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Motivacni stimuly jako nastroj vedeni lidi

Motivational incentives as a tool for leadership

Souhrn

Motivace v dneSnim rychlém svété je velmi dualezitym faktorem pro kazdého clovéka.
Motivace zahrnuje zékladni lidské potieby az po potieby seberealizace. Tato prace se
zaméfuje prevazné na motivaci v pracovnim prostiedi, ktera velmi zlepSuje a ovliviuje
pracovni vykon zaméstnance. V prvni teoretické ¢asti jsou popsany zakladni definice této
problematiky a analyticka ¢ast je zaméfena na prizkum dvou podniki z Ceské republiky a
Ruska, ve kterych byly provedeny dotazniky se zaméstnanci a néasledné byly vyhodnoceny
vysledky, které byly porovnany. V posledni ¢asti byly navrzeny ptipadné navrhy a

doporuceni.

Summary

Motivation in today’s fast world is a very important factor for everyone. Motivation includes
the basic human needs and also the needs of self-realization. This thesis is focused on
motivation in the working place. Motivation improves and affects productivity of each
employee.

The first part of thesis describes the main definitions of this issue and the analytical part
focuses on survey of two companies, one is from the Czech Republic and the second one from
Russia. In this two companies were performed the surveys with their staff and the results were
evaluated and compared to each other. In the last part of this work the results and suggestions

for better motivation of the employees have been proposed.

Klicova slova: motivace, prace, stimuly, dotaznik, produktivita prace, vedeni lidi

Keywords: motivation, work, motivator, survey, production of a work, leadership

6



OBSAH

L VO ot 9
2 CIl prace a MEtOAIKA ........eviiiiiiiiieiiie e bre e 10
3 TEORETICKA CAST ..ottt 11
3.1 IMOTIVACE ..ot 11
3.1.1  Podstata motivace V fidicim SYStEMU.........cccoreriririiieieieiese s 13
3.1.2  Druhy mMOtiVQ K PIACT....ccuiiiiiiiiiiiiiiicec et 14

Bi2  SHIMUIY ottt 17
3.21  OdmENa=stimMUL.......cociiiiiiiiiiii s 18

G N\ \F: 1) 1 o) ¢ oL PP UPRUPRPPIS 20
3.4 Atmosféra v pracovini SKUPINE ......cceciiviiiiiiiiiiiiiiiie s ssne e 21
3.5  Podminky @ reZim PrACE.........ceiiiiiiiiiiiieiiiie et 22
3.6 TAENTIFIKACE. ..o 23
3.7 Vn&jSi stimulacni faKtory .......ceeiiiiiiieiic e 23
3.8 Pracovni (N€) SPOKOJENOST .......cciviiiiiiiiiiiiiiie s 23
3.9  Motivacni systém nebo motivacni POJEM ........cccccvvviiieiiiiiiiieii e 26

4 ANALYTICKA CAST ..ot 28
4.1  Predstaveni POANIKT ......ccoooiiiiiiiiiie s 28
4.1.1  Salon Magdaléna v Praze.........ccccooiiiiiiiiiiiieie e 28
4.1.2  Salon Neo Professionals V RUSKU ...........ccccoiiiiiiiiiiiecece e 29

4.2 VYzKum @ MEtOdiKa ......ccvviiiiiiiiiiiici e 30
4.2.1  DotaznikoVe SEENT .....coiueiiiiiiiiiiieiie et 30

4.3  Vyhodnoceni dotaznikill .........cccooiiiiiiiiiiiiiii i 31

O Vysledky @ diSKUZE .......ooiiiiiiei s 47



5.1  Navrhy na zIepSeni MOtIVACE .........ccceeiiiiiiiiiiic e

6 ZAVEr..ooiioiiiins
Seznam pouzitych zdroja

Seznam piiloh.................



UvoD

Motivacni stimul je nezbytnym ndstrojem pro fizeni a vedeni lidi. Jedna se o urcity vztah
clovéka ke vSem podnétiim, které na n¢j pasobi a diky kterym je ovlivnéné kazdé chovani
jedince. Kazdy ¢lovék ma své potieby, cile a sny, kterych chce dosahnout a pravé zde jsou
motivace i stimuly jakym Si hnacim motorem nas vSech. Kdybychom nem¢li Zadné motivace a
stimuly, nedosahli bychom zadnych cild, protoZze nam fikaji, jakymi ¢innostmi svého cile
dosahneme. U motivace nastava jakysi kolob&h. Jakmile uspokojime jednu potiebu, hned se

objevi dalsi potieba a tak to jde stale dokola.

Co je dulezité védét, nez se zacne motivovat. Jaké jsou mozZnosti efektivni motivace. Kdy
vyuzit pochvalu a kdy trest. Koho Ize motivovat a koho ne. Cilem manaZera neni motivace ani
manipulace s lidmi, ale poznéni toho, co lidi motivuje.

wevr

Vedouci pracovnici, ¢ili manazefi, jsou pro podnik témi nejdilezitéj$imi pracovniky, protoze
oni jsou ti, co zadavaji tikoly svym podtizenym a zaroven je za pomoci motivace vedou k
pozadovanému splnéni ukoli. A to je pfesné to, co se od manazerti oéekava. Uspéch podniku
tedy zavisi pfedev§im na téchto schopnostech manazerd. Spravné motivovani pracovniCi
mohou dokonce zpétné motivovat své vedouci pracovniky a diky tomuto kolob&éhu mutze byt

zajisténa spokojenost vSech pracovnika a podniku, a potom i jeji lepsi konkurenceschopnost.

Motivace se postupem casu vyviji a nepochybné se také méni na zakladé fady skuteCnosti.
Nejrozsahlejsi zmény se odehravaji pravé v poli pisobnosti pracovni motivace. Vyviji se
technologie, zpisoby fizeni, v§eobecné | pracovni podminky soubézné s tim také probihaji
zmeény v oblasti motivace. Pozadavky pracovnikd a jejich postoj k praci je také neustale
rozdilny a neni pravdépodobné, Ze by se tento vyvoj v budoucnu ustdlil. Je proto velice
dilezité pristupovat k zaméstnanctim individualng, pokusit se 1épe rozpoznat jejich aktualni

potieby a na jejich zakladé pfizpusobovat systém pracovni motivace.

Kladné stimuly ekonomického charakteru, pomoci mezd, mzdovych zvyhodnéni, prémii,
ptiplatki, podild na hospodaiském vysledku, dividend, pojiSténi hrazené podnikem, mozZnost
pouzivani motorového vozidla, mobilniho telefonu atd.
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Zaporné motivacni stimuly: sankce, penale, pokuty, pracovni doba (mize byt upravena).

Kladné mimoekonomické stimuly: dobré socialni klima (prostfedi) mezi spolupracovniky,
dobré pracovni klima (podminky, vybaveni), vzorna hygiena préace, odstranéni monotonni

prace, zapojeni vykonnych pracovnikt do fizeni.

Nehmotné stimuly - pochvaly, vefejné uznani, slib postupu na vys$s§i misto. Zaporné

mimoekonomické stimuly: pfetazeni na nizsi pozici, pokarani.

CiL PRACE A METODIKA

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je zjistit, jakym zplisobem probihd motivace a stimulace
ve vybranych podnicich, odhalit uroven téchto elementd a zda jsou vedenim podniku spravné
vyuzivany. Diléim cilem bude jejich zkoumani a strucnd charakteristika. Také se bude
porovnavat rozdil motivace v Ceské republice a v Rusku, jelikoZ vybrané podniky se nachéazi
v CR a v Rusku. Na zékladé zjiténych nedostatkii, budou navrzena uréita doporudeni, ktera
by mohla aktudlni stav motivace a stimulace v podniku do budoucna zlepsit. DalSimi dil¢imi
cili prace bude stru¢n€ charakterizovat zdkladni pojmy, tykajici se dané problematiky,

nasledné porovnat tvrzeni autorli a pomoci syntézy stru¢né shrnout zjisténé informace.

Prvni teoreticka ¢ast bude zpracovana na zaklad€ sbéru dat z odborné literatury, jak ceské, tak
1 cizojazy¢né (hlavné ruské). Analytickd €ast bude zpracovana za pomoci internetovych
webovych stranek a dale bude vyuzita dotaznikova forma a jeji nasledné zpracovani, pomoci

grafil a komentari.
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1 TEORETICKA CAST

1.1 MOTIVACE

V posledni dob¢ je vénovana velka pozornost problému motivace jako funkce fizeni, pomoci
niz vedeni kazdého podniku motivuje (stimuluje) pracovniky vykondvat své povinnosti a
¢innosti co nejefektivnéji pro zabezpeceni vyrobniho procesu v souladu s nastavenym planem.
Proces vytvoieni nebo rekonstrukce organizacni struktury fizeni je bezprostfedné spojen
S vypracovanim systému fizeni persondlu, kontroly a informacniho zabezpeceni; lidé jsou

hlavnim zdrojem efektivniho rozvoje podniku.

Motivace — je ¢innost, ktera aktivizuje kolektiv pracovnikli v podniku a kazdého zaméstnance
motivuje k efektivni ¢innosti pro splnéni cilti. Jenom ten fidici pracovnik je Gspésny, ktery

povazuje lidské zdroje za nejvétsi zdroj rozvoje podniku. *

Lidsky potencial pro spolecnost je hlavni konkurenc¢ni vyhodou. V soucasné dobé je nutné,
aby veskery personal organizace fungoval jako propojeny tym s pfesnou piedstavou o
budoucim fungovani, o svém vyznamu a motivaci pro samostatné ¢innosti za ucelem dosazeni

stanovenych cili. Dobfe zaskoleny, motivovany a organizovany personal urcuje osud podniku.

Pro efektivni vyuZiti motivace za ucelem posileni fidiciho vlivu je nutné dobie chapat jeho

podstatu, tj. potieby, zajmy, moznosti, pfani a oekavani, hodnotova kritéria, predpoklady.

Motivace dle odbornikli vznikaji na zékladé potfebyz. Vystupuji jako vnitini zdroje rozvoje
osobnosti a jeji ¢innosti. Podstatn&j$i roli v motivaci hraje zajem — hluboce vniména a
pfijiména potfeba jednotlivcem zajistujici zamétfeni jednotlivce na zjisténi a dosahovani

vlastnich cilii. Na zakladé téchto hodnot pracovnik pfijima rozhodnuti co dé€lat a jak to d¢lat.

Dulezity vyznam v motivaci ma cil — predpovidany vysledek ¢innosti. Pokud je cil stanoven

spravné a vhodné vysvétlen pracovnikovi, pak tento cil mobilizuje pracovnika pro dosazeni

1 Eggert. M. Motivace. Co nuti pracovat ze vsech sil. GIPP0.2010, 144 str. (3rrept M. MotuBanusa. Yro
3acTaBJIsieT BbIKJIabIBaThCs Ha paboTe. TUIIIIO, 2010, 144 str.)
2 Kravchenko A.L. Obecnd psychologie. Moskva 2011, 432 Str. ISBN: 978-5-392-01817-8 (KpaBuenko A.U.
O61mas ncuxosiorus yaue6Hoe nocobue. — Mmockna: [Ipocnekt, 2011. - 432 c. ISBN: 978-5-392-01817-8)
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vysledku. Dal§im velmi silnym motivaénim faktorem je oCekavani — je to mira, s jakou se
jednotlivec t&€8i na odménu a pak se citi dobfe ohodnocen v souvislosti se splnénym tkolem.
Pokud jsou ocekavani vysoka, pak je vyznam motivu rostouci. Proto je spravné, ze prvnim a

nejvyznamnéj$im pojmem v teorii motivace je motiv.

Motiv ma personalni povahu a nachdzi se uvniti jednotlivce; zavisi na mnozstvi vnéjSich a
vnitinich faktor ve vztahu k jednotlivei, ale také v souvislosti se vznikem podobnych motiv.
Motiv nejenom podnécuje jednotlivce k Cinnosti, ale téZ uruje nutné kroky a zplsob, jak

budou tyto kroky realizovany.

