOVA, E. a NOVY, |. Psychologie a sociologie v 7izeni firmy. 1. vyd. Praha:
Prospektrum, 1994, s. 200. ISBN ISBN 80-7175-010-7

Nakonec¢ny v této souvislosti vyzdvihuje, Ze vztah k praci se formuje v pribéhu
pracovniho procesu, je téZ nasmérovan vychovou k praci, resp. k plnéni povinnosti

e o L x . 1
v détstvi, a do znaéné miry také $kolni vychovou.™

> NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. 1. vyd. Praha: Management Press, 1992,
s. 52. ISBN 80-85603-01-2.
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3 MOTIVACNI TEORIE

U zdroji prvnich teorii motivace stalo usili rozeznat, urcit, roztiidit a vytvorit
hierarchii lidskych potieb jako zékladniho cCinitele, ktery uvadi lidskou i pracovni

motivaci v hybnost.

3.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality je zaloZena na piedpokladu, ze pokud vykoname jednu
véc, povede to k véci druhé. Zjednodusené tvrdi, ze lidé pracuji pouze pro penize.

Tato teorie se poprvé objevila ve druhé poloviné devatendctého stoleti
v souvislosti s cilem ucinit praci co mozna nejvice racionalni dosahnout predevsim
ekonomickych vysledkd. Teorie instrumentality se domnivd, Ze pracovnik bude
motivovan k praci, pokud budou odmény a tresty pifimo uvérné jeho pracovnimu
vykonu, respektive predev§im odmény budou zcela zavislé na jeho faktickém vykonu.
Tato teorie se opira vyhradn¢ o systém vnéjsi kontroly a nebere zfetel na mnozstvi
dalsich lidskych potieb, ptesto se vSak tento model motivovani pracovnikt stale Siroce

vyuziva a v nékterych ptipadech milize byt i pfinosné.

3.2 Maslowova hierarchie potieb

Teorie motivace amerického psychologa Abrahama H. Maslowa je nejslavnéjsi
kvalifikaci potieb. Jak uvadi Armstrong, existuje pét zakladnich kategorii potieb, které
jsou spole¢né vSem lidem, pocinaje zakladnimi fyziologickymi potfebami pies potieby
jistoty a bezpeci, socidlni potieby a potifeby uznani az k potiebam seberealizace, ktera
je nejvyssi potiebou ze viech.'® Potieby fyziologické a bezpeci se oznacuji jako potieby
niz$i neboli nedostatkové a nasledujici tfi skupiny se sklddaji z potieb vysSich neboli

rustovych ¢i deficitnich.

1* ARMSTRONG, M. Persondlni management. 1. vyd. Praha: Grada, 1999, s. 301. ISBN 80-7169-614-5.
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Maslowova hierarchie potieb je nasledujici:

- Fyziologické - fadime sem potiebu kysliku, vody, potravy, potieby sexualni

atd.

- bezpeci - potieba pocitu bezpeci a jistoty zivota v neohrozujicim prostiedi

- socialni - potieba nékam patiit, byt milovan, pocit sounalezitosti

ke konkrétni skupiné

- uznani - potieba mit byt respektovan sam sebou i ostatnimi, potieba uspéchu,

spokojenost s vlastni praci

- sebeaktualizace - potieba rozvijet svij talent a schopnosti, seberealizace,

sebeuplatnéni

Tato motivacni teorie tika, Ze v ptipad¢, ze ¢lovék uspokoji nizsi potiebu, stdva
se naléhavou potieba vyssi a zaméfeni jedince je pak koncentrovano na uspokojeni této
vys$si potieby. Seberealizace vSak dle Armstronga neni mozna, nebot’ je dle Maslowovy
teorie ¢loveék tvorem s pianimi a pouze neuspokojena poticba motivuje chovani,
pfi¢emz potieba je onim primarnim motivatorem jednani.'” K vyvoji dochazi tim,
ze se jedinci pohybuji vzhiru po hierarchii potfeb, nicméné tento progres nemusi byt
nutné¢ vzestupny. Niz§i potieby stale existuji, i kdyz momentalné nemaji funkci
motivatord, a lidé se k dfive naplnénym potiebam soustavné vraceji.

K pottebam jednotlivych pater Ize najit ekvivalent i v podnikové praxi. Zakladni
fyziologické potieby opatfuje mzda nebo plat a nalezité pracovni podminky, potieby
jistoty a bezpeci zajiStuji prostiedky bezpeci a ochrany zdravi pfi praci a prenesené také
jistota pracovniho mista, socialni potfeby se naplni socialnim kontaktem s kolegy
a prislusnosti k jisté pracovni skupiné. Potfeba uznani se naplni pracovnim statusem
a seberealizaci uskute¢ni pocit dobie vykonané prace. Tato teorie ke stile

se objevujicimu presvédcent, Ze zdkladni motivace lidské ¢innosti je pouze ekonomicka.

" ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s.
224, ISBN 978-80-247-1407-3.
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Obrazek 5: Maslowova pyramida potieb

POTREBY SEBEREALIZACE } POTREBY
(SEBEROZVOJE) RUSTOVE

POTREBY UZNANI

SOCIALNI POTREBY POTREBY
DEFICITNI

POTREBY BEZPECI

FYZIOLOGICKE POTREBY

Zdroj: DIEBLOVA, M. Motivace jako ndstroj iizeni. 1. vyd. Praha: Linde, 2005, s. 26. ISBN
80-902105-8-9.

Na Maslowova navazal také Clayton Alderfer, ktery rozliSoval tfi typy potieb
(ERB teorie):

- existence (sebezachovy),

- socialni soundlezitosti (mezilidské vztahy, potfeby kontaktil a prestize),

- rustu (vSechny potteby, které souviseji se seberealizaci, seberozvojem).

Tato teorie dle Dieblové fika, ze:

- ¢im je potfeba méné€ uspokojovana, tim dominantnéj$i se stava,

- kdyz je uspokojena, vytvoii se nova potieba,

- také neuspéch mize znamenat rist. '

Dle Armstronga vytvoiil David C. McClelland odlisny zptsob klasifikace
potieb, ktery byl postaven piedevSim na studiu manazerti. Vytycil tfi nejdulezitejsi

potieby:

potiebu vykonu,

potiebu spojenectvi,
9

potiebu moci.t

Teorie vysvétluje, Ze rizni lidé maji tyto potfeby na rlznych Urovnich
hierarchie. Nékteti 1idé maji silnou potfebu vykonu, Gspéchu, jini naopak spojenectvi
nebo touhu po moci. Pfestoze nékterd z potieb miize byt vyrazna, neznamena to,

Ze ostatni zastinila a neexistuji.

B DIEBLOVA, M. Motivace jako nastroj fizeni. 1. vyd. Praha: Linde, 2005, s. 29. ISBN 80-902105-8-9.
19 ARMSTRONG, M. Persondlni management. 1. vyd. Praha: Grada, 1999, s. 303. ISBN 80-7169-614-5.
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3.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Jak uvadi Armstrong, dvoufaktorovy model satisfaktorti (motiva¢nich faktort,
motivatori) a dissfaktord (udrzovacich, hygienickych faktori) byl vypracovan
na zaklad¢ zkoumdni zdrojii pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti. Domnivalo
se, ze zamestnanci presné uréi podminky, které je pii vykonavani jejich Cinnosti
uspokojuji & naopak.?

Mezi motivatory neboli faktory uspokojeni se fadi napt. ispéch, uznani, obsah
prace jako takové, zodpovédnost, moznost vzestupu nebo seberozvoje. Cim vice jsou
tyto faktory uspokojovany, tim se zvétSuje pracovni spokojenost. Nepiitomnost
¢i nedostateéna kvalita vede K demotivaci ¢i snizovani spokojenosti, nejsou vSak
zdrojem nespokojenosti.

Mezi frustratory neboli faktory hygienické faktory patii mzda, politika a vedeni
spole¢nosti, mezilidské vztahy, pracovni podminky, jistota prace a dal8i. Pocit'uji-li
zameéstnanci nedostatek ¢i nizkou kvalitu, stava se zdrojem nespokojenosti. Pfitomnost

vSak nema ptimy vliv na spokojenost.

2 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s.
227. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Obrazek 6: Herzbergova dvoufaktorova teorie

Hygienické faktory Motivatory
prevence pracovni nespokojenosti zajisteni pracovni spokojenosti

~ firemni politika — pracovni Uspéchy
— kompetentnost nadfizenych pracovnikui — moznost odborného a kariérniho rustu
- vztahy s nadfizenym, spolupracovniky — uznani

a podrizenymi — odpovédnost
~ pracovni podminky — osobni rozvoj
— mzda
— jistota pracovniho mista
— bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

<
<« g

Vysoka Pracovni nespokojenost 0 Pracovni spokojenost Vysoka

Zdroj: TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 61.
ISBN 80-247-0405-6.