Motivy existuji v systétmové vazbé sjinymi psychologickymi jevy a vytvaii slozity
mechanismus motivace, ktery zahrnuje potiebu, stimuly, pfedpoklady a hodnoceni. Potieby,
z4jmy a systémy hodnot se vztahuji k pracovni situaci. Motiv je zptisobem pro vysvétleni a
hajeni individuem svého chovani, motiv odrazuje vztah individua k pracovnimu prostiedi,

situaci a objektim.

Motivace je soucasti procesu fizeni, pomoci niz se lidské energie pretvaii na uréité chovani.
Ocekavanym vysledkem chovani je efektivni vzdjemné plsobeni realizujici plany organizace.
Pribéh procesu motivace a aktivizace chovani lidi v procesu prace je ovlivnén takovymi
faktory jako stupenn vyvoje a propojenost organizacnich, fidicich a osobnich vztaht
V organizaci, souhrn socidln¢ ekonomickych, védecko-technickych, pravnich a jinych metod

pusobeni ovlivitujicich pracovnika.

Aktualita tohoto vyzkumného tématu je urcena také tim, Ze efektivni motivace persondlu je
jednim z nejpodstatnéjSich faktort konkurenceschopnosti modernich organizaciS. Zaroven

teoretické aspekty budovani mechanismti motivace vyzaduji dalsi propracovanost.
V poslednich letech je velmi aktudlni problém personalniho potencialu manazerii-odbornik
schopnych vedeni lidi. Pfitom je podstatné niZ§i efektivita ¢innosti fidicich pracovnikd, jejich

socialni a tvlir¢i aktivita pod vlivem neefektivniho systému motivace a jinych faktori

3 Smirnova |.P., Situace v podnikani: Rizeni persondlu, Informatik media, 2010 — 152 str. ISBN: 978-5-9998-
0006-0 (M1.I1. CmupHoBa, busnec — kelicel: ynpasieHue nepconanom, Magopmaruk Meaua, 2010 — 152 c. ISBN:
978-5-9998-0006-0)
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(politickych, ekonomickych a pravnich, organiza¢nich a technologickych apod.). V tomto

o, . . , . s ’ ’ : 4
kontextu vznikéd nutnost rozvoje motivace personalu jako funkce fizeni moderni organizace.

Pfredmétem zkoumani jsou socidlni a pracovni, ekonomické a fidici vztahy vznikajici

Vv prib¢hu vyvoje motivace personalu jako funkce fizeni podniku.

Teoreticka ¢ast zkoumani se zaklada na zjisténich a zaveérech formulovanych v dilech klasikt
ekonomické teorie, pracich ceskych a zahrani¢nich autord. Metodologie zkoumani je
s pouzitim nasledujicich metod: systémovy ptistup, zkoumani a zobecnéni poznatka z odborné

literatury, dynamické a statistické metody.

1.1.1 PODSTATA MOTIVACE V RIiDICIM SYSTEMU

Odborna literatura zkoumé rizné definice motivace. Za pracovni definici motivace muzeme
povazovat nésledujici: “Motivace je proces podnécovaini jednotlivce k cinnosti za ucelem

v , Ve, s /70 5
dosazeni urcitych cilu.”

Motivovat chovani znamena byt schopen pochopit a vnimat vnitini potfeby jednotlivce,
systétmu a podnécovat lidi k védomému samostatnému vybéru ¢innosti pro uspokojeni a
dosazeni vlastnich a skupinovych cili. Motivace pracovnikli znamena taky schopnost
dosahovat vzajemného pochopeni, vnimani a zapamatovani si cili organizace. V tomto
ptipadé budou potfebné Cinnosti vykonavany jednotlivymi pracovniky, tim budou vysoce

motivovani, a dostavi se dobré vysledky.

Motivace méa jedno z hlavnich mist v systému fizeni jakéhokoliv socidlné¢ ekonomického
objektu. Bez ohledu na pfirodu a povahu objektu fizeni, motivace se tcastni kazdého procesu

tfizeni tohoto objektu.
Uspéch fizeni socidln€¢ ekonomického objektu zdvisi na tom, jak efektivni je motivace
pracovnikd. I v pfipadé fungovani dokonalého systému fizeni a planovani, dobfe vymysleného

systému kontroly, zvaZzeného systému koordinace ¢innosti, progresivni organizacni struktury,

4 Kokina J.P., Shlendera Ekonomie prdce P.E. 2 vydani, pfepracovano a dop. — M.: Magistr, 2010. — 686 str.
(Kokuna O.I1., lllnenaepa Dxonomuka tpyaa I1. D. 2-e u3a., nep. u gom. - M.: Maructp, 2010. — 686 c.)

® Eggert. M. Motivace. Co nuti pracovat ze vsech sil. GIPPO.2010, 144 str. (Orrepr M. Morusarus. Yro
3aCTaBIICT BBIKIAbIBaThCs Ha padoTe. [UIIIIO, 2010, 144 str.)
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ale pfitom systém motivaci funguje slabé nebo nedostate¢né a neni efektivni, obecny vysledek
fungovani daného objektu fizeni bude velmi nizky. Dle naseho ndzoru, jednim z hlavnich cilt
pro razné typy podnikani je hledani efektivnich zpiisobti fizeni prace zabezpecujici aktivizaci

lidského faktoru. Rozhodujicim pii¢innym faktorem vykonnosti ¢innosti lidi je motivace. 6

Motivy kpraci jsou formovany jest¢ pied zacatkem profesiondlni pracovni cCinnosti.
Jednotlivec si zapamatovava hodnoty a normy pracovni moralky a etiky, které jsou zdkladem
pro jeho vztah Kk praci. Motiv se nachazi uvniti jednotlivce, ma ,,personalni* charakter, zavisi

na mnoha vnéjSich a vnitinich faktorech ve vztahu k jednotlivci.

Vytvoteni, podpora a formovani podminek pro motivovani lidi je velmi slozitym ukolem.
Motivy jsou formovany na zdkladé¢ vlastnosti pracovnik stanovenych ukoly a casem.
Nicméné jsou ptfitomné obecné principy formovani a zachovani motivace, a manazer je
vyzvan hledat motivaci pro persondl v atraktivité prace, jejim tviir¢im charakteru, ve vysoké

odmeéné za praci a v pracovnim rustu.

Chovani jednotlivce je vétSinou definovdno nejenom motivem, ale jejich souctem, v jejichz
ramcich tyto motivy existuji a vzdjemné pisobi. Proto motivacni struktura individua je
zakladem pro realizaci urcitych ¢innosti. Tato struktura je charakterizovana urcitou stabilitou,
ale zaroven se mize ménit v zavislosti na vzdélani, vychové jednotlivece nebo jinych faktord.

Zkoumani této struktury je ikolem manazert.

1.1.2 DRUHY MOTIVU K PRACI

a) motiv spoleCenskosti (potieba byt v kolektivu). Tento motiv je obzvlasté typicky pro
vychodni (japonsky) styl fizeni persondlem skupinova moralka. Potfeba pracovat v ,,dobrém
kolektivu®, podle nazoru vétSiny sociologli, vchéazi ve vedouci skupinu orientace zaméstnance

V ostatnich zemich;

b) motiv samoutvrzovani je typicky pro vétSinu zaméstnanct, prevazné mladého a stfedniho

veéku. Podle nazoru Hercberga, on je vlastné odtivodnujicim faktorem pro zaméstnance vysoké

® Smirnova I.P., Situace Vv podnikani: Rizeni persondlu, Informatik media, 2010 — 152 str. ISBN: 978-5-9998-
0006-0 (M1.I1. CmupHoBa, busHec — kelicel: ynpasieHue nepconanom, Mapopmarnk Meaua, 2010 — 152 c. ISBN:
978-5-9998-0006-0)
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kvalifikace;
C) motiv samostatnosti patii zaméstnancim s hospodarnou motivaci, kteti jsou pfipraveni
ob¢tovat stabilitu, a ob¢as i mnohem vyssi pfijmy misto pfani «byt majitelem a samostatné

podnikat;
d) motiv spolehlivosti (stability) je pfitomen tehdy, kdyz se prednost oddava stabilité byti a
éinnosti;
e) motiv ziskdvani nového (znalosti, véci atd.) tvoii zdklad mnohych prvki plsobeni.

Obzvlast’ tento je dllezity mezi vysoce kvalifikovanymi odborniky;

) motiv spravedlivosti. Kazda spolecnost ma jiné chapani spravedlivosti. JenZze nedodrzovani

spravedlivosti z hlediska zaméstnancii vede k demotivaci;

g) motiv soutéZeni, jako zaklad organizace soutéze v podniku, jeden z nejsilngjSich motivi,
ktery pusobi vzdy. Urcity stupeil projevu soutézeni je geneticky v kazdém clovéku. Pii

nizkych nékladech dava citelny ekonomicky aginek. ’
Podle toho, jaké cile sleduje motivace, je mozné vyclenit 2 druhy motivovani: vnéjsi a vnitini.

Vnéjsi motivovani je proces administrativniho ptsobeni nebo fizeni: vedouci nafizuje praci
podfizenému, a ten ji déla. Pii takovém druhu motivovani zaméstnavatel musi veédét, jaké

motivy mohou povzbuzovat konkrétniho zaméstnance vykonat praci kvalitné a vcas.

Vnitini motivovani je vice slozitym procesem a piedpokladd formovani urc¢ité motivacni
struktury ¢lovéka. V tomto piipad¢€ je nutné najit psychologicky zplisob pro zesileni zddoucich
vlastnosti osoby zaméstnance a zeslabovani zapornych faktor, naptiklad sniZeni
monotonnosti prace atd. Druhy typ motivace vyZaduje od samého manazera mnohem vétSich

snah, znalosti a schopnosti.

Nejcastéji se vyskytujici model motivace ma tii prvkys:

’ Kokina J.P., Shlendera Ekonomie préce P.E. 2 vydani, pfepracovano a dop. — M.: Magistr, 2010. — 686 str.
(Kokuna O.I1., lllnenaepa Dxonomuka Tpyaa I1.9. 2-e u3n., nep. u gom. - M.: Maructp, 2010. — 686 c.)

§ Kravchenko A.l. Obecnd psychologie. Moskva 2011, 432 Str. ISBN: 978-5-392-01817-8 (KpaBuerko A.U.
O61was ncuxonorus yueObHoe nocodue. — mocksa: [Ipocnekt, 2011. — 432 c. ISBN: 978-5-392-01817-8)
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1) potfeby piani, Gsili o ur¢ité vysledky. Lidé maji potiebu véci jak oble¢eni, dim, osobni auto

atd., ale také i v “nehmotnych” vécech jako pocit cti, ptilezitost odborného rtstu atd.

2) cilevédomé chovani — kdyz lidé chtéji uspokojit své potieby, vybiraji si svou linii
cilevédomého chovani. Prace ve spoleCnosti — jeden ze zpisobu cilevédomého chovani.
Pokusy se vySvihnout na vedouci funkci — jesté jeden druh cilevédomého chovani, upjatého na

uspokojeni potieb v ucte.

3) uspokojeni potteb — odrazi pozitivni pocit zjednoduseni a komfortniho stavu, které citi

¢lovék, kdyz se jeho prani realizuji.

Motivaci, kterou analyzuji jako proces, je mozné zobrazit v podobé fady postupnych etap:
- 1. etapa — vznik potieb — clovek citi, ze mu néco chybi, sam se rozhoduje podniknout néjaké
¢innosti;

- 2. etapa — hledani cest odstranéni potfeb, urceni smér ¢innosti, jak konkrétné a jakymi

prostiedky je mozné uspokojit potiebu;

- 3. etapa — urceni cilt (smérd) Cinnosti. V souladu se sméfovanim a silou projevii motivu
clovek si fixuje, co a jakymi prostiedky musi udélat, ¢eho dosdhnout, co ziskat, proto aby
uspokojil potiebu;
- 4. etapa — uskutecnéni Cinnosti, to znamena spotieba usili pro uskutecnéni ¢innosti, ktera
povoluje uspokojit potfebu. Pritom muze probihat korigovani cill, jelikoz cile a potieby se
mohou zménit v pribéhu uskute¢néni ¢innosti;

- 5. etapa — ziskavani odmény za uskute¢néni ¢innosti. Po vykonani nutné prace, ¢lovek
ziskava to, co miiZe pouzivat pro uspokojeni potieby, nebo to, co on mize vyménit za jim
pozadované. Tady se zjiStuje, nakolik splnéni Cinnosti zajistilo pozadovany vysledek. Podle
toho probiha oslabeni, nebo zachovani, nebo zesileni motivace k ¢innosti.

- 6. etapa — odstranéni potfeby — Clovék pterusuje Cinnost do vzniknuti nové potieby, nebo

pokracuje hledat moznosti a uskutecniuje ¢innosti po odstranéni potieby.

Podotkneme, Ze ani znalost logiky procesu motivace upln¢€ nezabezpecuje rozhodujici vyhody

Vv fizeni timto procesem.
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Zna¢nym faktorem je to, Zze motivacni proces proménny a jeho charakter zalezi na tom, jaké

spolupraci, ¢asto se nachézi v protikladu, a proto naopak zesiluji postupy jednotlivych potieb.

Jesté jeden dulezity faktor, ktery déla motivacni proces kazdého konkrétniho clovéka
unikatnim, - je to rozdilnost motivaénich struktur jednotlivych lidi, rizny stupeni plisobeni na
stejné stimuly, rizny stupen zavislosti ¢innosti jednéch motivl od jinych. U nékterych lidi
snaha k dosazeni vysledkti mize byt velmi silnou, u jinych mize byt relativné slabou. Tehdy

dany motiv bude rizné€ postupovat do chovani lidi.

Jednou ze zakladnich tuloh fizeni je ureni motiva Cinnosti kazdého zaméstnance a shoda

téchto motivu s Cily spole¢nosti.

Ptiznivé hodnoceni vykonané prace (pozitivni podepieni) zvySuji sebehodnoceni, motivuji
pracovni ¢innost, zesiluji tvirci iniciativu. Povzbuzeni zaséva viru u ¢lovéka v sebe, v sviij
potencial, schopnosti, davd nad¢ji na GspéSné splnéni novych ukoll, coz zesiluje snahu,
pracovat nejlepsim zpusobem. Pozitivni podepfeni formuje situaci, Vramci kterého se
zamé&stnanec snazi dospét k takové linii chovani, k splnéni takovych ukold, k takové kvalité

préce, prostiednictvim kterych se omlouvé jeho ocekéavani spravedlivé odmény.

1.2 STIMULY

Podstata terminu stimul, pfip. stimulace se d& jednoduse vysvétlit na principu fungovani
firmy. Jednim z ukolt firmy, nikoliv vSak podfadnym ukolem, je jeji snaha o dostate¢nou
stimulaci zamé&stnanci. K dosazeni ocekavanych vysledkl firmy je nutna ur¢itd mira motivace
pracovnikl. Tento ukol neni vibec jednoduchy. Kazdy pracovnik se vyznacuje jinymi
charakterovymi vlastnostmi, ma jiné priority a proto je pomérné obtizné najit vhodny a

jednotny zptisob jak stimulovat vSechny zaméstnance k vys$Sim vykontim.

Vznika zde tedy nutnost tvorby ur€ité motivacni struktury vytvofené konkrétnim clovékem.
Tato osoba tvori ¢lanek mezi stimulaci a motivaci a sestavi vhodnou strukturu, do niz se
promitnou jeho vrozené vlastnosti, ziskané potieby, preferované Zivotni hodnoty, osobni
z4jmy, ptredchozi zkuSenosti, dané zplisoby jednani, jeho vnimani sebe sama i1 jeho dusSevni

rovnovaha v daném okamziku. Podstatou pro tvorbu Uc¢inné motivaéni struktury a naslednou
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stimulaci zaméstnanci je tedy urcitd mira psychologickych znalosti ¢lovéka a v ramci
jednotlivého osobnostniho rysu i znalost motiva¢niho profilu jedince. Motiva¢ni profil jedince
se da vysvétlit jako jeho orientace na uspéch. Jde o to, ze pravidelna stimulace zaméstnanct je

V tomto ptipad€ nezbytna.

Existuji rizné druhy motivacnich struktur lidi i velké mnozstvi stimulacnich prostiedkd, které
se daji vyuzit. Stimul je vlastné cokoliv, co je pro firmu postradatelné a pro zaméstnance

dualezité. Je zde 7 hlavnich skupin prostiedk, kterymi firma piisobi na pracovnika:9

e odmeéna;

e napln prace;

e nadfizeny a povzbuzovani zaméstnance;
e atmosféra v pracovni skuping;

e podminky a rezim préce;

o identifikace;

e vngjsi stimulacni faktory.

1.2.1 ODMENA = STIMUL

Hmotna odména je ve své podstaté zakladem vSech stimulacnich prostfedkt. Je zdrojem
piijmt zaméstnance k zabezpeCeni rodiny a zajisténi praimérné urovné zivota jedince. Podoba
odmén ma rizné formy, odmény mohou byt hmotné i nehmotné. Hmotn4d odména je odména

penézni, kam patii mzda, vyplata, prémie za odvedenou praci, motivacni prémie atd.

Naproti tomu nehmotnou odménou je napt. sluzebni voz, notebook, telefon, zaméstnanecké
akcie, ptfispeévek na dichodové pojisténi, kulturu, jazykové kurzy a sportovni aktivity, dale
darkové poukazky na odbér zbozi nebo odpocinkovy pobyt, vouchery, slevenky, stravenky a
dalsi zaméstnanecké benefity. VSechny zminéné odmény maji hodnotu, a to jak objektivni tak

1 subjektivni.

Hmotnd odména je silnym motivaénim motorem pro vSechny. Nehmotnd odména ma sva

specifika — pokud je dobie cilend a pro daného zaméstnance vyznamna, muze mit na jeho

9 BEDRNOVA, E., NOVY, L, Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 1998, str. 269.
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motivaci dokonce vyssi vliv nez odména hmotna. Pracovnik z takového typu odmény muze
vyvodit zavér, Ze je o n¢j ze strany podniku zdjem a je pro firmu dilezity. Takovd nehmotna
odména je ze strany zaméstnance vnimana jako darek a casto vede k jeho touze po vétsi
odpovédnosti za vykondvanou praci a silnéjSimu pocitu soundlezitosti s firmou, piip.
identifikaci s podnikem.

Vsechny typy odmén maji sva zakladni pravidla, ktera mohou jes$té vice zvySovat jejich
stimula¢ni ucinek. Podstatné je, aby hmotna odména méla ptimy vztah k pozadovanému ¢i jiz
odvedenému vykonu. Odména by meéla byt zaméstnanci poskytnuta idealné ihned po
vyhotoveni ukolu; zasadné se odména nedava pied ¢i v prubéhu vyhotovovani ukolu.
Pracovnik musi jasné vidét vztah mezi jim vynaloZzenym Usilim a néaslednou odménou za
dokonceni tkolu a musi pfesné védét, za jaky konkrétni vykon odménu obdrzel. Podstatné je

pfedem urcit pravidla, ktera vytvoti vztah mezi pozadovanym vykonem a naslednou odménou.

Jesté silngj$im motivacnim prvkem je pridélovani odmén pracovni skupiné jako celku.
Pracovnici jsou jednak motivovani odménou a zaroven se podporuji v ramci skupiny. Zasadou
je, ze odmény musi byt rozdéleny rovnomérné; tim se predejde piipadnému vzniku neshod a
konflikti mezi jednotlivci. Spravedlnost a dodrZzovani danych pravidel je stimulacni pro
vSechny zaméstnance bez vyjimky. Nejvice ptisobi motivace smérem k hmotné odméné na

. g , . . , , . v s v o 1
lidi, u kterych se projevuje vyrazné orientace smérem k finanénim prostiedkim.™

Podstatné je, Ze pii analyzovani funkce mzdy jako motivacniho prvku, je tfeba vychazet z
psychologického charakteru jedince a z konkrétni situace. Objektivni faktory pisobici
z vnéjsku maji na stimulaci zamé&stnance jen ¢astecny vliv. Dle prizkumi méame informaci, Ze
mzda nema své stalé misto ve stupnici motivacnich faktorli, ale jeji motivacni sila prochézi

zménami s ohledem na dalsi predpoklady.

Muizeme konstatovat, ze ,,mzda je pouze jednou slozkou ovliviiujici pracovni motivaci a jak

prizkumy prokazuji, neni mozno ji obecné vymezit jako dominantni slozku ve vztahu

1 NIERMEYER, R.,SEYFFERT, M., Jak Motivovat sebe a své spolupracovniky. Praha: Grada Publishing, 2005,
str. 16.
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C Al o o . oy L y -
K ostatnim. Sila motivacniho u¢inku mzdy mize byt ziporné ovlivnéna nejistymi
podminkami v systému odméiovani, Spatnou organizaci prace a nediislednou kontrolou jejiho
vysledku, hodnocenim pracovnikl, chovanim pracovniki na pracovisti, vysledky prace a

systémem poskytovani odmén dle kratkodobého ekonomického efektu firmy.

Budou-li firmy jen pravidelné navySovat mzdy zaméstnancim, docili toho, Ze se tento nartst

stane normalni soucasti politiky firmy a stimula¢ni u¢inek se vytrati.

Za ucelem zvySovani motivace pracovniki k vykonu je tieba dodrzovat urcita pravidla

mzdové politiky:

e Navyseni mzdy piedstavuje pro zaméstnance vyrazny financni narust.

e Navyseni mzdy je zaméstnancem vnimano jako nasledek uspéchu vlastniho vykonu.
e Nastupni plat zaméstnance pii zmeéné prace nebude nizsi nez predchozi plat.

e Porovnani vySe mezd s ostatnimi zaméstnanci je piiznivé.

e Porovnani vySe mezd s hladinou pfijmu v jinych firméch je ptiznivé.

e Kromé finan¢ni motivace exiStuje i nehmotny druh motivace.

1.3 NAPLN PRACE

Kazdy ¢loveék je original a podle svych schopnosti si hleda vhodnou pracovni pozici. Na
zaklad¢ obsahu ¢innosti nabizenou préaci pfijme nebo odmitne. ProtoZe v této oblasti velmi
zaleZi na osobnostnim nastaveni, zptisob stimulace zamé&stnancii a jeho vysledny efekt nebude
mit u vSech pracovnikll stejnou miru G¢innosti. Z toho vyplyva, ze na dva rizné lidi, ktefi jsou

néjakym zplsobem orientovani na svou napli prace, budou pisobit rizné aspekty.

Prace vyzadujici vysokou miru samostatnosti a autonomie bude ptidélena ¢loveku, ktery
vystupuje samostatné, je zodpoveédny a sam si dokaze urcit prubéh své prace. Je-li pozadovano
koncepéni mysleni, bude poptavka po cloveéku, ktery ma nadhled, pouziva logické mysleni,

dokaze analyzovat soucasnou situaci a vidét do budoucna. Systematické mysleni vyzaduje

1 KLEIBL, J., HUTTLOVA, E., DVORAKOVA, Z., Stimulace pracovnikil a tvorba mzdovych soustav. Praha:
VSE, 1998, str. 30
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Cloveéka, ktery si dokaze promitnout vSechny aspekty do Casové, technologické i logické

spojitosti, umi rychle a pruzné myslet a vyvodit disledky z probihajicich situaci.

Pocit smysluplnosti je spojeny s jistotou, ze prace je uziteCna, potiebnd a davad vznik
vSeobecné prospeésnym hodnotam. Pocit sebejistoty je potfeba v narocném zaméstnani, kdy
uspéje jenom schopny jedinec s vyjimecnymi dovednostmi a znalostmi. Termin prestiz je
podstatny pro ty, jejichZ prace je spole¢ensky ocenéna jako atraktivni.

N 24

Clovek, ktery je ochoten se dale vzd&lavat a oborové rozvijet bude dostavat nové a naroéng&jsi
ukoly; jeho cilem je tedy osobni rozvoj. Nékteii lidé uptednostiiuji préaci, jez ma spoleCensky
charakter, umoziiuje komunikaci s lidmi a vytvareni mezilidskych vztaht. Jini lidé potiebu;ji
mit pocit moci a vyzaduji tedy vykonavani prace, ktera jim da pocit nadfazenosti. Pojem
sebekontrola je podstatny pro ziskani zpétné vazby o vysledku provedené Cinnosti. Prace
v oboru s dlouholetou perspektivu je vhodna pro lidi, ktefi potfebuji mit pocit jistoty a

perspektivy.