3.4 Expektacni teorie

Armstrong ve své publikaci uvadi, ze pojem ocekavani byl ptivodné soucasti
pojmu valence — instumentalita — expentance, kterou formuloval Vroom. Expektacni
teorie fikd, Ze pokud €lovek voli mezi moznostmi, které predstavuji nejisté vysledky,
jeho chovani je ovlivnéno predev§im mirou piesvédceni, Zze dané vysledky jsou mozné.
Ocekavani je vymezeno jako aktudlni pfesvédCeni, tykajici se pravdépodobnosti,

7e po konkrétnim &inu bude nasledovat konkrétni vysledek.?

3.5 Teorie cile

Teorie cile, kterou formuloval Latham a Lock tvrdi, Ze motivace i vykon
samotny je vyssi v pfipad€, Ze jsou jedincim stanoveny vysoké, ale splnitelné cile,
a nasleduje zpétna vazba vykonu. Vyznamnou roli hraje i t¢ast jednotlivci na stanoveni

cile.

2L ARMSTRONG, M. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada, 1999, s. 306. ISBN 80-7169-614-5.
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3.6 Teorie spravedlnosti

Resi, jak lidé vnimaji, jak se s nimi jedna ve srovnani s ostatnimi. Teorie fika,
ze lidé budou lépe motivovani, kdyZz se s nimi bude zachézet spravedlivé, a naopak
demotivovani, pokud s nimi spravedlivé zachédzeno nebude. Zde se narazi na tuskali

subjektivniho pocitu, co je a neni spravedlivé jednani.
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4 STIMULACE

4.1 Definice stimulace

Ve své publikaci Plaminek uvadi, ze je v manazerské praxi zavedenym zvykem
pojem motivace a stimulace zaménovat a neni divod proti tomu vznaset namitek.
Je vSak dulezité uvédomit si, ze kladny vztah k tkolu vznika bud’ proto, Ze je jeho
splnéni spojeno se ziskem, napt. finan¢ni ¢i jiné odmény, nebo proto, ze o jeho dosazeni
ma zajem sam clovek, ktery ma ulohu Vykonat.22 Dle Provaznika, stimulace k praci
znamena zamérné ovlivilovani motivace zaméstnanci, tedy pusobeni na jejich pracovni

ochoty.? |, Obecnym cilem pracovni stimulace je ovliviiovéani pracovni ochoty lidi. “**

4.2 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Jestlize je kol vykonavan pod vlivem vnéjSich podnétll, jedna se o stimuly,
pokud pod vlivem vnitinich podnéti ¢i pohnutek, jedna se o motivy. Dle tvrzeni
Bedrnové, je znakem stimulu zména vnéj$ich podminek a znakem motivu reakce na tuto
zménu.? V ptipadé, Ze se pouzije k vyvolani zdjmu o Cinnost jiz existujici vnitini

motivy, jednd se o motivaci.

22 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. Jak zafidit, aby pro vds lidé radi pracovali. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 14. ISBN 978-80-247-1991-7.

B PROVAZNIK, V. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada, 2002, s. 199. ISBN 80-
247-0470-6.

? KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 27.
ISBN 978-80-247-2497-3.

% BEDRNOVA, E. a NOVY, L. Psychologie a sociologie v #izeni firmy. 1. vyd. Praha: Prospektrum,
1994, s. 211. ISBN 80-7175-010-7.
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Obrazek 7: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Zdroj: PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. Jak zaiidit, aby pro Vds lidé radi pracovali. 1. vyd.

4.3

Praha: Grada, 2007, s. 14. ISBN 978-80-247-1991-7.

Prehled prostiredkii stimulace

Bedrnova uvadi zakladni prostiedky motivace, které ptisobi v organizaci:

hmotny Cinitel, kam fadime pfedev§im mzdu nebo plat,
neformalni hodnoceni ¢innosti a osobnosti ¢loveka,

spolecenské hodnoceni profese,

pracovni podminky a rezim,

hodnoceni jednotlivce v pracovni skuping,

porovnani vysledkll vlastni cCinnosti s vysledky ¢innosti
zameéstnancu,

participace zaméstnance na ¢innosti podniku nebo skupiny,
samotny proces prace,

0sobnost a jednani fidiciho pracovnika.26

ostatnich

% BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie v #izen firmy. 1. vyd. Praha: Prospektrum,
1994, s. 214-217. ISBN 80-7175-010-7.
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4.4 Stimula¢ni u¢inek hmotné odmény

Pfi organizaci prace ma odménovani nezastupitelnou roli. Odmeénovani zahrnuje
pfedev§im financni odménu za préci. Pfedstavuje prostiedek, ktery pomize jedinci
naplnit potieby a Zivotni standard.

Pfedmétem odménovani je tvofen mzdovou soustavou, ktera ma zaklad
ve mzdové politice spoleénosti. Ugelem mzdového systému je , dosdhnout toho,
aby mzdy zaméstnancii byly vco nejvyssi mire zavisle na vysledcich prdce
a aby vynaloZené prostiedky byly maximdlné efektivni z hlediska zaméstnavatele.“?’
Mzdova soustava urci kritéria, na jejichz zaklad¢ se udava skladba a velikost mzdy.
Jak uvadi Bedrnova, zpravidla se jedna o nasledujici méfitka:

- znaky prace, kam se ftadi napf. pozadované znalosti, zkuSenosti

a odpovédnost pracovniki, fyzickd a psychickd namahavost prace, riziko
nemoci z povolani,

- znaky pracovnika, které je doplitkové a jedna se o osobni kvality pracovnika,

jeho zasluhy, odpracované roky aj.,

- podnikové nebo resortni okolnosti, na které se bere zfetel pfi snaze ovlivnit

hmotnymi pohnutkami v§echny zaméstnance.?®

2’ D’AMBROSOVA, H. et al. Abeceda personalisty. 4. vyd. Olomouc: Anag, 2011, s. 149. ISBN 978-80-
7263-646-4.

% BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie v #izen firmy. 1. vyd. Praha: Prospektrum,
1994, s. 218. ISBN 978-80-7263-646-4.
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5 MOTIVACI SYSTEMY V ORGANIZACICH

Zptsob, jakym organizace motivuje své zaméstnance, je naprosto zasadni ukol,
kterému musi zaméstnavatel dostat. Propracovany systém hodnoceni zaméstnanct zvysi
pracovni vykon i spokojenost zaméstnanct, podniti jejich iniciativu, pfedejde fluktuaci
a zlepsi pracovni podminky pracovnikt. Jak tikd Bedrnovd, , efektivnost podniku
Jje ovliviiovdna tim, jak je schopen cilevédomé usmériiovat aktivitu lidi.“* Uginng
sestavené vedeni zaméstnanct a k tomu se vztahujici motivacni program si klade za cil
pracovniky motivovat, rozvijet a usmeriiovat jejich ¢innost.

Jak v této souvislosti hovoii Vyrost, motivovani by mélo mit systematicky
charakter v podobé motiva¢niho systému obsahujici soubor stimull, ktery odpovida
poslanim a ukoliim spolecnosti a pracovnich t}'/mﬁ.so

Jak tik4d Bedrnova, cile motivacniho programu spolecnosti je zahrnout veskeré
okolnosti podnikového déni, které jsou z pohledu zaméstnancii zavazné. Jedna
se o nasledujici skute¢nosti:

- ekonomické a spolecenské postaveni podniku, Ccili jeho ekonomicky

a také spolecensky profil,

- zafazeni, uplatnéni a perspektivu zaméstnancti ve spolecnosti, kam spada
vybér, pfijiméni, rozmistovani i propousténi zaméstnancil,

- podminky idedlniho vyuziti pracovnikl, kam se fadi mimo jiné pracovni
rezim nebo spolecenské podminky na pracovisti,

- pfipravenost zameéstnancll vyrovnat se se zménami,

- zdravotni, socidlni a kulturni péfe o pracovniky, tedy uspotfddani socialné
ekonomického zazemi, které se tykéd predev§im zatéZovych nebo krizovych
situaci v Zivoté zaméstnancu,

- vztahy mezi pracovniky, pracovnimi tymy a spoleénosti.31

Bedrnova ve své publikace dale uvadi, ze pfipravy a realizace motiva¢niho

programu firmy se skladaji z nasledujicich kroku:

» BEDRNOVA, E. a NOVY, L. Psychologie a sociologie v #izeni firmy. 1. vyd. Praha: Prospektrum,
1994, s. 265. ISBN 978-80-7263-646-4.

% VYROST, J. a SLAMENIK, 1. Aplikovand socidlni psychologie I. 1. vyd. Praha: Portal, 1998, s. 51.
ISBN 80-7178-269-6.

S BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie v #izen firmy. 1. vyd. Praha: Prospektrum,
1994, s. 272-273. ISBN 978-80-7263-646-4.
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- analyza ptevazujicich druhti motivace pracovniho jednani,
- vytyCeni kratkodobych a dlouhodobych cilit motiva¢niho programu,
- charakteristika skute¢né vykonnosti zaméstnancii a porovnani v ramci
koncepce zadouci vykonnosti,
- urceni Cinitelt, které maji stimulujici charakter,
- ptiprava skute¢ného vyuziti stimulacnich vliv,
- vytvofeni firemniho dokumentu, ktery je komplexnim vyjadienim
motivacniho systému,
- kontrola provedeni a efektivity motivaéniho systému spole&nosti.*
Zvladnuti problematiky stimula¢nich prostfedki a jejich vyuziti je podminéno
definovanim podminek, za kterych miize motivaéni program fungovat, a to:
Odménovani pracovnikii cili na racionalni stimulaci zaméstnanci a stoji
ve svétle zajmu jak zaméstnanct, tak organizaci. Odmeénovani zahrnuje také povysent,
pochvalu a zaméstnanecké vyhody, kterymi se bude autorka dale zabyvat.
Motivaéni systém spoleénosti odrazi jeho piistup, konkrétni situaci a snahu
o dobré hospodarské vysledky firmy, neni tedy mozné vytvofit jej jako obecné platny

predpis.

5.1 Zaméstnanecké benefity

Jak uvadi d’Ambrosova, praxe ukazuje, ze jednim z hlavnich ptredpokladi
uspesnosti spole¢nosti je nejenom vyrobni program, ale také to, jak je schopna pracovat
s lidskym potencidlem. Existence ¢i absence zaméstnaneckych benefiti ve firmeé
je vazenym kritériem pii hodnoceni spolecnosti na trhu a je velmi citlivé vniména také
novymi uchazeci o zam@stnani. >

Armstrong uvadi, Ze zaméstnanecké vyhody se dé€li do kategorii:

- penzijni systémy, které jsou povazovany za jednu z nejdilezitéjSich

zaméstnaneckych vyhod,

%2 BEDRNOVA, E. a NOVY, L. Psychologie a sociologie v fizeni firmy. 1. vyd. Praha: Prospektrum,
1994, s. 274. 1ISBN 978-80-7263-646-4.

% D’AMBROSOVA, H. et al. Abeceda personalisty. 4. vyd. Olomouc: Anag, 2011, s. 187. ISBN 978-80-
7263-646-4.
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osobni jistoty, kam se fadi posileni nemocenského, zdravotniho, tirazového
nebo zivotniho pojisténi,

- finan¢ni vypomoc, tedy predevsim pijcky,

- osobni potteby, napt. dovolena na zotavenou, péce o déti, rekreacni zatizenti,

- jiné vyhody, které zvySuji zivotni Uroven zaméstnancl, jako piipatky
na oSaceni, mobilni telefony,

- nehmotné vyhody, nebo-li vlastnosti spole¢nosti, které pomahaji nastolit
kvalitni pracovni zivot a ¢ini z ni zajimavé misto, kde stoji za to pracovat.34

Koubek uvadi, ze v evropskych pomérech se zaméstnanecké vyhody spise déli

do tii skupin:

- vyhody socialni povahy, tedy dichody poskytované spolecnosti, ¢astecné
¢1 tplné€ hrazeni zivotniho pojisténi, plijcky a ru€eni za né€, matetské Skolky
aj.,

- vyhody, které maji charakter vztahu k praci, napf. stravovani, vyhodné&jsi
prodej produktl firmy, vzdélavani,

- vyhody spojené s postavenim spolecnosti, €ili firemni automobily, bezplatné
bydleni, narok na odév atd.*

Dle systému, ktery ma spolecnost zavedeny, je mozné nekteré zaméstnanecké
benefity Cerpat povinn€, zatimco jiné dle ndzoru zaméstnance. Pokud ma organizace
odbory, zpravidla se zaméstnanecké vyhody zanasi do kolektivnich smluv.

Pozitivni dopad ma4, jestlize se spolecnost zajimd o preferenci benefiti
samotnymi zamé&stnanci. Uniformita vyhod nastavenych vedenim spolecnosti
nebo persondlnim oddélenim nemusi nutné také vystihovat skute€né potieby
pracovnikli. Zde se jedna o tzv. Kafeteria systém a pracovnik ma moznost zvolit
z nabidky vyhod pro néj tu nejvyhodnéjsi. Pokud se jeho potieby a preference zméni,
vyuziva flexibility moznosti zmény souboru zaméstnaneckych benefitii. Zatimco za plus
systému se povazuje moznost usetfit za benefity, o které neni zajem, nevyhodou je jeho

administrativni naro¢nost.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: 2007, s. 595-
596, ISBN 978-80-247-1407-3.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistky. 3. vyd. Praha: Management press,
2006, s. 298. ISBN 80-7261-033-3.
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Dulezité je systém benefitd pribézné a v pfedem stanovenych periodach
aktualizovat a reagovat tak nejen na ménici se potieby zaméstnanc, ale drzet krok také
s urCitymi trendy, které systém provazi. Neocekava se, ze zaméstnavatel piijme veskeré
pozadavky, cilem je skloubit mozZnosti firmy s potiebami pracovniki. Pokud
se pruzkumy preference neuskute¢iiuji, muze dochazet k neefektivnimu vyuziti

prostiedkil a nespokojenosti zaméstnancti.

5.2 Trendy v poskytovani benefiti

Je dulezité uvédomit si, ze benefity tvoii soucast celkovych ndkladi na mzdy
organizace a svym zalozenim dopliuji a podporuji celkovy systém odmeénovani
zaméstnanctl. Skéla, kterou zaméstnavatel poskytuje, by tedy méla zaruéit jejich vyuziti
pracovniky a zajistit firmé 1 jistou ndvratnost, a to ve formé podpory jejich strategickych
cili a hodnot. Jak poukazuje Machacek, poskytovani zaméstnaneckych benefiti,
tedy riznych penéznich i nepenéznich plnéni, ptispiva k motivaci zaméstnanct, k jejich
spokojenosti s pracovnimi podminkami u zaméstnavatele a k posileni pozitivniho
vztahu zaméstnance k zaméstnavateli.® Spole¢nost také nesmi zapominat na to,
ze poskytovani benefiti je uzkostlivé sledovano pracovniky, kde pocitovana
nespravedInost mize zplisobit znacné problémy.

Mezi nejcastéji poskytované benefity se fadi tyden dovolené nad rdmec znéni
zakoniku prace, prispévek na stravovani ¢i zajiSténi obcerstveni na pracovisti, zavadéni
pruzné pracovni doby pro zaméstnance, kde Cerpani tohoto benefitu povaha prace
umoznuje, dale poskytovani mobilnich telefoni nebo notebookt. S pirihlédnutim
na stale vzrlstajici naroky kladené na zaméstnance dochazi ke zméné vnimani
rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem, na coZ ncktefi zaméstnavatelé
reaguji napt. poskytnutim bezplatnych poradenskych sluzeb, hlidani déti nebo cenové
zvyhodnéné Clenstvi ve fitness centrech.

Poskytované benefity vSak ne vzdy odrdzi redlnou potfebu zaméstnanct
a je proto nasnadé¢ zavedeni ¢i zménu struktury zameéstnaneckych benefitl

se zamestnanci vzdy komunikovat.

% MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. 3. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2013, s. 15. ISBN
978-80-7478.
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6 FLUKTUACE

Kolman hovoii o tom, Ze jednou zproménnych, které zrcadli motivaci
pracovnika, je tendence odejit.37 Branham upozornuje, ze fluktuace pracovnikli neni

jednorazova zalezitost, ale charakterizuje ji proces odcizeni, ktery mtize trvat dny, tydny

i roky.*
Obrazek 8: 13 krokt procesu od odcizeni po odchod zaméstnance
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Zdroj: BRANHAM, L. Sedm skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchadzeji z firem. 1. vyd.
Praha: Grada, 2009, s. 25. ISBN 978-80-247-2903-9.

Z obrazku je patrné, ze fluktuace zaméstnancti velmi Casto nebyva jen zkratové
jednani, ale proces, cely souhrn kroki, ktery v pracovnicich zraje a ktery konci

bud’ odchodem pracovnikli, nebo odcizenim spolecnosti, ve které pracuje. Udalosti,

% KOLMAN, L. et al. Motivace, produktivita a zpiisob Zivota. 1. vyd. Praha: Linde, 2012, s. 93. ISBN
978-80-7201-892-5.

% BRANHAM, L. Sedm skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. 1. vyd. Praha: Grada,
2009, s. 24. ISBN 978-80-247-2903-9.
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které spousti proces odcizeni, je celd fada, napt. absence povyseni, prefazeni, neetické
jednani spolecnosti, diskriminace, nizsi plat v porovnani se zaméstnanci vykonavajici

stejnou praci, vynucovani autority, konflikty s nadfizenym nebo nenavyseni platu.

6.1 Priciny fluktuace

Jak ukazuje obrazek niZze, Vnouckovd ve své publikaci fika, ze faktory
ovlivnujici fluktuaci jsou nasledujici:

- faktor kultury,

- faktor odménovani,

- faktor vztahu,

- faktor uznani,

- faktor jistoty,

- faktor komunikace.*

Obr 9: Vztahy a tiidéni faktort ovliviwyjici fluktuaci
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Zdroj: VNOUCKOVA, L. Fluktuace a retence zaméstnancii. 1. vyd. Praha: 2013, s. 102. ISBN
978-80-904645-9-9.