Z konkrétnich pracovnich ¢innosti vyplyva Siroké spektrum dalSich vyzev. Vedouci pracovnik

ma za tkol je u svych podfizenych objevit, vyuzit a dale rozvijet.

1.4 ATMOSFERA V PRACOVNI SKUPINE

Pracovni skupina je soucésti socidlniho prostfedi spolecnosti a daji se na ni vyuzit silné
stimulacni faktory. Kazdy jedinec ma uréité charakterové vlastnosti a stejné jak skupina, tak
celek ma charakteristické normy a projevy. Zpisob jejich chovani se postupné utvaii v
zavislosti na typech charakteri spolupracovnikii a na jednotlivych cinnostech; je tedy

nemozné nafizovat lidem v pracovnim tymu, jak by se méli chovat.

Zasadni roli zde hraje vedouci pracovnik, ktery hraje hlavni roli v ovlivilovani pracovnich
tymi. M4 moZnost plisobit na tymy svou neformalni i formalni autoritou, tj. svym pfirozenym
zptisobem chovani nebo nauc¢enymi zvyklostmi. Kazdy manaZer by si mél se svymi
podiizenymi vytvofit vztah zalozeny diivéfe. Predpokladem pro uspéch motivace tymu je

predevsim spravné jednani a respekt ke vSem lidem v tymu.
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V ramci dané pracovni skupiny bézné dochazi ke srovnavani ¢lentt mezi sebou. Je-li vysledek
srovnani kladny, posili pracovnikovu sebediivéru. Je-li zdporny a skupina je Spatné

zformovana, jeho sebedtvéra poklesne a mize dojit 1 k vétsim konfliktim.

Ovsem, funguje-li pracovni tym dobfe a je-li efektivné veden, pracovnik je motivovan,
zlepsuje své schopnosti a na zaklad¢ toho je ocenén. Pokud jde o soutézivost mezi skupinami,
byva chépana jako pozitivni prvek, ktery muize podpofit motivaci lidi a tvorbu tymového
ducha ve skupin€. Objevi-li se soupefivost, spole¢ny zajem celku ustupuje do pozadi a

efektivni fungovani tymu je znemoznéno.

Vedouci pracovnik ma za cil vytvaret pozitivni atmosféru a vztahy a ucit se rozpoznavat urcité
jevy ve skuping. Objevi-li odpovédi na vsechny nize polozené otazky, mé Sanci dobie vést

pracovni tym, ovlivilovat a motivovat jej.

1. Jakou roli mé v ramci skupiny dany pracovnik?

2. Kdo je neformalni viidce skupiny? Piisobi néjak vyrazné na skupinu?

3. Jaka je vnitini struktura skupiny?

4. Je skupina soudrzna?

5. Jaké dynamické zmény ve skuping probihaji? V jaké oblasti a jaka je jejich rychlost?
6. Jaké pravidla a zdvazné normy ma skupina vytvoiené?

7. Jakym zptisobem reaguje skupina na poruseni pravidel?

1.5 PODMINKY A REZIM PRACE

Pokud se organizace podili na vzniku dobrych pracovnich podminek pro své zaméstnance, je
zfejmé, ze zaméstnanci zvysi svilj pracovni vykon a také se zlepsi vztah mezi pracovniky a
organizaci. Svou péci o jejich pracovni podminky dava zaméstnancim najevo, Ze si ceni jejich
prace. Reakce zaméstnancli na zlepSené pracovni podminky nemusi nastat okamzité, kazdy

¢lovék mé jinou miru v§imavosti a schopnosti zmén.
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Na druhou stranu, v piipadé zhorSovani pracovnich podminek se nespokojenost zaméstnanct
projevi okamzité. Tento proces je vyrazné nestimulacni a to i v ptfipad¢ vysokych hmotnych

odmén.

1.6 IDENTIFIKACE

Pokud se zaméstnanec identifikuje se svou praci, je to znamka toho, zZe ji piijal jako soucast
svého zivota. Dale se muze identifikovat s vykonavanou profesi a bere ji jako soucést své
osobnosti. Tieti moznosti je identifikace s podnikem, kdy se zaméstnanec ztotozni s organizaci
jako takovou a jeji cile vezme za své. Ztotozni-li se zaméstnanec s praci, profesi i podnikem,
podava vysoky pracovni vykon a je hospodarny, odpovédny, kreativni a vstficny

k spolupracovniktim i okoli.

1.7 VNEJSI STIMULACNI FAKTORY

Externi stimulacni faktor je zejména to, jak a jakou ma podniku image, jak je vnimany
vetejnosti a jakou ma povést. Plati zde tato pfima umérnost: ¢im vic je podnik uznavangjsi,
tim vic tento faktor stimuluje pracovni vykon. Co se image podniku tyka, nékteré aspekty
(vnitini) jsou firmou ovlivnitelné; vné&j$i aspekty ovlivnitelné nejsou. Jde napt. o
makroekonomickou situaci, kdy ocekavani ekonomického rastu stimuluje a ocekéavani
stagnace €i recese demotivuje pracovni vykon. Dal§imi vnéj$imi faktory jsou politicka situace,

rodinného prostiedi a vzajemné vztahy, pozadavky kladené na pracovnika v ramci pracovniho

1 socialniho.

1.8 PRACOVNI (NE) SPOKOJENOST

Jak je zfejmé z predchoziho textu, pracovni spokojenost a motivace spolu Uzce souviseji.
Pokud spravné stimulujeme a motivujeme zaméstnance, dojde zpravidla k rastu jejich
vykonnosti a k dosazeni ocekavanych vysledkli organizace.

Motivace zaméstnancl je nutnd pro dosazeni vytyCenych cilli; na druhou stranu, aby se

zaméstnanci nechali motivovat, je nutné, aby byli spokoj eni.?

2 URBAN, J., Rizent lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI Publishing, 2003, str. 99.
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Pro termin pracovni spokojenost existuji 3 typy vysvétleni: Za prvé, muaze se jednat o
subjektivni ndzor lidi na kvalitu péce o zaméstnance ze strany zaméstnavatele; ma vztah
K pracovnimu zdzemi pracovnika. Druhy vyznam se tyka stavu prozitku aktivniho naplnéni a
vnitiniho uspokojeni pracovnika z prace, Casto je vyraznym hnacim motorem pracovnika.
Tteti vyznam pro tento termin je pocit sebeuspokojenim pracovnika. Pracovnik ma pocit, ze

uz dosahl urcité miry aktivity, rozhodne se, Ze uz se nebude vice snazit a stdva se pasivnim.

Takovy pfistup souvisi s nizkou hladinou naroki sama na sebe a termin ,pracovni

spokojenost* je v tomto piipad¢ brzdou mobilizace sil pracovnika.

Dle teoretickych uvah je pracovni spokojenost vysvétlovana riznymi zpasoby. Zasadnim
rozdilem je jednofaktorova teorie od pant Maslow a Vroom a dvoufaktorova teorie od
Herzberga. Jednofaktorova teorie pracuje s piimou umérou a fika, ze vytvafenim lepSich
pracovnich podminek se zvys$i i spokojenost zaméstnanci.*® V praktickém uziti tato teorie
vzdy neplati. Dvoufaktorova teorie tvrdi, Ze spokojenost a nespokojenost je ovliviiovana diky
riznym skupinam faktorti, neboli mzda nemusi mit vliv na spokojenost zaméstnance, ale

pokud je nizka, mize vyrazné pfispivat k jeho nespokojenosti.

Vnitfnim faktorem je napiiklad obsah prace a seberealizace. Pokud je zaméstnanci umoznéna
vlastni seberealizace, prace se pro n¢j stane zajimavou, zaméstnanec ziska vysSi autoritu,

ptipadné dosazeni uznani, ma vyssi Sanci na uspéch a celkové je vice spokojen.

Dalsimi faktory jsou fyzické pracovni podminky, tj. organizace prace ve firmé¢, chovani
vedouciho, vztahy na pracovisti, nizké odmény za praci nebo nesouhlas s firemni politikou

atd. Pokud dobfte funguji, clovek si jejich existence nevSimne.

Ptiznivé pracovni podminky vytvofené na zdklad¢ vnéjSich 1 vnitinich faktorh spise stimuluji
motivaci k praci. Je-li vSak spokojenost pracovnika zaloZena na nizkych narocich, které ma
pracovnika na sebe, na druhé lidi nebo na pracovni podminky, bude efekt opacny. Tzv.
demobilizujici spokojenost sniZuje motivaci k praci a vyskytuje-li se ve vétSim méfitku,

znamena pro firmu jisté ohrozeni.

B3 STIKAR, J. a kol. Psychologie ve svété price. Praha: Karolinum, 2003, str. 114.
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Moznym disledkem toho mize byt zastaveni rozvoje ve firmé, v extrémnim piipad¢ dojde ke
ztraté konkurenceschopnosti. Pokud jsou tito lidé respektovani, mize jejich chovani vést K tzv.
socialni ndkaze, coz znamena S$ifeni jejich pasivity v ramci pracovni skupiny. Da se fici, Ze
pracovni spokojenost je zavisla na obsahu vykonavané prace, na urovni kladenych narokt, na
pocitu sounalezitosti, odménovani, pracovnim prostfedim, na ocenéni ostatnimi

’ v tevo v s . o ’ 14
spolupracovniky, finan¢nim zajisténi budoucnosti, chovani vedeni a na stylu firmy.

Vedle hlavni ¢innosti firmy by jejim zajmem méla byt i snaha o spokojené zaméstnance.
Absolutni spokojenosti vSech zaméstnancii neni mozné dosahnout, ale velkou cast
nespokojenosti na pracovisté se da eliminovat. Je-li vétSina zaméstnancii firmy nespokojena,
mohou nastat neptiznivé skute¢nosti majici vliv na ekonomickou situaci firmy. Jde zejména o
pokles vykonnosti, nedochdzeni do zaméstnani, pietahovani piestavek, Castd onemocnéni,
stiznosti, piip. vysoky vyskyt vypovédi. Na zakladé vyzkumut je pracovni nespokojenost

o v . r I3 . . -1
zpuisobena t&mito zékladnimi skupinami:*

1. Manazer

e Bezdivodné preferovani nékterych pracovnikii, projevy nedivéry smérem k jinym,
neplnéni slibil od vedeni, neposkytovani uplnych informaci, Spatné vysvétlovani tikold,
ignorovani navrhli zaméstnanct, podpora nezdrave soutéZivého prostiedi, malo ¢asu na

svllj tym ze strany manaZera
2. Zaméstnanci

e Vybér zaméstnanct, ktefi jsou konfliktni a odmitaji spolupraci, nejasné obsazovani

vysokych pozic, prosazovani vlastnich znamych.
3. Pracovni pozice

e Tvorba uzce specializovanych pozic s minimem ukoll, stereotypni prace,
neinformovanost o ocekavanich kladenych na pracovnika, zbytecné nebo protichiidné

pracovni tkoly.