¥ VNOUCKOVA, L. Fluktuace a retence zaméstnancii. 1. vyd. Praha: 2013, s. 105-111. ISBN 978-80-
904645-9-9.
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Brandam wuvadi deset nejéastéjSich pfic¢in, které vedou k odchodu
zaméstnance:

- Spatny management,

- nedostatek moznosti kariérniho rustu a dal$iho povyseni,

- Spatnd komunikace,

- plat,

- nedostatek uznani,

- Spatné nejvyssi vedeni,

- nedostatek Skoleni,

- nadmérné pracovni vytizeni,

- nedostatek néstroju a prostredk,

s s ’ I 40
- nefungujici tymova spoluprace.

6.2 Demotivace

K problematice demotivace Heller poukazuje na souvislost s fluktuaci a dale
na skutec¢nost, ze pracovni demotivace je Casto zplsobena Spatnym systémem
nebo pretizenim.*' Je tedy nutné odstranit p¥i¢iny demotivace a zlepgit pracovni situaci
zamé&stnancl a pfi¢iny demotivace podrobit diikladné analyze. Demotivace mize byt
zpusobena stresem, problémy v osobnim Zivoté nebo nemoci, dale také systémem prace
nebo osobnim postojem kni. Rozhovor s demotivovanym pracovnikem odhali,

Vv ¢em problém spociva a umozni feSeni $ité na miru konkrétni situaci.

6.3 Manipulace

Motivace a manipulace spolu uzce souvisi, oboje ur€itym zplsobem ovliviiuji

jiné lidi. Clegg mini, ze toto ovliviiovani osob ma i eticky aspekt, protoze pokud

O BRANHAM, L. Sedm skrytych diivodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. 1. vyd. Praha: Grada,
2009, s. 34-35. ISBN 978-80-247-2903-9.
" HELLER, R. Jak motivovat druhé. 1. vyd. Praha: Slovart, 2001, s. 14. ISBN 80-7209-328-2.
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se pii pusobeni na druhé vyuziva skuteCnych zajmt lidi a posilujeme je, jedna
se 0 motivaci, ovsem ve chvili, kdy védomé sazime na zajmy, které nejsou v souladu
s jejich objektivnimi potfebami, hovoii se o manipulaci.42 Mezi motivaci a manipulaci
je tenkd a pro mnohé obtizné znatelna a uchopitelna hranice, Dieblova k tématu uvadi,
ze voditkem a rozliSujicim bodem je transparentnost, jinymi slovy motivace

je pro doty&ného transparentni, zatimco manipulace tuto prihlednost ztraci.*

6.4 Mobbing

K mobbingu neboli S§ikan¢ jiz dochéazelo v prvnich socialnich skupinach
pravékych predkl. Vyraz mobbing pouzil jako prvni etolog Konrad Lorenz, ktery jim
oznaCoval utok zvifeci tlupy na predatora, v 60. letech minulého stoleti chirurg
Heinemann zavedl vyraz také do oblasti mezilidského chovéni.

Vsude, kde spolu lidé pracuji a travi spoustu Casu, vznikaji malé ¢i velké
neshody a ne vzdy lze mluvit o idedlni atmosféfe na pracovisti. Drobné konflikty
jsou toho soucasti a nékdy jsou naopak vhodné, protoze podnécuji lidskou podnikavost
a soutézivost. Kratz tikd, Ze mobbing je fada negativnich jednani viici uréitému ¢loveku,
kterych se jiny jedinec nebo skupina dopousti alespon jednou tydné po dobu minimalné
pil roku.* Utoky vykonavané nadfizenym se oznacuji pojmem ,bossing” a utoky
zamé&stnancl na vedouci pracovniky se nazyvaji ,,staffing.*

Cilem téchto aktivit je zamezit obéti mezilidské vztahy, snizit nebo omezit
spolupraci s obéti a poskodit jeji socialni vazby a vaznost. Obéti muze byt
jak nevyraznd, neprubojna a citliva osobnost, tak sebejisti zaméstnanci. Typicky profil
obéti tedy neexistuje. Jakmile jedinec citi, Zze se stal obé&ti mobbingu, je nutné
z toho okamzité vyvodit zavéry, jednat a branit se. Dilezité je, aby personalni oddéleni
¢1 vedouci pracovnici pred impulsy nebo stiznostmi mobbingu nezavirali oci.
Dlouhodobé& napjaté, vyhrocené pracovni klima a atmosféra ve spolecnosti se snadno
roz$iti 1 do okoli, coz miize poSkodit povest firmy a mit neblahy vliv na obsazovani

pozic, ptipadné ohrozit chod zasazeného oddéleni.

*2 CLEGG, B. Motivace. 1. vyd. Brno: CP books, 2005, s. 125. ISBN 978-80-251-0550-4.

* DIEBLOVA, M. Motivace jako ndstroj fizeni. 1. vyd. Praha: Linde, 2005, s. 15. ISBN 80-902105-8-9.
* KRATZ, H. Mobbing. Jak ho rozpoznat a jak mu celit. 1. vyd. Praha: Management Press, 2005, s. 16.
ISBN 80-7261-127-5.
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PRAKTICKA CAST

Cilem praktické ¢asti je overit hypotézy, které autorka stanovila v uvodu prace
a které reprezentuje otdzka: Co motivuje K praci zaméstnance Kauflandu Ceska
republika v. 0. s.? Autorka se bude vénovat pracovni motivaci zaméstnanct spole¢nosti
Kaufland Ceska republika v. o. s., piedstavi spole¢nost, jeji organiza¢ni strukturu,
zasady vedeni a socidlni program pro zaméstnance. Déle bude analyzovat vysledky
empirického vyzkumu, ktery byl realizovan formou dotaznikového Setieni a formulovat
navrhy a doporuceni, ktera by mohla pfispét ke zlepSeni motivace zaméstnanct

spole¢nosti.
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7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Kaufland Ceskéa republika v. o. s. je ¢len mezinarodni spole¢nosti Kaufland
se sidlem v Némecku. Spole¢nost provozuje hypermarkety s potravinaiskym
1 nepotravinatskym zbozim Sirokého vybéru.

Historie spolec¢nosti saha do roku 1930, kdy byla v Némecku zalozena Josefem
Schwarzem. Kromé& Ceské republiky provozuje pobodky také v Némecku, Polsku,
Chorvatsku, Rumunsku, Bulharsku a na Slovensku.

V Ceské republice byl prvni obchodni dim otevien v roce 1998 v Ostravé.
Jednalo se o prvni pobocku otevienou mimo Némecko. Od této doby usla firma znacny
kus cesty a dnes je usp&$nym provozovatelem pies sto hypermarkettl po celé Ceské
republice.

Dnes je jiz stalici na ceském trhu a svou pozici lidra potvrdila mimo jiné
ziskanim ocenéni 1. mista v kategorii Supermarket prizkumu Dobra znacka 2013,
Obchodnik s potravinami 2013, Volba spotiebitelt 2014 — Novinka roku nebo Czech
Superbrands award 2014.

7.1 Filosofie spole¢nosti

Heslo spolecnosti zni ,tady jsem spravné.“ Organizace cili predevSim
na své zakazniky, bojuje o n€, vazi si jich a nabizi jim kvalitni zbozi 1 sluzby. Zakazniky
neziskava pouze na zaklade€ nizkych cen, ale dnes jiz také diky propracovaného systému

zakaznickych garanci a sluzeb, bohatému vybéru a ptijemnému prostiedi.

7.2 Zasady vedeni

Jednd se o vycet hlavnich zasad, které poméhaji vedoucim pracovnikiim
spole¢nosti pii jejich kazdodenni préci.
Spole¢né¢ sjednané cile - organizace spolu se zaméstnanci stanovuje cile,

definuje jasné tkoly a vytvaii prostor pro vlastni zodpovédnost a iniciativu.
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Duvéra v zaméstnance - spolecnost diveétuje svym zaméstnanciim, Ze svétené
ukoly vykonavaji podle svych nejlepSich moznosti a Ze ptichazeji s napady a navrhy,
které spole¢nost posunou vpied.

Hovof misto psat - tato zdsada zajiStuje piimou, otevienou a prubéznou
komunikaci.

Férovost - zajisStovani toho bodu je zaklad pro vzajemné férové jednani.

Spolehlivost — firma dodrzuje sliby a ujednani a je vérohodnym partnerem
pro zaméstnance.

Chvala — uznani — schopnost konstruktivni kritiky — kazdému zaméstnanci
se pravideln¢ poskytuje zpétnd vazba o jeho vykonech a chovéani. Zaméstnanec
je motivovan i tim, Ze mu je poskytnuta konstruktivni kritika i pochvala za dobie
odvedenou praci.

Kontrola a podpora — kontrola probiha pfiméfené a vécné. Spoleéné
se zaméstnanci je vyuzivano potencial a ochota se neustale zlepSovat.

Nadfizeny — vzor — spolecnost je, a to 1 béhem krizi a konfliktnich situaci,
spolehliva, ¢estnd, diveéryhodna a loajélni.

Otevienost — firma je oteviena ménicim se pozadavkiim, narokiim a ramcovym

podminkam s cilem dalsiho zlepSeni a rozvoje.