14 DEIBLOVA, M., Motivace jako ndstroj rizeni, Praha: Linde, 2005, str. 78.
15 URBAN, J., Rizent lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI Publishing, 2003, str. 100.
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4. Hodnoceni

e Spatna zpétna vazba, chybéjici systém odmeénovani dle vykonu, nedostatecné rozliSeni

v odménovani vykonnych a nevykonnych pracovnikt

1.9 MoOTIVACNI SYSTEM NEBO MOTIVACNI POJEM

Motivaéni systém v organizaci se zabyva konkrétnim zptisobem prace s lidmi; jeho smyslem
je dosahnout pozitivni motivace pracovnikt. Tvorbé programu piedchazi rozbor struktury pro
motivaci, vznik pravidel a postupi. Motivani program organizace je propojen s celym
systémem tykajicim se prace s lidmi, jednotlivé subsystémy prace s lidmi sjednocuje do

jednotného celku.'®

Na zakladé¢ dosavadnich znalosti tykajicich se jednani lidi na pracovisti, je mozné vytvorit
seznam predpokladi vykonnosti, ochoty pracovat a spokojenosti pracovnikii. Mezi ty

nejvyznamngéjsi patii tyto skupiny:

e Zaméstnanci de¢laji praci, ktera jim davd moznost dalSiho rozvijet osobnostniho
rozvoje, je pfimefené naro¢na a pro zajimava.

e Zaméstnanci délaji smysluplnou praci, kterd ma pro podnik urcity vyznam a
identifikuji se s ni.

e Zameéstnanci jsou za svou praci hodnoceni dle svych ocekavani, na zaklad€¢ obsahu a
kvality odvedeného mnoZzstvi prace.

e Zameéstnanci se mohou rozvijet ve své profesi, maji moznost kariérového postupu a
jsou perspektivni.

e Zaméstnanci maji dostatecné informace o déni v podniku, které pro né¢ maji vyznam;
jde o informace tykajici se jimi vykonavané prace a o informace socCialniho charakteru.

e Zameéstnanci pracuji za dobrych podminek; jsou vedeni zplisobem, ktery je odpovida

vzajemné toleranci a projevovani respektu.

Zde je 5 krokt, jak posupovat pii tvorbé motivacniho programu: ol

16 PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R., Motivace pracovniho jedndni. Praha: VSE, 2004, str. 121.
17 DVORAKOVA, Z., Management lidskych zdrojii, 1. vydani. Praha: C.H.Beck, 2007, str. 182.
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1. Provedeme dotaznikové Setfeni a udé€lame osobni rozhovory a na zéklad¢ vysledki
zanalyzujeme a vyhodnotime zjisténa data tykajici se motivace k praci zaméstnanct. Tim
zjistime momentalni stav zdkladnich motiva¢nich faktorti a dale faktorti tykajici se pracovni

spokojenosti nebo nespokojenosti.

2. Ze zjisténého stavu, tj. konkrétnich pfi¢in pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti a
mezilidskych vztahd na pracovisti, vytvofime charakteristiku celkového motivacniho klima

organizace.

3. Dle stanovenych cilii organizace vytvoifime motiva¢ni program. Uréime, jaky je stav

jednotlivych oblasti motivace zaméstnancu k praci a jaky je celkovy postoj zaméstnancti.

4. Vybereme si, jaké nastroje pouzijeme k zabezpeceni cili v oblasti motivace zaméstnanci.

Jde o nasledujici oblasti:

e ZlepSeni vybéru zaméstnanct a jejich hodnoceni pro dalsi kariérovy postup.

e Tvorba funkéniho systému mezd a zaméstnaneckych benefita.

e Tvorba syst¢tmu podporujiciho socidlni rozvoj zaméstnance a jeho volnocasovych
aktivit.

e Utvafeni vztahti pracovniki smérem k zaméstnavateli prostfednictvim organizacni
kultury podniku.

e Tvorba systému, ktery umozni pracovnikiim ucast na zisku nebo ztraté organizace a

systému, ktery urci spolutcast na rozhodovani dualezitych otazek v rozvoji organizace.

5. Zpracujeme motivacni program a stanovime postupu jeho realizace, tj. vytvoifime Casovy

harmonogram a ur¢ime osobu zodpovédnou za realizaci programu.

Pted realizaci motiva¢niho programu je dulezité provést motivacni pohovory s podiizenymi a
nasledné je fadné vyskolit, zejména v oblasti personalistiky (pro Fidici pracovniky). Pak je na
fad¢ pfiprava realizace motivacniho programu. Pfi jeho realizaci je dulezité informovat
vedouci pracovniky o dosazenych vysledcich a instruovat je, jakym zplGsobem reagovat na

zjisténou skutecnost pii vedeni lidi.
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2 ANALYTICKA CAST

V této Casti jsem se rozhodla se zaméfit na dva kosmetické salény, ve kterych provedu
dotaznikovy vyzkum a zjistim, jak jsou zameéstnanci motivovani nebo naopak. Protoze
pochazim z Ruska z mésta Voronéz, vybrala jsem jeden kosmeticky salon pravé v tomto mésté
a druhy salon, ktery se nachazi v Praze a chtéla bych zjistit rozdily ve vedeni lidi a motivovani

zaméstnanctl v Rusku a v Ceské republice. Pomoci dotaznikt porovnam tyto dva podniky.

2.1 PREDSTAVENI PODNIKU

2.1.1 SALON MAGDALENA V PRAZE

Tento podnik m4 tfi salony, dva se nachazi na Praze 2 v ulici Na Svihance a ve Vinohradské
ulici a dalsi v Luhacovicich. Ja jsem se zaméfila na kosmeticky salon v Praze. Na trhu tento
podnik pisobi jiz 25 let. Salon nabizi okolo 100 rGznych sluzeb pro své zakazniky. V salonu
se provadi velké mnozstvi riznych kadefnickych sluzeb od pleteni africkych copankt, dredd,
modernich sestfihl, svatebnich tcest, prodluzovani vlast a az po barevné vlasy. Kadetnicky
tym se snazi ve svém oboru neustdle zdokonalovat a vyuzivat riznych novych technologii a

trendi a také aplikuji rizné ozdravné kiiry na vlasy.

Také je tu moznost objednani paruky ,,na miru“ podle pfani zdkaznika. Kosmetické sluzby
nabizi nejlepsi péce o plet’ v podobé ozonovych terapii, liftingovych masazi, fotoomlazovani
¢i lipomasaZe a permanentni make up. Nabizi také moznost prodluzovani a zahustovani fas a
péce o plet’ a télo, masaze, €isténi pleti, maniktru, pedikiru a jiné. Salon také nabizi bezplatné
konzultace. Na internetu na jejich webovych strankach je moznost vyuziti e-shopu, kde se daji
koupit jiz hotové paruky, pficesky, Satky, turbany, rizné dopliky a bizuterie. Oficialni webové

stranky tohoto podniku jsou www.salonmagdalena.cz.
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Personal

Tento salon ma 14 zaméstnancl. 3 znich jsou zkuSeni a vySkoleni vlasenkafi, ktefi umi
vyrabét paruky, pticesky podle prani zékaznika jako mistrovské dila a salon je velmi pySny na
tyto své odborniky. Salén ma svoji tradici a technologii ve vyrabéni rtiznych paruk, které
vyrabi kvalifikovany specialista s 25 letou praxi a dal$i zkuSeni odbornici, ktefi studovali
nejnovéjsi technologie v nejlepsich salonech Anglie a Spanélska. Dva jsou zaméfeny pouze na
vyrobu paruk a jedna znich poskytuje i kadefnické sluzby. Jesté dalsi dvé mladé slecny

provadi vSechny kadeinické sluzby.

Dale zde pracuji dvé kosmeti¢ky a jeden masér. Ozdravné a hubnouci kiry ma na starosti
vyskolend pani, ktera provadi nebo fidi stroje a ddva cenné rady svym klientkdm. Také tu je
vizaZzistka, kterd li¢i nebo poskytuje rady o ucesech a radi zdkaznikiim, zda se jim tento typ
ucest hodi. Na recepci se stfidaji dvé mladé studentky vysoké Skoly, které tam pracuji na
polovi¢ni uvazek. VSechny ostatni zaméstnanci jsou zaméstnavani na plny pracovni uvazek.

Kromé¢ jednoho externiho pracovnika, ktery spravuje jejich webové stranky a e-shop.

2.1.2 SALON NEO PROFESSIONALS V RUSKU

Tento podnik se nachazi ve mést¢ Voronéz v Rusku a na trhu ptsobi od roku 2005. Je zde
nabizeno nespocet mnoho sluzeb, napiiklad kadetnické sluzby, manikura, pedikura,
kosmetické sluzby, umélé fasy, 1é¢ivé kury na vlasy, li¢eni, depilace voskem a masaze. Salon
sleduje nejnovéjsi trendy a technologie a poskytuje pravidelna Skoleni svym zaméstnanciim.

Oficialni webové stranky tohoto kosmetického salonu jsou www.salonneo.ru.
Personal

Pracuji zde kvalifikovani a zkuSeni pracovnici. Kazdy zaméstnanec umi poradit svym
zakaznikim a poskytnout jim odborné rady. Pracuje zde 10 zaméstnancl. 4 kadetnice, 2
kosmeticky, 2 vizazistky, 1 masérka a 1 recep¢ni. VSichni tu jsou zaméstnani na plny pracovni

pomeér.
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2.2 VVYZKUM A METODIKA

Jako vyzkum jsem zvolila dotaznikovou metodu. Vytvotila jsem dva druhy dotaznikl, maji
uplné stejné znéni, jen jeden je v Ceském jazyce a druhy v ruském. ProtoZe jsem neméla
moznost odjet do Ruska, poprosila jsem svoji maminku, kterd ma znamé v salonu Neo

Professionals v Rusku a poskytla v§em zaméstnanym muyj dotaznik v ruském jazyce.

V Praze mi pomohla pani Jiljana, ktera pracuje v mém zkoumaném salonu v Praze a pomohla
mi s rozdanim dotaznikd mezi jeji kolegyné a kolegy. Na zacatku jsem uvedla, ze v tomto
salonu pracuje 14 lidi, ale odpovédi se mi dostalo 10. Je to z toho diivodu, Ze slecny na recepci
se stfidaji a v dobé dotazovani byla pfitomna jen jedna, 2 zaméstnanci byli na Skoleni o
novych technologiich v rdmci vyroby paruk a 1 zaméstnankyné nam dotaznik vyplnit nechtéla.
Mozné neméla v nas divéru, ze to je plné anonymni. Béhem jejich vypliiovani jsem tam také
byla a v ptipadé nesrozuméni ne¢kterych otazek, jsem jim poskytla vysvétleni, jak byla otazka

mysSlena.

Chci zminit, Zze dotazniky byly plné anonymni a dotazovani je vypliovali v obou pfipadech v
nepfitomnosti svych nadfizenych, a proto se domnivam, Ze jejich odpovédi jsou pravdivé.

V Praze se dotazniky vyplnily béhem jednoho dne a v Rusku take.

Dotaznik se sklada z 20 otazek, 18 z nich jsou uzaviené otazky a dvé s otevienou odpovedi.
Zde uvedu strukturu ¢eského dotazniku, rusky dotaznik neuvadim, protoZe znéni otazek bylo
uplné stejné. Prvni ¢ast dotazniku je zamétend na spokojenost pracujicich v zaméstnani, dalsi
¢ast zjiStuje motivacni faktory a stimuly a posledni ¢ast je identifikacni, kterd je zaméfend na

pohlavi, vék, ukoncené vzdélani, praxi a rodinny stav.

2.2.1 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pted zacatkem dotaznikového Setfeni bude stanoveno nékolik pracovnich hypotéz:
o JVetsSina zaméstnancii neni dostatecné motivovana.
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e Nejvetsim motivacnim faktorem je vyse prijmu.
o Vedeni nedostatecné ocenuje a chvali svoje zaméstnance.
oV kosmetickych salonech pracuji pouze Zeny.

Ziskané vysledky z dotazniki budou dany do piehlednych grafii, které budou znazoriiovat
Cetnost a vyznam. Protoze odpovédi jsou ziskané z dvou ruznych zemi, budou porovnany
ptipadné rozdily v motivovani a odméiiovani zaméstnancii v Rusku a v Ceské republice.
Kazdy narod ma jiné priority, mentalitu, zivotni naroky a také zpusoby pracovani a

motivovani.

Jak jiz bylo zminéno vyse, jedna ¢ast dotazovani probéhla osobné, v piitomnosti mé osoby a
druha cast byla provadéna v Rusku za ptitomnosti mé matky, které byl dikladné a podrobné
vysvétlen cil a forma dotaznikidl a jak odpovidat na pfipadné otdzky dotazovanych. Osobni
forma dotazovani ma velkou vyhodu a v takhle malém vzorku lidi, to neni ndro¢né a mtize se
fici, ze je rychlejsi a jasnéjsi, nez neosobni formou. V piipadé neporozuméni otazky, je hned
moznost vysvétleni a da se fidit pribéh dotazovani. Také je moznost sledovani reakce

dotazovanych a jistota, ze dotazovani poskytli relevantni vysledky.

Hlavnim cilem tohoto dotazniku je zjistit ndzory zaméstnancti na motivaci a odménovani a

porovnat rozdily v ruské a ¢eské motivaci zaméstnancii.

2.3 VYHODNOCENI DOTAZNIKU

Tato cast bude zamétfena na ziskané odpovédi z dotaznik. Odpovédi budou zobrazeny
v piehlednych grafech, kde kazda otazka bude mit dva grafy. Prvni graf bude piedstavovat
odpovédi prvniho podniku — salonu Magdaléna a druhy graf bude zobrazovat odpovédi

z ruského salonu Neo Professional. Uvedu zde kazdou otazku a zobrazim ziskané odpovédi.

Prvni otazka se snazi zjistit, zda jejich zaméstnani je podle jejich ptedstav, zda si tuto praci

vzdy ptali délat. Odpovédi byli jednoduché pouze rozdélené na ano, spise ano, spise ne a ne.
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1. Odpovida soucasné zaméstnani Vasim predstavam?

Graf €. 1: Odpovida soucasné zaméstnani predstavam

1. Odpovida sou¢asné zaméstnani 1. OtBevaeT Bawe HacToALLEee MECTO
Vasim predstavam? paboTbl BaWMM noxkenaHuAm?

0

‘ ‘ fano . e
m Spie ano M Cropee A3

Spise ne Cropee HeT

H Ne - H Her

Na tuto otdzku v ¢eském podniku odpovédelo 5 dotazovanych, Ze jejich soucasné zaméstnani

Zdroj: vlastni vyzkum

spiSe odpovida jejich pfedstavam, u dvou zaméstnanct jejich ptredstavy pln¢ odpovidaji a
odpovédéli ano, jeden dotazovany odpoveédél, Ze jeho soucasné zaméstnani spiSe neodpovida

jeho pfedstavam a u dvou zaméstnanct jejich predstavy nejsou splnény.

V ruském salonu se situace velmi neodliSuje, 3 dotazovani odpovédé€li otazkou ano, 4
odpovédi byly také kladné s odpovedi spiSe ano a 3 odpovedi byli spiSe zdporné s odpoveédi
spiSe ne a odpovéd’ Ne se nevyskytla zadna. Z uvedenych vysledki je zietelné, Zze pracovnici
v ruském salonu, jsou vice spokojeni s jejich soucasnym zaméstnanim. Tyto rozdily
v odpovédich jsou také mozna ovlivnény mentalitou narodti, kde pro Cechy je typické si Gasto

na néco stézovat a byt nespokojeni a Rusové zase neradi pfiznavaji nespokojenost.

Druha otiazka se zamé&fuje na zdporné odpovédi z prvni otdzky a snazi se zjistit divody této
nespokojenosti v sou¢asném zaméstnani. Dotazovani neméli na vybér ze zadné odpovedi, méli

zde volnost se vyjadiit sami a uvést pravy divod této skutecnosti.
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2. Pokud ne, v ¢em se VaSe predstava o idealnim zaméstnani lisi od skute¢nosti?

Graf ¢. 2: Divod zaporné predstavy
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vice pratelskych vztachu
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Zdroj: vlastni vyzkum

V obou piipadech byly tfi zaporné odpovédi, kde v ¢eském podniku byly dvé odpovédi jasné
NE a jedna spiSe ne a v ruském piipad¢ zadna odpovéd’ ptimo NE, ale odpovéd’ spiSe ne se
vyskytla tfikrat. Ztéchto t¥i respondentli v salonu Magdaléna uvedly tyto divody
nespokojenosti se zaméstnanim — jedna pracovnice uvedla, Ze by rada vlastnila svij
kosmeticky salon, dal$i dotazovany by si pral vyssi plat a tieti respondent by chtél mit vice
ptatelskych vztahii na pracovisti. V ruském salonu se uvadély tyto diivodu nespokojenosti —
jeden dotazovany by také chtél vétsi vyplatu, dalsi by chtél vice volna béhem vikendu a treti
by si pral byt na jiné pozici. Treti otazka uz byla pro vSechny respondenty a je zamétena na
zameéstnavatele a ptala jsem se dotazovanych, zda by ho potencidlnim pracovnikiim doporucili

jako dobrého zaméstnavatele. Odpovéedi opét nebyly tézké — ano, spiSe ano, spise ne a ne.

3. Doporucil/a byste Vasi firmu jako dobrého zaméstnavatele?

Graf ¢. 3: Doporuceni zaméstnavatele
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Zdroj: vlastni vyzkum
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V Ceském salonu 5 zaméstnancti odpovédélo, ze by spise doporucili svého zaméstnavatele, 2
by ho urcité doporucili, 1 dotazovany by svého zaméstnavatele nedoporucil a dva by ho spise

nedoporucili.

V ruském salonu se odpovédi liSily, 5 respondentii odpovédélo, ze by urcité svého
zamé&stnavatele doporucili, dva zaméstnanci odpoveédéli, Ze by ho spiSe doporucili a 3 by ho

spiSe nedoporucili. Opét se tu nevyuzilo moznost NE.

V porovnani téchto dvou podnikil, zaméstnavatel u ruské firmy je nejspiSe vice oblibeny mezi

své zaméstnance a v ¢esku jsou s nim spise nespokojeni.

Ctvrta otazka zjistovala spokojenost v pracovnim prostiedi, zda se zaméstnanci mezi svymi

kolegy citi dobfe. Moznosti odpovédi byly opét klasické — ano, spise ano, spiSe ne, ne.
4. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

Graf ¢. 4: Spokojenost s pracovnim prostiredim
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Zdroj: vlastni vyzkum

2 zaméstnanci z Ceska odpovédéli, Ze jsou spokojeni s pracovnim prostiedim u nich v salonu,
5 jich odpovédélo, Ze jsou spise spokojeni a 2 odpovédéli, Ze spise nejsou spokojeni. Uplné

zaporna odpoved’ se tu nevyskytla.

V Rusku tomu je trochu jinak, zde 6 zaméstnanci je spokojeno se svym pracovnim
prostiedim, 2 respondenti jsou skoro spokojeni a 2 jsou spiSe nespokojeni. Zde je opét vidét,

Ze Jsou zameéstnanci v tomto podniku vice spokojeni.
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Pata otazka se zaméfuje na pracovni podminky a ptd se zaméstnanych, zda jsou pro né
nastavené podminky podniku vyhovujici. Odpovédi jsou opé€t uzaviené — ano, spise ano, spise

ne, ne.
5. Jsou podminky prace vyhovujici?

Graf ¢. 5: Podminky prace
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Zdroj: vlastni vyzkum

V Ceském podniku na tuto otdzku odpovédé€l 1 zaméstnanec, ze ano, 6 zaméstnanct, Ze spise
ano, pro dva respondenty jsou pracovni podminky spiSe nevyhovujici a pro jednoho nejsou

vyhovujici.

V ruském podniku také odpovédél pouze jeden zaméstnanec, ze jsou pro né&j pracovni
podminky vyhovujici, pro 4 zaméstnanci jsou pracovni podminky spiSe vyhovujici, pro 5

zaméstnancll Nejsou spise vyhovujici a zadny nedal odpovéd’ NE.

Z téchto vysledkit vyplyva, Ze v ruském podniku zaméstnanciim vice nevyhovuji pracovni
podminky, je to dano asi hlavné tim, ze musi pracovat i béhem vikendu a pokud je prace, tak i

pozd¢ do vecera.

Sesta otazka se pta na pracovni motivaci a chtéla jsem zjistit, zda si zaméstnanci uvédomuji
problematiku motivace a jak to vnimaji. Odpovédi byly opét formou — ano, spise ano, spiSe ne,

ne.
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6. Jste dostatecné motivovan/a v praci?

Graf ¢. 6: Pracovni motivace
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Zdroj: vlastni vyzkum

V téchto odpovédich mé piekvapilo, Ze odpovédi z obou podnikl byly skoro stejné. V obou
piipadech 4 zaméstnanci odpovédéli, ze jsou spiSe dostatecné motivovani, také se shodli
V odpovédich spiSe ne, kde v obou piipadech 4 respondenti si mysli, ze spiSe nejsou
dostate¢né motivovani. Lisi se pouze V odpovédich ano a ne, kde v ¢eském podniku ano
odpovédél pouze jeden dotazovany a na ne také jeden. V ruském podniku odpovédéli dva

odpovédi ne a zadny z nich nezvolil odpovéd’ ano. Zde je zajimavé vidét, ze motivaci vnimaji

skoro stejné v obou podnicich.

Sedma otazka se pta na nejvétsi motivacni faktory. Jako moznosti odpovédi jsem zvolila

nejvetsi motivacni faktory, mezi které patii finan¢ni ohodnoceni, bonusy a benefity nebo

pochvaly. Jako posledni moznost je n&jaky jiny faktor.

7. Cim jste nejvic motivovan/a?

Graf ¢. 7: Nejvétsi motivace
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Pro Ceské pracovniky je nejvétsi motivaci finanéni ohodnoceni, kde tuto moznost zvolilo 5
dotdzanych, 3 zaméstnance nejvice motivuji rizné bonusy a benefity a pochvala motivuje

pouze jednoho zaméstnance. 1 z respondentl zvolil moznost jiné.

Ruské pracovniky také nejvice motivuje financni ohodnoceni, kde 6 zaméstnanct zvolilo tuto
moznost odpovédi, 2 respondenti jsou nejvice motivovani riznymi bonusy, 1 pracovnik je

motivovan, kdyz ho nadfizeny nebo zékaznik pochvali a dva dotazovani zaSkrtli moZznost jiné.

Zde je zajimavé vidét, Ze motivacni faktory v obou zemich se vyrazné¢ nelisi, pro oba narody
jsou nejdulezitéjsi penize a vyssi plat je motivuje k praci a k lepSimu vykonu. Je zajimavé, ze
odpovéd’ pochvala zvolil pouze jeden zaméstnanec v obou ptipadech. Pfitom pochvala a

spokojenost, jak nadfizeného, tak 1 zdkaznika by méla mit také velky vliv na motivaci v préci.

Osma otazka se oteviené pta, jak sami zaméstnanci by zménili nebo vylepsili odménovani u

nich v praci. Zadné moznosti zde nebyly, nechala jsem respondentéim volnost v odpovédich.

8. Co byste zménil/a ve zpisobech odménovani za dobfe vykonanou praci?

Graf ¢. 8: Navrhy na zmény v odméiiovani za dobie vykonanou praci
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Zdroj: vlastni vyzkum

V salonu Magdaléna se zaméstnanci zaméfili na finanéni zmény, kde 1 zaméstnanec by si pral
mit lepSi finan¢ni ohodnoceni, dal§i pracovnik by chtél Cast&j$i benefity, 2 zaméstnanci by

v

chtéli zménit vysi platu, samoziejmeé ho navysit. 2 zaméstnanci by chtéli vyss

r

1 procenta za
odvedenou praci, jeden respondent odpovédél, ze by chtél, aby se v podniku konalo vice team

buildingovych akci a dva respondenti napsali, Ze nevédi, co by zménili.
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V salonu Neo Professional by 3 zaméstnanci zménili prémie k vyplaté, 2 zaméstnanci by si

ptali, aby tam byla leps$i Sance a moznost na kariérni rust, 2 pracovnici by zavedli vice

pracovnich vecirki a jeden by nic nezménil.

Firmy se opét od sebe tolik nelisi, s tim rozdilem, Ze v ¢eském salonu, evidentné nejsou
zamé&stnanci Spokojeni se zptisobem odménovani a skoro vSechny odpovédi byly zaméfené na
finance ¢i benefity a prémie. Pouze jeden by zlepSil pracovni vztahy a chtél by vice

spole¢nych akci se svymi kolegy.

V Rusku by pouze tfi zaméstnanci zavedli n&jaké prémie a ostatni se o finan¢nich zménach

nezminili. Pro n¢ je dilezitéjsi kariérni rist a setkani s kolegy mimo pracovni dobu.

Devata otazka se zamétuje na diilezitost prace pro zaméstnance salontl, a zda maji nejistotu a
strach, Ze by o tuto praci mohli pfijit. Odpovédi byli uzaviené s moznosti ano, spiSe ano, spise

ne ane.