7.3 Motivacni systém spole¢nosti

Motivacni systém spolecnosti je zaloZzen na pravidle, ze kazdy zaméstnanec
obdrzi svoji mzdu ve stanoveném terminu, nikoli pozdéji. K finanéni odméné
se nasledné ptidava tzv. socialniho program pro zaméstnance. Tento program navozuje
loajalni a divéryhodnou atmosféru mezi zaméstnancem firmou samotnou, zaroven
se programem také snazi o navazani dlouhodobé spoluprace.

Dovolena je zaméstnanci vyméfena v rozsahu Ctyf tydni na kalendaini rok,
pficemz od druhého kalendainiho roku trvani pracovniho poméru ma zameéstnanec
narok na jeden den navic za kazdé odpracované Ctvrtleti. Od tfetiho roku pracovniho

poméru ma jiz zamé&stnanec narok na pét tydnii dovolené na kalendéini rok.
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Dvakrat za kalenddini rok je piidélen pfispévek pro konkrétni obchodni dim
ptispévek na letni grilovani a vano¢ni oslavu. Tento ptispévek mohou Cerpat vSichni
zamestnanci bez ohledu na to, jak dlouho v organizaci pracuji.

S vyplatnimi paskami za mésic listopad, tedy v prosinci, je vS§em zaméstnanctim
pfedana pozornost podniku ve formé¢ vanocniho balicku. Tento bali¢ek obvykle
obsahuje alkoholicky nebo nealkoholicky napoj a drobné delikatesy.

Piispévek na svatebni kytici je vyplacen do vySe osmi set K¢, tato platba
je realizovana na zakladé predloZzené¢ho danového dokladu o uhrazeni kytice.

Jakmile zaméstnanec doda rodny list ditéte, je mu zaslan piispévek po narozeni
ditéte ve vysi jednoho tisice K¢.

Vérnostni ptispévek za desetileté plisobeni u firmy v hodnoté jednoho tisice K&,
jak jiz ndzev vypovida, se ud€luje, jakmile zaméstnanec pracuje u spole¢nosti deset let.

Zaméstnanci spoleénosti Kaufland Ceska republika v. o. s. maji narok na slevu
cen zemniho plynu a elektrické energie pro vlastni domécnost dodavatele E. ON energie
a. s. a Prazska plynarenskd a. s.

Pracovni smlouva na dobu neurCitou je se zaméstnanci sepsana jiz v den
nastupu, nedochazi tedy zde k fetézeni pracovnich smluv na dobu urcitou, které vytvari
stresujici a nejisté prostfedi pro zaméstnance.

Mzda je spolecnosti rozepsdna na tii stupné, pricemz jednotlivé stupné
se navySuji vzdy po roce. Mzdové stupné jsou soucasti pracovni smlouvy, kterou
pracovnici obdrzi idedln€ v den podpisu, nejpozdéji vSak v den néstupu do prace. Cilem

mzdovych stupiiti je dodat pracovniktim pocit jistoty a motivace k praci.
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI

8.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu prace je rozklicovat faktory, které motivuji k praci zaméstnance
spole¢nosti Kaufland Ceska republika v. 0. s. na poboéce Praha Podbaba. Znamena
to sestavit dotaznik, ktery bude cilit na motivacni preference zaméstnancii, po provedeni
Setfeni analyzovat data a podat ndvrh mozného zlepSeni pracovni motivace

zameéstnancu.

8.2 Hypotézy

Na zaklad¢ cile autorka stanovila vyzkumné hypotézy, které pomohou najit
odpovéd’ na zdkladni otdazku: Co motivuje k praci pracovniky spolecnosti Kaufland
Ceska republika v. o. s. filialky Praha Podbaba?

Hypotéza ¢. 1: Nejvetsi vliv na pracovni motivaci zaméstnanc spolecnosti
Kaufland Ceské republika v. o. s. filidlky Praha Podbaba ma mzda.

Hypotéza €. 2: Jistota pracovniho mista je u zaméstnanct spolecnosti Kaufland
Ceska republika v. o. s. filidlky Praha Podbaba je hodnocena jako vyznamnéjsi
motivator nez kariérni postup a népln prace.

Autorka piedpokladd, e zaméstnance spoleénosti Kaufland Ceska republika
v. 0. s. filidlky Praha Podbaba nejvice k praci motivuji finan¢ni prostfedky, které
zamé&stnancim umozni naplnéni a dostani svych zavazkl. Usuzuje tak, nebot’ na filidlce
Praha Podbaba pracuje jako personalistka, znd poméry zaméstnanct a jejich finan¢ni
situaci, proto se domniva, Ze mzda pro né predstavuje nejsilngj§i motivacni faktor.
Zavazky, kterym musi pracovnici dostat, Casto predstavuji zévazny problém.
motivatorem nez kariérni postu nebo naplit prace samotné. Pro pracovniky
je maximalné dilezité, aby uspokojili své potieby a zavazky, které jsou Casto nad jejich

moznosti, proto se autorka domniva, Ze jsou ostatni motivacni slozky, patrné
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u zaméstnanci, ktefi maji vytvofené hodnotné zazemi, napf. ndplii prace, firemni

kultura, vztahy na pracovisti nebo kariérni posun, odsunuty do postranni.

8.3 Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek piedstavuji vSichni zaméstnanci spole¢nosti Kaufland Ceské
republika v. o. s. filidlky Praha Podbaba, ktefi jsou zaméstnani na hlavni pracovni
pomér. Neni limitovano, zda pracovnici jiz prosli tfimési¢ni zkuSebni dobou. Pocet
zaméstnanct k 31. 10. 2014 ¢inil 121 pracovnikli. VSem zaméstnancim byl dotaznik

predan.

8.4 Vyzkumna metodika

Jako klicovy zdroj informaci zvolila autorka dotaznik, ktery byl vytvofen
za spoluprace vedouciho obchodniho domu. Dotaznikova forma Setfeni je povazovana
za nejéastéji vyuzivanou, jelikoz ma mnoho vyhod. Rasi se mezi né predeviim ¢asova
nenaro¢nost a moznost ziskani velkého mnozstvi udaja.

Dotazniky jsou pro ucely prace sestaveny tak, aby zajiStovaly anonymitu,
ktera zajisti vEtsi vérohodnost.

Dotaznik se skladd z né€kolika cCasti. Prvni Cast se zamétfuje na celkovou
spokojenost zaméstnanci, druhd cili na zjisténi, co konkrétné pracovniky motivuje
K praci. Dalsi cast zkouma spokojenost se mzdou a zaméstnaneckymi benefity
a dale nasleduje série otdzek vztahujici se k nadfizenym pracovnikii. Poté jsou
zamestnanci vyzvani k celkovému hodnoceni spolecnosti a maji zde prostor vyjadrtit své
navrhy na zlepSeni motivace. Na zavér je polozeno nékolik otazek vztahujici

se k identifika¢nim tdajum.
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8.5 Casova organizace vyzkumu

Vsem zaméstnanctim spole¢nosti Kaufland Ceska republika v. o. s. fililky
Praha Podbaba byly dotazniky pfedany nejpozdéji do 31. 10. 2014. Distribuci mezi
pracovniky zajistovali vzdy vedouci pfislusnych oddéleni. Zaméstnanci vraceli
vyplnéné dotazniky opét svym vedoucim oddé€leni nejpozdéji do konce listopadu,
respondenti tedy méli jeden mésic na vyplnéni. Vedouci oddé€leni ptfedali dotazniky
autorce, tedy personalistce filidlky Praha Podbaba. Autorka poté v pribéhu mésice
listopadu sumarizovala vysledky dotaznikového Setfeni a konkretizovala mozné navrhy
na zlepeni pracovni motivace zaméstnancii spoleénosti Kaufland Ceska republika

v. o. s. filialky Praha Podbaba.

43



9 ANALYZA VYSLEDKU

Dotaznikového Setfeni se zlcastnilo 69% zaméstnancl, coz piedstavuje 83
respondentt, tedy dostatené vysoké procento pro ziskani reprezentativniho

a relevantniho vysledku Setieni.

Otéazka C. 1: Jste v souCasné dobé v zaméstnani spokojen/a?
56% respondentt uvedlo, Ze je v soucasné dobé v zaméstnani spiSe nespokojeno.
32% dotazanych odpovédelo, Ze je v zaméstnani spiSe spokojeno, 8% zameéstnancl

minilo, Ze jsou spokojeni a zbylé 4% dotazanych je dle vysledku Setfeni nespokojeno.

Graf 1: Spokojenost v zaméstnani

M spige ne
M spise ano
uano

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 2: Pokud ne, co povazujete za hlavni diivod Vasi nespokojenosti?