9. Mate strach, Ze tuto praci ztratite?

Graf €. 9: Strach ze ztraty zaméstnani
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Zdroj: vlastni vyzkum

pracovni jistotu. Pouze jeden respondent uvedl, Ze ma strach ze ztraty svého zaméstnani, 3
odpovédéli, Ze si nejsou moc jisti se svym zaméstndnim a zvolili moznost spiSe ano. 4
pracovnici spiSe nemaji strach, Ze by mohli ztratit svoje zaméstnani a 2 nemaji vilbec strach ze

ztraty.
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V salonu Neo Professional je situace s jistotou jina, spise uplné¢ opacna nez v ¢eském podniku.
5 zaméstnancl ma strach ze ztraty svého zaméstnani, 2 maji spise strach, 3 respondenti spise

nemaji strach ze ztraty zaméstnani a zadny nema Uplnou jistotu ve svém zameéstnani.

Tyto odpovédi poukazuji, ze ceSti zaméstnanci se citi mnohokrat vice jisti se svym
zaméestnanim a nemaji strach, ze by o své zaméstnani mohli pfijit. V Rusku je tomu uplné
naopak, z odpovédi jasné plyne, ze tam panuje nejista situace, je to asi také dano tim, Ze tam
neplati skoro zadna pravidla a zaméstnavatel si tam mtze kdykoliv dosadit svého zndmého a
vyhodit zaméstnance. Také je v Rusku finan¢ni nejistota ve vyplatach. Zaméstnavatelé ¢asto
davaji vyplatu snckolika mésiénim zpozdénim, tak proto je tu tak vyrazny rozdil
v odpovédich. Cesky salon ma svoji 25 letou tradici, kde zamé&stnanci pracuji mnoho let pro

podnik a proto se citi jistéjsi na své pozici.

Desata otazka se vénuje tématu ocenlovani zaméestnanct a pta se respondentl, zda si mysli, ze
jsou nedostate¢né ocenovani ze strany nadfizenych. Odpovédi byly klasické — ano, spiSe ano,

spise ne, ne.
10. Mite pocit, Ze vedeni salonu Vas nedostate¢né ocefiuje?

Graf ¢&. 10: Nedostateéné ocenovani
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Zdroj: vlastni vyzkum

strany vedeni, dva spiSe nemaji ten pocit a dva vlibec nemaji pocit, Ze by byli nedostatecné
ocenovani. Zde se domnivam, Ze tento pocit je zplisoben také tim, Ze majitelé a vedeni maji na
starosti tfi salony a nejsou dostatecné informovani o pracovnich vykonech svych zaméstnanci.
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V Neo Professional 3 zaméstnanci maji pocit, Ze jsou nedostate¢né¢ ocenovani, 2 maji také
spise tento pocit, dva z dotazovanych spise nema pocit, ze by byl nedostate¢né ocenovan od

svych nadfizenych a tii respondenti viibec nemaji tento pocit.

Jedenacta otazka zjistuje od zkoumanych respondentt, zda maji dostate¢nou motivaci, aby
zlepsili a zvysili své pracovni vykony. Moznosti v odpovédich jsou stejné jako v piedeslych

otazkach — ano, spiSe ano, spise ne a ne.
11. Mate dostatek motivace pro zvySeni pracovnich vykonu?

Graf ¢. 11: Dostacujici motivace na zlepSeni pracovnich vykonii

11. Mate dostatek motivace pro 11. [locTaTo4HO U Bbl
zvyseni pracovnich vykon(? MOTUBMUPOBaAHbI ANA YAYYLIEHUA
pe3synbratos paboTbi?

p |
M Ano
W SpiSe ano ‘ u/la
Spise ne B Ckopee 1a
B Ne
3

Cropee HeT

H Het

Zdroj: vlastni vyzkum

V ceském salonu pouze jeden zaméstnanec odpovédel kladné (ano) a 4 dotazovani odpovédéli,
7ze maji spiSe dostatek motivace, dva respondenti odpovédéli, Ze spiSe nemaji dostacujici

motivaci na zlepSeni svych pracovnich vykont a dva z nich nemaji viibec Zadnou motivaci.

V ruském salonu je situace obdobnd — moZnost ano nezvolil ani jeden z dotazovanych,
moznost spiSe ano zaSkrtlo 5 lidi, tfi z dotazovanych si mysli, zZe spiSe nema dostatek motivace

a dva uvedli, Ze nemaji Zddnou motivace, aby zlepsili své pracovni vykony.

S témito odpovéd'mi by asi zadny zaméstnavatel spokojeny nebyl. V obou ptipadech bude

chyba na strané zamé&stnavatele.
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Dvanacta otazka se zabyvd komunikaci s nadfizenym ¢i nadfizenymi a zjistuje, zda jsou
zaméstnanci spokojeni se stylem komunikace s nadfizenymi. Odpovida se tu opét uzaviené —

ano, spise ano, spiSe ne a ne.
12. Vyhovuje Vam styl komunikace s nadfizenymi?

Graf ¢. 12: Styl komunikace s nadfizenym
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Zdroj: vlastni vyzkum

Jednomu zaméstnanci ze salonu Magdaléna styl komunikace s vedenim vyhovuje, Sesti
pracovnikiim spiSe vyhovuje zpisob komunikace, jednomu spiSe nevyhovuje a dva jsou

nespokojeni se stylem komunikace se svymi nadiizenymi.

V Neo Professional tfem zaméstnancim vyhovuje styl komunikace s vedenim podniku,
¢tyfem pracovnikiim spiSe vyhovuje zpiisob komunikace, jednomu spiSe nevyhovuje a dvou

zaméstnanciim styl komunikace s vedenim vitbec nevyhovuje.

Zde je velmi dulezité, na kolik si nadfizeni pfipusti k t€lu své zaméstnance a jakou formu
komunikace s nimi zvoli. Z vysledka vyplyva, ze komunikace s nimi v obou ptipadech neni

Spatna.

Trinacta otazka se opét zaméfuje na nadfizené v salonu a snazi se zjistit, zda umi vedeni

pochvalit své podiizené 1 v pfitomnosti jinych jejich kolegg.
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13. Pochvali Vas nadfizeny v pritomnosti ostatnich?

Graf ¢. 13: Pochvala od nadfizenych v pritomnosti jinych osob
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Zdroj: vlastni vyzkum

V ceském salonu nadfizeni chvali pouze jednoho respondenta a tii dotazovani spiSe dostavaji
pochvaly i v pfitomnosti jinych pracovnikd, tfi zaméstnanci spiSe nedostavaji pochvaly a tii

vibec nedostavaji pochvaly v pfitomnosti jinych kolegt.

V ruském salonu také chvali pouze jednoho zaméstnance a dva jsou spiSe pochvalovani i
V piitomnosti ostatnich, tfi z dotazovanych nejsou chvaleni a 4 nejsou viubec chvaleni pied

pfitomnosti ostatnich.

Vysledky z obou salont jsou si velmi podobné a je to zplisobeno asi tim, ze nadfizeni neradi
povySuji n€koho pted ostatnimi a pochvaly si spiSe davaji, kdyZ neni nikdo z jejich kolegii

pfitomen, aby se ostatni necitili Spatné ¢i aby nezavidéli kolegovi a nebyli naStvani.

Ctrnicta otizka se ptd na pribliznou vzdalenost zaméstnani z domova. Vzdalenost je také
n¢kdy motiva¢nim faktorem, pokud to ma pracovnik velmi daleko do prace, je naStvany, Ze
ztraci tolik Casu cestovanim a ma to 1 Spatny vliv na pracovni vykon a spokojenost se
zaméstnanim. Samoziejmé ne vzdy tomu tak je. Na otazku jak dlouho jim trva cesta z domova

do prace byly na vybér tyto odpoveédi — 5 minut, 30 minut — hodina a vice nez jedna hodina.
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14. Kolik ¢asu Vam trva cesta z domu do prace?

Graf ¢. 14: Délka dojiZdéni do prace
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Zdroj: vlastni vyzkum

Sesti zaméstnancim v Praze trva cesta do prace vice jak 30 minut, jeden to méa pdt minut
z domova a muze jit klidn€ i pésky a tii zaméstnanci salonu Magdaléna to maji dal nez jednu
hodinu cestovani. VoronéZ neni malé mésto, takze i zde to pravdépodobné zaméstnanci
nebudou mit velmi blizko. Pouze dva pracovnici mohou jit do prace pésky a jsou tam béhem
péeti minut, sedm zaméstnanych bydli 30 minut az hodinu daleko od své prace a jeden musi
dojizdét vice nez hodinu. Patnicta otiazka pobizi dotazované, aby ohodnotili motivacni

zpusoby v jejich zaméstnani. Cislo jedna znamena nejhorsi motivace a ¢islo 10 nejlepsi.

15. Ohodnot’te prosim stupnici od 1 (nejhorsi) do 10 (nejlepsi) motivaéni program

(zpusob) ve Vasem podniku?

Graf ¢. 15: Hodnoceni motivace
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Zdroj: vlastni vyzkum




V cCeském salonu dalo jedni¢ku, coz znamena nejhor§i motivaci, jeden zaméstnanec, jeden
zvolil stupnici tfi, coz je spise horsi, dalsi jeden zaméstnanec motivaci ohodnotil ¢islem 4, dva
zvolili stfed, coz bylo ¢islo 5, jeden zvolil stupnici 6, dva zaskrtli 7, coz uz se blizi k dobré
motivaci, dalsi zaméstnanec uvedl ¢islo 9 a posledni zvolil nejlepsi mozné ohodnoceni, coz

bylo ¢islo 10.

V ruském salonu jeden pracovnik ohodnotil motivaci v podniku ¢islem jedna, dalsi ¢islem
dve, opét jeden zaméstnanec zvolil stupnici tfi, jeden stupnici Ctyfi, jeden pracovnik zvolil
stied, dalsi zvolil Sestku, coz odpovida lepsi motivaci, stupnice 7 a 8 dostali po dvou hlasech.
Cislo 9 a 10, které poukazovalo na nejlepsi motivaci, nikdo z pracujicich v tomto salonu

nepouzil.

Z vysledkl plyne, Ze kazdy zaméstnanec stupefi motivace vnima jinak a hodnoceni se velmi
lisi.
Dale nésledovaly identifikacni otazky a prvni z nich zjistovala pohlavi zaméstnanci, 1 kdyz

dle zaméteni podnikd je jasné, ze bude prevazovat zenské pohlavi.

Graf ¢. 16: Pohlavi zaméstnanych
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Zdroj: vlastni vyzkum

V ceském salonu, z respondentli bylo 7 zen a 3 muzi a v ruském saloné pracuje 9 Zen a 1 muz.
V Cesku neni tolik neobvyklé, pokud pracuje v kosmetickém saloné i muz, vétdinou pracuji
jako maséfi &i kadefnici, ale v Rusku to tolik neni obvyklé. Zeny se neciti dobie se nechat
masirovat od maséra Ci li¢it nebo stfihat. Hraje v tom roli ostych a také nediivéra, ze by v tom

mohli byt dobii. Dalsi otazka byla zaméfena na vek pracujicich.
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Graf ¢. 17: Vék
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Zdroj: vlastni vyzkum
Z vysledka plyne, ze v ¢eském salonu pracuje spiSe mlady tym do 30 let (5 zaméstnancti),

Ctyfi pracovnici jsou v rozmezi 31-50 let a jeden je v rozmezi 51-65 let.

V ruském salonu je nejvice lidi ve véku 31-50 let (5 zaméstnanct), tii pracujici dosahuji az 30

let a dva jsou v rozmezi 51 — 65 let.
Osmnacta otazka zjist'uje, kolikaletou praxi v oboru ma urc¢ity zaméstnanec.

18. Staz prace v daném oboru

Graf ¢. 18: Staz v oboru

18. Stai prace v daném oboru 18. Cra pabotbl B AaHHOM chepe
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Zdroj: vlastni vyzkum
6 zaméstnancu ze salonu Magdaléna ma 1-5 let praxe, 3 maji 6-10 let praxe a jeden vice nez
11 let. V salon¢ Neo Professional je to podobné — 5 zaméstnanci ma 1-5 let praxe, 4 pracujici

maji 6-10 let praxi a jeden vice nez 11 let.
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19. Stupen dokonéeného vzdélani

Graf ¢. 19: Dokoncené vzdélani

19. Stupen dokonceného vzdélani
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Zdroj: vlastni vyzkum

Prace v kosmetickém salonu nevyZaduje vysokoSkolské vzdélani a odpovédi i podle toho
vypadaji. 6 pracovnikii z ¢eského salonu ma sttedoSkolské vzdélani, 3 odborné ucilisté a jeden
vysokoskolské vzdélani. V ruském salonu piekvapivé pracuje pét vysokoSkolsky vzdélanych

lidi, 4 maji ukoncené stfedni specializované ucilist¢ a jeden zaméstnanec ma stiedoskolské

vzdélani. Posledni otdzka zjist'uje rodinny stav zaméstnance.

20. Rodinny stav

Graf ¢. 20: Rodinny stav
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Zdroj: vlastni vyzkum

V cCeském salonu Magdaléna pracuje 6 svobodnych zaméstnanct a 4 vdanych ¢i zenatych. V

ruském salonu je 5 pracovnikid vdanych nebo zenatych, 2 jsou svobodni a 3 zvolili odpoveéd’

jiné.

46




3 VYSLEDKY A DISKUZE

Pomoci dotaznikii se zjistilo mnoho zajimavych skutecnosti a jsou vidét i rozdily v kulture a
mentalit€¢ a v motivaci mezi ¢eskymi zaméstnanci i ruskymi, i kdyz ty rozdily, nejsou tak

velké.

Pro Ceské zaméstnance jako nejvEétsi motivace pusobi lepsi financni ohodnoceni. Coz i
potvrzuje pracovni hypotézu - Nejvétsi motivacni faktor je vyse prijmu. Tento fakt je celkem
pochopitelny, protoze kazdy by rad mél lepsi zivotni uroven. Podle odpovédi 1ze soudit, ze
zaméstnanci salonu Magdaléna nejsou spokojeni s vysi jejich mzdy za vykonanou praci.
V ruském salonu plati stejnd motivace, také pro né je nejveétsSim motivacnim faktorem vyse

piijmu.

Naopak, ale pokud by mohli navrhnout sami néjaké zmény ve zptusobu odménovani, tak se
v ¢eském podniku vSechny navrhované zmény tykaly néjakych finanénich odmén ¢i navyseni
platu a pouze jeden zaméstnanec by chtél vice spole¢nych akci, jako je napiiklad team
building. V ruském salonu pouze 3 zaméstnanci méli pfipominky k vyplaté a ostatni navrhli
treba 1 moznost kariérniho ristu a vice pracovnich vecirkl. Zde jsou vidét kulturni rozdily a
mysleni jednotlivych narodi, kde v Ceské republice jsou pracovnici zaméfeny pouze na praci
a dobfe ohodnoceny vysledek za provedenou praci, v Rusku si velmi zakladaji i na ruzné

spolecné akce a dobré vztahy mezi kolegy a jsou vice kolektivni a pratelsti.

Co se tyCe ocenovani zaméstnancti pomoci pochval v ¢eském kosmetickém salonu, vice nez
polovina zaméstnancli se neciti dostatecné motivovana a chvalena ze strany nadfizenych
hlavné v pfitomnosti jinych kolegti. V ruském podniku také vétSina dotazovanych odpovédélo,
ze nejsou chvéleni od svého vedeni. Tyto vysledky mi potvrzuji v obou pifipadech hypotézu:

Vedeni nedostatecné ocenuje a chvali svoje zaméstnance.

Otazek ohledné¢ motivace bylo n€kolik. Na otazku zda maji dostatecnou motivaci ve firmé,
¢esti respondenti odpovéd€li zaporné. Vice nez polovina zaméstnanci neni dostate¢né

motivovano. V tomto piipadé se stanovend hypotéza ptijima: Veétsina zaméstnancu neni
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dostatecne motivovana. V ramci ale ruského podniku se tato hypotéza zamita, protoze, zde je
nazor na motivaci u poloviny dotazanych kladny a u druhé poloviny zaporny. V jiné otazce
pracovnici méli ozndmkovat stupen motivace ve svém zaméstnani a opét, zde motivace ziskala
spiSe zaporna hodnoceni. V ruském podniku se opét potvrdily odpovédi z piedeslé otazky o
motivaci, kde i zde pifesné polovina tazanych motivaci ve svém zaméstnani ohodnotilo

zapornymi hodnotami a druha polovina kladnymi ¢isly.

Prekvapivé zjisténi bylo také to, ze v Ceském salonu pracuji i tfi pracovnici muzského pohlavi.
Je to dano tim, ze Ceska klientela ma dobré zkuSenosti s kadeiniky muzského pohlavi nebo
také preferuji maséry, protoZze maji vétsi silu. V Rusku je to zase naopak, ve zkoumaném
salonu pracuje pouze jeden muz a je to dano tim, Ze Zeny se ostychaji a nemaji davéru
Vv kvalité sluzeb poskytovanych od muzského pohlavi. Tim mohu zamitnout mnou stanovenou
hypotézu: V kosmetickych salonech pracuji pouze Zeny, které ani v jednom ze zkoumanych

podnikt neplati.

Jako velky rozdil mezi ruskymi a &eskymi zaméstnanci byl ve vzdélani pracovniki. V Ceské
republice nejsou na tyto pozice kladeny zadné vysokoskolské naroky a podle toho je i vzd€lani
zaméstnanct, kde vétSina ma stfedoskolské vzdélani nebo jsou vyuceni. V Rusku ale polovina
zameéstnancli ma vysokoskolské vzdélani, coz je velmi zajimavé zjisténi a je to dano tim, ze
trh je pfesycen vysokoskoldky a i oni musi vykonavat pozice, které neodpovidaji jejich

vzdélani. Coz se zacina pomalu objevovat i v Ceské republice.

3.1 NAVRHY NA ZLEPSENI MOTIVACE

Ur¢ité jako prvni zlepSeni a ndvrh by v ptipad€ obou podniki, bylo dobré, aby zaméstnavatelé
zvysili mzdy svym zaméstnanciim, ktefi by tim ziskali mnohem vétsi chut’ a motivaci k lep$im
vysledkiim v pracovnich vykonech. Zajimavym zpusobem finan¢niho ohodnoceni je zavést
pohyblivé slozky pfijmtl, mezi které patfi rtizné prémie, odmény nebo osobni ohodnocenti,
kter¢ budou poskytovany za kazdy dobry vykon zameéstnance. Tim by se produktivita

zameéstnancu velmi zvedla.
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Dal8i moznosti je poskytnout svym zaméstnanciim rizné zameéstnanecké vyhody a slevy.
Jelikoz se jednd o kosmeticky salon a kazdy clovék si preje byt krasnéjsi, zaméstnanci by

urcité uvitali pro né€ a jejich rodiny vyhodnéjsi ceny sluzeb. Podnik se pro zaméstnance stane

vvvvvv

Jako dal$i navrh na zlepSeni by bylo vhodné, aby nadfizeni zlepsili oceflovani a pochvaly
svych zaméstnanc. Nejenom finanéni odména, ale i slovni pochvala a podékovani od
nadiizeného, kazdého zaméstnance zahieje u srdce a poskytne mu pocit dulezitosti a
nezbytnosti. I kdyz v obou pfipadech se jedna o malé podniky, nebylo by Spatné i zde zavést
napiiklad pracovnika mésice, kde by se kazdy mésic vyhlaSoval nejlepsi pracovnik za urcity
mésic, kterému by nalezela néjaka odména. Toto vyhlasovani by se mohlo provadét pii néjaké
spolecné akci mimo pracovni misto a tyto akce by napomohli i ke zlepSeni vztahit mezi

pracovniky a sblizeni kolektivi.
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4 ZAVER
Jako hlavni cil této prace bylo provést analyzu a porovnat motivaci ve dvou vybranych

podnicich a zjistit, zda jejich vedeni umi spravné motivovat své zaméstnance.

Tento cil byl splnén. Vyzkum probéhnul u dvou kadeinickych salond, kde se jeden nachazi
Vv Praze a dalsi ve Voronézi v Rusku. Jedna se o dva velmi podobné podniky se skoro stejnym
poctem zaméstnanct a se stejnym zamétenim. [ kdyz mezi t€émito podniky je vzdalenost velmi
velkd, ptekvapivé pozadavky zaméstnancl a motivovani zaméstnancli se moc od sebe nelisi.
Na zacatku dotaznikového pruzkumu byly stanoveny ¢tyfi pracovni hypotézy, kde tii z nich
byly potvrzeny a jedna nikoliv. Pomoci dotaznikového prizkumu bylo zjisténo, ze v obou
zemich by si zaméstnanci prali vyssi platy a vice odmén a benefitli a v obou ptipadech se
zameéstnanci neciti dostatené¢ motivovani. V ndvrhové casti byla navrzena doporuceni a

navrhy, jak tento stav zlepsit.

Jako dil¢i cil této prace bylo popsat zakladni pojmy tykajici se této problematiky a tento cil byl
splnén v prvni ¢asti této prace, kde byly popsany a definovany vSechny dulezité pojmy této

problematiky.

Z4dné vedeni by nemélo motivovani a ocefiovani svych podfizenych podcenovat, protoZe je to
velmi dulezity faktor, ktery ovliviiuje pracovni vykony zaméstnanci. Dobré vykony
zamé&stnancl tvoii nejveétsi zaklad k Gispéchu podniku, hlavné v mnou vybranych podnicich,
kde lidsky faktor je zalozen na UspéSnosti podniku a spokojenost zdkaznikd. Spokojeny
zaméstnanec = spokojeny zdkaznik. Této rovnice by se kazdé vedeni mélo drZet a podle ni se

ridit.
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SEZNAM PRILOH

Priloha 1: Dotaznik

DOTAZNIK: MOTIVACNI FAKTORY JAKO NASTROJ VEDENI LIDI — POROVNAN{ KOSMETICKYCH
SALONU V PRAZE A VE VORONEZI

1. Odpovida souc¢asné zaméstnani VasSim predstavam?
Ano  Spise ano Spise ne Ne

2. Pokud ne, v ¢em se Vase piredstava o idealnim zaméstnani liSi od skute¢nosti?

3. Doporucil/a byste Vasi firmu jako dobrého zaméstnavatele?
Ano  SpiSe ano SpiSe ne Ne

4. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

Ano  SpiSe ano SpiSe ne Ne

S. Jsou podminky prace vyhovujici?

Ano  SpiSe ano SpiSe ne Ne

6. Jste dostate¢né motivovan/a v praci?

Ano  Spise ano SpiSe ne Ne

7. Cim jste nejvic motivovan/a?

Finanénim ohodnocenim Bonusy a benefity ~ Pochvalou Jiné

8. Co byste zménil/a ve zpiisobech odménovani za dobre vykonanou praci?
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Mate strach, Ze tuto praci ztratite?

Ano  SpiSe ano SpiSe ne Ne

10. Mate pocit, Ze vedeni salonu Vas nedostate¢né ocenuje?

Ano  Spise ano Spise ne Ne

11. Mate dostatek motivace pro zvySeni pracovnich vykont?

Ano  Spise ano SpiSe ne Ne

12.  Vyhovuje Vam styl komunikace s nadrizenymi?

Ano  SpiSe ano SpiSe ne NE

13. Pochvali Vas nadrizeny v pritomnosti ostatnich?

Ano  SpiSe ano SpiSe ne NE

14. Kolik Vam trva cesta z domu do prace?

5 minut, dojdu i pésky 30 minut az hodina vic, nez jedna hodina
15. Ohodnot’te, prosim, stupnici od 1 (nejhorsi) do 10 (nejlepsi) motivacéni program

(zpusob) ve Vasem podniku?

16.

17.

18.

19.

20.

Pohlavi Muz zena

Vék 18-30 31-50 51-65

Staz prace v daném oboru 1-5 let 6-10 let 11 let a vice
Stupeii dokon¢eného vzdélani SS  Odborna skola VS
Rodinny stav Svobodny/a  Vdand/ zenaty Jiné
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