Nejvice dotdzanych, tedy 46% zaméstnanci uvadi, Ze jsou nespokojeni
se mzdovym ohodnocenim. Dal§im nejcastéji zmilovanym piedmétem nespokojenosti
pro 16% respondenti jsou nedostate¢né benefity pro zaméstnance, nasleduji mezilidské
vztahy, které jsou atributem nespokojenosti pro 9% hodnoticich a 8% vsSech odpovédi
tikd, Ze Cinitelem nespokojenosti je pfistup nadiizenych. Nemoznost profesniho ristu,
zplisob vedeni zaméstnancii, naplii prace, tymova kultura spole¢nosti a naro¢nost prace
nemaji rozhodujici vliv pfi hodnoceni nespokojenosti respondentl. Nikdo z Gc¢astnikd

Setfeni nevyuzil moZnosti uvést jiné diivody nespokojenosti.
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Graf 2: Duvody nespokojenosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 3: Do jaké miry souhlasite s nasledujicim tvrzenim?

Dle tabulky, kterda zobrazuje cetnosti odpovédi na jednotlivé otazky,
1ze vypozorovat, Ze respondenti vesmés nehodnoti dotazy tykajici se zajimavosti prace,
dobrych mezilidskych vztaht, pfistupu nadiizenych, jistoty zaméstnani, piijemného
pracovniho prostfedi, ohodnocenim prace, programu benefitd nebo kariérniho postupu

kladné.
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Tabulka 1: Hodnoceni stupné souhlasu/ nesouhlasu

stupen souhlasu

velmi dilezité absolutné nedtileZité
DileZitost motivdtori: O =] ] m] m]
zajimava napln prace 4 9 10 18 42
dobré mezilidské vztahy 6 5 11 22 39
dobry pfistup nadfizenych 6 7 9 21 40
jistota zaméstnani 32 25 19 5 2
pfijemné pracovni prostredi 2 6 15 25 35
spokojenost se mzdou 42 37 2 2 0
program zaméstnaneckych benefitd 28 25 16 9 5
moznost kariérniho postupu 2 2 12 29 38

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4: Co Vas motivuje K praci?

Nejvice, Cili 49% dotazanych uvedlo, Ze mzda je nejdilezitéjsi motivacni faktor.
22% respondentli uvedlo, Ze jsou nejvice motivovani jistotou zaméstnani a nasledu;ji
zamé&stnanecké benefity, které jsou dulezitou motivacni slozkou pro 12%. Zajimava
pracovni naplii, moznost kariérniho rtstu, dobré mezilidské vztahy, pfistup nadiizenych
a prijemné pracovni prostiedi uvadi jako motivacni faktor pouze hrstka dotdzanych. Zde
opét nikdo ze zaméstnancl nevyuzil moznosti vlastniho vyjaddfeni a uvedeni jiného

neZ nabizeného motivacniho faktoru. Je zfejmé, Ze nejvétsi motivator k praci

predstavuje mzda.

Graf 3: Motivace Kk praci

Emzda

M jistota zaméstnani
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u pristup nadfizenych

u pifjemné pracovni prostredi

Zdroj: Vlastni zpracovani

46



Otazka ¢. 5: Pritfad’te dulezitost k jednotlivym pracovnim motivatorim:
Z tabulky, ktera zobrazuje cCetnosti odpovédi na jednotlivé otdzky, vyplyva,
ze pro zameéstnanci filidlky Praha Podbaba jsou pifi praci dilezit¢ materidlni

stranka - spokojenost se mzdou, jistota zaméstnani a program zameéstnaneckych

benefita.
Tabulka 2: Hodnoceni stupné diileZitosti/ nedtileZitosti
stupen souhlasu
velmi diileZité absolutné nedulezité
DiileZitost motivatorii: O o|o|o O
zajimava napln prace 4 9 |10 18 42
dobré mezilidské vztahy 6 5 111 22 39
dobry pfistup nadrizenych 6 719 |21 40
jistota zaméstnani 32 25119 | 5 2
prijemné pracovni prostredi 2 6 | 15| 25 35
spokojenost se mzdou 42 3712 | 2 0
program zaméstnaneckych
benefitd 28 25116 | 9 5
moznost kariérniho postupu 2 2 |12 29 38

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka &. 6: Jak hodnotite urovei, jakou Vas Kaufland Cesk4 republika v. o. s.

motivuje K praci?

VétSina pracovnikll, tedy 58%, povaZzuje uroveil motivace k praci za spise
Spatnou. 28% dotazanych uvedlo, Ze troveinl motivace k praci shledavé Spatnou. Pouze
13% zaméstnanci Uroven motivace hodnoti jako primérnou. Nasleduje
1% zaméstnanct, ktefi trovenl motivace povazuji za dobrou. Velmi dobrou uroven
motivace nikdo z dotazanych neshledava. Z vyhodnoceni vyplyva, Ze pievazujici

pracovnici, ktefi shledévaji roven motivace jako spiSe Spatnou.
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Graf 4: Urovei motivace k praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 7: Se mzdou jste:

Vysledky informuji, Ze jsou zaméstnanci v souhrnu se mzdou spise nespokojeni,
coz uvedlo 58% respondentli. 24% zaméstnanci je nespokojeno a dale nasleduje
22% pracovnikd, kteti se citi spiSe spokojeni. Spokojeno se mzdou je pouhé

2% respondentt.
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Graf 5: Spokojenost se mzdou
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8: Myslite si, Ze vy$e odmén odpovida vykonené praci?

Z Grafu vyplyva, ze 48% pracovnikit odpovédelo, ze vySe odmén spise
neodpovidd vykonané praci, nasleduje 33% respondentt, kteti fikaji, Ze vySe odmén
neodpovidd vykonané praci, dale nasleduje 15% dotazanych, jez uvadéji, ze vyse
odmény spise odpovida vykonané praci a 4% zaméstnancl, povazujici vyse odménu

odpovidajici vykonané praci.

Graf 6: Vyse odmén vs. vykonana prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 9: Pokud by existovala moznost mimoiadné odmeény, podnitilo
by to Vasi motivaci k praci?
Jak ukazuje graf, respondenti se témét shoduji, Ze v pfipadna mimotddna

odmeéna by posilila jejich pracovni motivaci.

Graf 7: Mimotadna odména ve vztahu k pracovni motivaci
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\|
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 10: Jaky zamé&stnanecky benefit byste uvitali ve spole¢nosti Kaufland
Ceska republika v. 0. 5.2

Z vysledkti znazornénych v grafu lze fici, Ze pracovnici by upfednostnili
benefity, které maji pfimy vliv na jejich finanéni situaci, jako naptiklad variabilni
slozku mzdy, stravenky, zaméstnanecké slevy na ndkup potravin nebo zavodni

stravovani.
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Graf 8: Preference zaméstnaneckych benefit
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 11: Citite podporu svych nadtizenych pti vykonavani prace?

Z odpovédi je patrné, Ze zaméstnanci nemaji jednotné minéni. 37% dotazanych
uvedlo, ze podporu svych nadfizenych pii vykonavani prace spise neciti, 36% odpoveédi
tikd, Ze spiSe citi, nasleduji 17% pracovnikli, kteti podporu pii vykonavani prace

od nadfizenych neciti a 10% tuto podporu citi.
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Graf 9: Podpora nadfizenych pfi praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 12: Jsou podle Vas vedouci, snimiz spolupracujete, spravedlivi
ke v§em svym podtizenym?

Setfeni ukazuje, 7e 44% respondentd je presvédéeno, e vedouci pracovnici
nejsou spravedlivi ke vSem svym podiizenym, nasleduje 37%, kteti uvedlo, Ze spiSe
ano, dale 12% zaméstnanct oznacilo, Ze vedouci pracovnici nejsou spravedlivi ke viem
svym podiizenym a 7% dotdzanych se domniva, ze vedouci zaméstnanci spravedlivi

ke vS§em svym podiizenym jsou.
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Graf 10: Spravedlnost vedoucich zaméstnancti ke svym podiizenym
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13: Respektuji Vas Vasi nadiizeni?

Vysledky ftikaji, Ze jsou zaméstnanci ndzoru, Ze jsou vedoucimi zaméstnanci
spiSe nerespektovani, a to v celych 46%. Nasleduje 33% respondentli kteti spiSe citi
respekt svych nadfizenych, 11% dotazanych, ktefi citi respekt svych nadfizenych

a 10%, ktefi jej neciti.

Graf 11: Respekt nadfizenych vici podiizenym zaméstnanciim
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 14: Pokud byste méli moZznost rozhodnout se jinak, nastoupil/a
byste do Kauflandu Ceska republika v. o. s. na filialku Praha Podbaba znovu?

Graf zndzoriiuje, ze vétSina, tedy 52% respondentl, by jiz do spolecnosti
Kaufland Ceské republika v. o. s. na filidlku Praha Podbaba nenastoupila. Nésleduje
25% pracovnikl, kteti by opétovné nestoupili, 14% dotdzanych, kteti by spiSe
nastoupili a 9% zaméstnancl, ktefi by v pfipadé moznosti rozhodnout se jinak

do spolec¢nosti opét nastoupili.

Graf 12: Opétovny nastup do organizace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15: Mate navrhy na zlepSeni motivace k praci ve spolecnosti?
Moznost vlastniho vyjaddfeni a navrhli na zlepSeni motivace k praci
ve spolecnosti nebyla Zadnym zrespondentli vyuZita, autorka tedy ptredpoklada,

Ze moznosti uvedené v dotazniku byly dostacujici.

Otazka ¢. 16: Pohlavi:
Dotaznik odevzdalo 54% zen a 46% muzi. Pfevaha Zenského pohlavi autorka

ptedpokladala z divodu nizsich vydelka.
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Graf 13: Pomér zastoupeni Zen a muzi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka &. 17: U spoleénosti Kaufland Ceska republika v. o. s. pracujete:

Zvysledkt vyplyva, ze nejvice, tedy 33% zaméstnancl, ktefi odevzdali
dotaznikové Setfeni, ve spoleCnosti pracuje pies 1 rok. 30% zaméstnacti zde pracuje
vice nez 6 mésicil, nasleduje 24% pracovniki, ktefi jsou zamésnani méné nez 6 meésici.

Nejmén¢ respondentll je v pracovnim pomeéru vice nez 2 a 4 roky.

Graf 14: Délka pracovniho poméru
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 18: Vék:

Vysledky tikaji, Ze nejvice zaméstnancu filidlky Praha Podbaba je ve véku 21-40
let, coz odpovidé fyzické kondici, kterd povaha prace vyzaduje. Nasleduji pracovnici
ve v€ku 41- 50 let, dale respondenti ve véku mladSim nez 20 a nejméné zastoupenou

veékovou skupinu rerezentuji zaméstnanci ve veku starSim 51 let.

Graf 15: Vékova struktura
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19: Nejvyssi dosazené vzdélani:
Z grafického znazornéni vyplyva, Zze 49% zaméstnanct absolvovalo zakladni
vzdélani, 37% ukoncilo své vzdélani vyucnim listem, 14% dosahlo vzdélani

ukonceného maturitou a nikdo z respondenti neziskal vysokoskolsky diplom.
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Graf 16: Nejvyssi dosazené vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznikovym Setfenim byly potvrzeny obé hypotézy, tedy, ze nejvétsi vliv
na pracovni motivaci zamé&stnancti spole¢nosti Kaufland Ceska republika v. o. s. filialky
Praha Podbaba mé4 mzda a Ze jistota pracovniho mista je hodnocena jako vyznamné;jsi
motivator nez kariérni postup a napli prace. Pfimy vztah mezi odménovanim a motivaci
je tedy vice nez ziejmy.

Z odpovédi je patrné, Ze vice neZ polovina zaméstnancli je v soucasné dobé
Vv zaméstnani spiSe nespokojena, coz jsou alarmni vysledky. Dopliujici otazka opét
potvrdila, ze divodem nespokojenosti je pro téméf polovinu dotazanych mzda, druhy
nejcastéj$i divod nespokojenosti je uvaddén nedostateény systém zameéstnaneckych
benefitli, ktery pracovnici vnimaji jako finan¢ni podporu a je zaméfen spiSe
na zameéstnance centraly spolecnosti a nemonitoruje potifeby zaméstnancu filialek.
Odpovédi ukazuji, ze pracovnici filidlky by daly pfednost variabilni slozce mzdy, ktera
by zavisela na odvedeném vykonu, stravenkdm, slevam na potraviny pro zaméstnance
a zavodnimu stravovani. Ukazuje je, Ze tyto, na prvni pohled méné sofistikované druhy
zaméstnaneckych benefitl, 1épe vystihuji skutecné potifeby zaméstnancii.

Otazka, ktera cili na zjiSténi konkrétnich motivaénich faktori byla poloZena
nc¢kolika zplsoby, vzdy vSak neomylné prokézala, Ze nejvétsi motivator

pro zaméstnance filidlky Praha Podbaba pfedstavuje mzda a jistota zaméstnani.
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Ke stejnym zavérim dochazi i vyjadieni k otdzce, jak zaméstnanci hodnoti
uroven motivace k praci. Zde bylo vétSinové vypoveézeno, ze ji shledavaji spise Spatnou.

Se mzdou je taktéz vétSina zaméstnancu spiSe nespokojena. Rovnéz odménu
za vykonanou praci nepovazuje téméf polovina dotazanych za spiSe neodpovidajici.
Zde se opét prokazalo, ze pracovnici inklinuji k finanéni motivaci k préci, kterd
je ale dle zjisténi nedostacujici. Vedeni spolecnosti by nemélo tuto skutecnost brat
na lehkou véhu.

Vysledky prokazaly, ze pro pracovniky neni podpora nadiizeného pracovnika
prilis dulezita, ptestoze spravedlnost vedouciho ke v§em podiizenym pracovnikiim spiSe
neshledavaji. Lze usoudit, ze pracovnici v zaméstnani nebuduji piili§ silné socidlni
vazby a soustiedi se na praci samotnou.

Ukézalo se, fluktuace na filidlce je problém, se kterym se vedeni obchodniho
domu musi potykat velmi Casto. VéEtSina pracovniki svou ¢innost na filidlce vykonava
maximalné dva roky, coz jsou alarmujici ¢isla. Neustaly pfichod a odchod zaméstnancti
je vycCerpavajici a ndkladna ¢innost, je tedy dalezité zaméfit se na to, jak zaméstnanci

Iépe motivovat.

9.1 Doporuceni

Realizovany vyzkum ukazuje, Ze nejsiln€j$i motivaci k praci pro zaméstnance
Kaufland Ceska republika v. o. s. filidlky Praha Podbaba pfedstavuje mzda a jeji dalsi
formy, které mohou zaméstnanci vyuZivat.

Autorka doporucuje vedeni spolecnosti zhodnotit vysledky ziskané vyzkumem
a zavést pohyblivou slozku mzdy, ktera bude pfimo ovlivnéna vykonem konkrétniho
zamg&stnance. Je samoziejmé, Ze zavedeni pohyblivé slozZky mzdy ma i sva negativa.
ProtoZze mzda je pro pracovniky silnym hnacim motorem, muize se stat i predmétem
neshod, zavisti a subjektivnim pocitem nespravedlnosti. V tomto priipad¢ je zcela
nezbytné zajistit, aby bylo hodnoceni pracovniho vykonu transparentné a na zakladé
prokazatelné vysSiho vykonu zaméstnance, nikoli na zéklad¢ napt. sympatii.

Na zékladé odpovédi autorka déle navrhuje zménu systému socidlniho programu

pro zaméstnance a zavedeni pfislusnych benefitli, které pracovnici preferuji. Zejména
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se jedna o stravenky pro zaméstnance. Velky zdjem vzbudila taktéz sleva
pro zaméstnance na nakup, a je nutno dodat, Ze tento typ zaméstnaneckych benefit
je vposledni dobé mezi zaméstnavateli pomérné rozSifen a t¢8i se velké oblibé
pracovnikii. Posledni ndvrh na upravu socialniho programu pro zaméstnance je uvedeni
do provozu zévodni stravovani. Zaméstnanci pracuji v potravindch, neni tedy problém
si stravu obstarat, piesto by uvitali zptsob, jak se rychle a kvalitné obcerstvit.
Poslednim doporuc¢enim ze strany autorky je zlepSit manazerské dovednosti
tymu vedoucich pracovnikli a tim také atmosféru na pracovisti. Je ziejmé,
ze zamgéstnanci neciti podporu nadiizenych pracovnikd pfi praci ani jejich respekt.
Ptestoze lze tici, ze zaméstnanci neciti v tomto sméru potfebu zmény, z dlouhodobého
hlediska se muize jednat o jeden z faktorti vysoké fluktuace zaméstnancii. Autorka
doporucuje zavedeni Skoleni pro vedouci pracovniky, které by se mélo opakovat
Vv periodicky urcenych ¢asovych tusecich. Tato dikladna Skoleni by pracovnikti méla
pomoci S vytvorenim tymu profesionald ve vSech ohledech, které zahrnuje prace

vedouciho zaméstnance.
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ZAVER

Cilem bakalaiské prace bylo definovat zakladni motivacni prvky zaméstnanca
spole¢nosti Kaufland Ceska republika v. o. s. a formulovat navrhy a doporudeni,
ktera by vedla k efektivnéjsi motivaci pracovnikd.

Vzhledem ke skutecnosti, Zze je problematika pracovni motivace pro vSechny
organizace zasadni, v teoretické Casti prace byl kladen diraz na obSirné pojednani
0 motivaci, motiva¢nich teoriich a stimulaci. Rozpracovany byly také motivacni
systétmy a sni spojené zaméstnanecké benefity. Doslo zde také k charakterizovani
fluktuace, a to pfedevs§im v souvislosti s demotivaci.

Cilem praktické casti prace bylo rozkliCovat faktory, které motivuji k praci
zaméstnance spole¢nosti Kaufland Ceska republika filialky Praha Podbaba a navrhnout
vhodna doporuceni, kterd motivaci pracovnikii podpofi. K vyhodnoceni vyzkum byla
vyuzita metoda dotaznikového Setfeni, na jehoz zakladé doslo k potvrzeni hypotéz.
Dle téchto hypotéz lze soudit, Ze nejvétsi vliv na pracovni motivaci zaméstnanct
spole¢nosti Kaufland Ceska republika v. o. s. filidlky Praha Podbaba ma mzda. Analyza
dale ukazuje, Ze jistota pracovniho mista je u téchto zaméstnancti hodnocena
jako vyznamngj$i motivator nez kariérni postup a napli prace. Nasledné autorka
formulovala doporuceni, ktera zahrnuji ptedev§im aplikaci vykonnostni slozky mzdy
a Upravu socidlniho programu pro zaméstnance tak, aby vhodné&ji mapoval potieby
pracovnikd.

Zpracovanim prace si autorka prohloubila znalosti a ziskala nové zkuSenosti,
predev§im pak v oblasti motivace. Je presvédCena, ze prace ma praktické vyuziti
ve spoleénosti Kaufland Ceska republika v. o. s. nejen na filidlce Praha Podbaba.
Ptredpoklada, ze motivaéni prvky pracovniki vSech téméf sto dvaceti filidlek se mohou
zakladat na podobném principu a zaneseni navrhti do praxe by nasledné mohlo kladné
ovlivnit znacny pomér zaméstnancii celé organizace.

Existuje mnoho motivacnich nastroji, kterymi muze vedouci pracovnik

vvvvv

své podfizené zaméstnance motivovat. Protoze je proces motivace slozitéjsi,
nez se na prvni pohled miize zdat, je dilezit¢ pochopit motivaci v celé jeji Sifi
a definovat, o jakou formu motivace maji pracovnici zajem, nebot’ se jedna o nastroj

s obrovskym potencidlem. Lze tedy shrnout, ze motivace bude s nejvetsi
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pravdépodobnosti uspé$nd, bude-li zaloZzena na jistém poznani a pochopeni

zaméstnancu.
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PRILOHY
Priloha A — Dotaznik

Vézena pani/ vazeny pane,

ve své bakalafské praci se vénuji tématu Pracovni motivace zaméstnanci, proto bych vas chtéla pozadat o
vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad pro vyzkum mé prace.

Dotaznik je zcela anonymni, obsahuje 19 otazek, prosim Vas, abyste si nasli ¢as a trpélivost dotaznik
samostatné a pravdivé vyplnit. Vyplnény dotaznik odevzdejte na personalni oddé€leni.

Dékuji za Vasi ochotu a v piipadé jakychkoli dotazi mne mizZete kontaktovat na e-mailu
stankova.marketa@atlas.cz

1) Jste v souc¢asné dobé v zaméstnani spokojen/a?
(Vasi odpoved zaskrtnéte)

O ano

m] spiSe ano
m] spise ne
O ne

2) Pokud ne, co povaZujete za hlavni diivod Vasi nespokojenosti?

(zaSkrtnéte jednu az vSechny odpovédi)

mzdové ohodnoceni

nemoznost profesniho rtstu

naroc¢nost prace

napln prace

zpusob vedeni zaméstnanci

tymova kultura spole¢nosti

mezilidské vztahy

ptistup nadfizenych

nedostate¢né benefity pro zaméstnance

JINE (AOPIALE) . ..ttt e
JINE (AOPIALE). ..ottt e

Oo0oooooOoooooao

3) Do jaké miry souhlasite s nasledujicim tvrzenim?
(vyznacte na stupnici)

Prace v Kauflandu Ceska republika v. o. s. na filidlce Praha Podbaba je zajimava

souhlasim O OO oo nesouhlasim

V Kauflandu Ceska republika v. o. s. na filidlce Praha Podbaba jsou dobré mezilidské vztahy
souhlasim OO0oooao nesouhlasim

V Kauflandu Ceska republika v. o. s. na filidlce Praha Podbaba je dobry piistup nadiizenych
souhlasim OoOoaoao nesouhlasim

V Kauflandu Ceska republika v. o. s. na filidlce Praha Podbaba citim jistotu zaméstnani
souhlasim Oo0Oooao nesouhlasim


mailto:stankova.marketa@atlas.cz

V Kauflandu Ceska republika v. o. s. na filidlce Praha Podbaba je pfijemné pracovni prostiedi
souhlasim Oo0ooao nesouhlasim

V Kauflandu Ceska republika v. o. s. na filidlce Praha Podbaba jsem spokojen/ a se mzdou
souhlasim Oooaoa nesouhlasim

Kaufland Ceska republika v. o. s. na filidlce Praha Podbaba poskytuje zaméstnanctim dostate¢ny program
zamestnaneckych benefiti
souhlasim OO0Oo0aoao nesouhlasim

V Kauflandu Ceska republika v. o. s. na filiilce Praha Podbaba mam moznost kariérniho postupu
souhlasim Oo0ooao nesouhlasim

4) Co Vas motivuje k praci?

(zaSkrtnéte jednu az vSechny odpovédi)

zajimava napln prace

dobré mezilidské vztahy

ptistup nadfizenych

jistota zaméstnani

ptijemné pracovni prostiedi

mzda

zamestnanecké benefity

moznost kariérniho rstu

QR LT e 175 U< T N
QBTN e 1075 V<) T

Oo0o0oOoOooOooooao

5) Prirad’te dileZitost k jednotlivym pracovnim motivatorium:
(vyznacte na Skale)
Zajimava napli prace
velmi dulezité Ooooaog absolutn¢ nedulezité

Dobré mezilidské vztahy
velmi dalezité OO0 0O oo absolutné nedulezité

Dobry piistup nadfizenych
velmi dulezité OO 0o oo absolutné nedulezité

Jistota zamé&stnani
velmi dalezité OO0 OO absolutné nedulezité

Pfijemné pracovni prostiedi
velmi dalezité OO0 0O oo absolutné nedulezité

Spokojenost se mzdou
velmi dalezité o s I s R absolutné nedulezité

Program zaméstnaneckych benefita
velmi dulezité OO o oo absolutné nedulezité

Moznost kariérniho postupu
velmi dalezité OO0 o oo absolutné nedulezité



6) Jak hodnotite iirovei, jakou Vas Kaufland Ceska republika v. o. s. motivuje k praci?
(Vasi odpoved zaskrtnéte)

mi velmi dobra
mi dobra

m] primérna

m] spise Spatna
m] Spatna

7) Se mzdou jste:
(Vasi odpoved zaskrtnéte)

o spokojen/ a

m] spiSe spokojen/ a

m] spiSe nespokojen/ a
o nespokojen/ a

8) Myslite si, Ze vySe odmén odpovida vykonané praci?
(Vasi odpoved’ zaskrtnéte)

[} ano

] spiSe ano
] spiSe ne
[} ne

9) Pokud by existovala moZnost mimoradné odmény, podnitilo by to Vasi motivaci k praci?
(Vasi odpoved zaSkrtnéte)

[} ano

] spiSe ano
] spiSe ne
[} ne

10) Jaky zaméstnanecky benefit byste uvitali ve spole¢nosti Kaufland Ceska republika v. o. s.?
(zaSkrtnéte jednu az vsechny odpovédi)

zé&vodni stravovani

moznosti dal§iho vzdélavani

variabilni slozka mzdy zavisla na vykonu

stravenky

navratna bezaro¢na pujcka

zamestnanecké slevy na nakup potravin

odmény pii dobrych vysledcich filialky

zdravotni péée (specializovana preventivni vySetieni u 1ékafe, ockovani, poukazky do 1ékarny atd.)
letni a zimni rekreace déti

vstupenky na kulturni ¢i sportovni akce

jsem spokojen/ a

JINY (OPIIIER) . . .ottt et e e

11) Citite podporu svych nad¥izenych p¥i vykovani prace?
(Vasi odpoved zaskrtnéte)

Oo0ooooooooooao

m} ano

] spiSe ano
] spiSe ne
i ne

12) Jsou podle Vas vedouci, s nimiz spolupracujete, spravedlivi ke v§em svym podfizenym?
(Vasi odpoved’ zaskrtnéte)

i ano

] spiSe ano



m] spiSe ne
[} ne

13) Respektuji Vas Vasi nadiizeni?
(Vasi odpoved’ zaskrtnéte)

O ano

m] spiSe ano
m] spise ne
O ne

14) Pokud byste mé&li moZnost rozhodnout se jinak, nastoupil/ a byste do Kauflandu Ceska
republika v. 0. s. na filidlku Praha Podbaba znovu?
(Vasi odpoved zaskrtnéte)

m} ano

] spiSe ano
] spiSe ne
[} ne

15) Miate navrhy na zlepSeni motivace k praci ve spole¢nosti?
(vyjadreni uved'te do ramecku)

16) Pohlavi:

(Vasi odpoved zaskrtnéte)
] muz

] zena

17) U spole¢nosti Kaufland Ceska republika v.o.s. pracujete:
(Vasi odpoved zaskrtnéte)
m| méné nez 6 mésich

O vice nez 6 mésict, méné nez 1 rok
] vice nez 1 rok, mén¢ nez 2 roky

] vice nez 2 roky, méné nez 4 roky
] vice nez 4 roky

18) Vék:

(Vasi odpovéd zaskrtnéte)

mi méne nez 20 let

o 21- 40 let

o 41- 50 let

o 51 a vice let

19) Nejvyssi dosaZené vzdélani:
(Vasi odpoveéd’ zaskrtnete)

O zékladni

] vyucni list

i maturita

o vysokoskolsky diplom

v
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