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Motivace jako nastroj rizeni vykonnosti

Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva tématem motivace jako néstroj fizeni vykonnosti a
je rozdélena do dvou ¢asti, teoretické Casti a praktické ¢asti. Teoretickd Cast je na zaklade
prostudovani odborné literatury vénovana vymezeni dulezitych teoretickych pojml a
poznatki k danému tématu. Tato ¢ast je zaméfena zejména na pojmy fizeni lidskych zdrojt,
motivace, motiv, stimul, motivacni teorie, motivacni program a jiné. V praktické ¢asti je pak
analyzovana soucasnd urovei fizeni motivacnich procesti v konkrétni vybrané spolecnosti
Profivoda s.r.o0. V této vyzkumné préci je vyuzita kvantitativni metoda, konkrétné technika
dotazniku, kdy tento byl distribuovan respondentim z fad zaméstnanci a také kvalitativni
metoda fizeného rozhovoru s vedenim spolecnosti. Na zaklad¢ takto ziskanych dat byla
provedena analyza a komparace téchto dat prostfednictvim tabulek a grafti, kdy vysledky
dotaznikového Setfeni byly uZity k naslednému névrhu provedeni zmén a novych opatieni k

motivaci zaméstnancu a zlepSeni jejich vykonu.

Kli¢ova slova: management, lidské zdroje, fizeni lidskych zdroji, motivace, motiv,

motivacni faktory, motivaéni program, stimul, teorie, efektivnost procesu motivace.



Motivation as a tool of performance management

Abstract

This diploma thesis deals with the topic of motivation as a performance management
tool and it is divided into two parts, a theoretical part and a practical part. The theoretical
part is devoted to the definition of important theoretical concepts and findings on the given
topic based on the study of professional literature. This part is mainly focused on the
concepts of human resource management, motivation, motive, stimulus, motivational theory,
motivational program and others. In the practical part, the current level of management of
motivational processes in the specific company Profivoda s.r.o. is analysed. In this research
paper, a quantitative method is used, specifically the questionnaire technique, which was
distributed to respondents from among employees, as well as a qualitative method of a
guided interview with the company's management. Based on the data obtained in this way,
an analysis and comparison of these data was carried out through tables and graphs, where
the results of the questionnaire survey were used to subsequently propose changes and new

measures to motivate employees and improve their performance.

Keywords: management, human resources, human resources management, motivation,
motive, motivation factors, motivation program, stimulus, theory, effectiveness of the

motivation process.
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1 Uvod

Ve vétsing svétovych ekonomik, ale i v Ceské republice se projevuji dopady
covidovych opatieni a valky na Ukrajin€, coz pro velké mnozstvi firem vytvaii kritické
podminky nejenom pro bézné fungovani, ale nékterym i pro prosté preziti. Problémy
v dodavatelsko-odbératelskych vztazich, neustalé zvySovani ndkladi na energie, ale
V neposledni fad€ 1 odliv zaméstnancii. Nezaméstnanost se u nds dlouhodobé pohybuje na
nizké Grovni, a v soucasné dob¢ dosahuje okolo 3,5 %, coZ ptisobi problémy s hledanim nové
pracovni sily. Pro firmy piedstavuje nedostatek zaméstnancti hlavni prekazku pro dalsi rist,
a proto jednotlivé firmy tak svadéji mezi sebou doslova boj o kvalitni zaméstnance.

Vzhledem k tomu, Ze zakladem tspé$ného podniku je dobie fungujici lidsky faktor, je
cilem kazdého zaméstnavatele ptildkat do podniku dostate¢né mnozstvi kvalifikovanych
zameéstnanct, udrzet si je a nasledn¢ motivovat k dosahovani co nejvyssich vykond. D4 se
tedy fici, Ze uspéch firmy stoji pfedevS§im na jejich lidech. Je proto nutné pracovat
s potencionalem lidi. VyuZivat rozdilnost mezi lidmi k prospéchu ristu jednotlivel, tymt i
celych firem. Je diilezité nastavovat motivacni systémy tak, aby vyhovovaly vSem, sbliZovat
z4jmy zaméstnavatelll a zaméstnanci, zjistovat opravdové zdroje motivace i demotivace
zamé&stnancl. Odhalovat problémy, které brzdi rozvoj firmy a motivatory, které zaméstnance
ve firmé udrzi a pozvednou jejich vykony. Motivace je pfedevSim o zlepSovani vykonnosti
lidi, ale v dne$nim konkuren¢nim prosttedi je dliilezité nezlepSovat pouze Spatnou vykonnost,
nybrz 1 ty nejlepsi vykony se daji zlepsit.

Tato diplomova prace je rozdélena do dvou casti — teoretické a praktické. V teoretické
¢asti jsou shrnuty zékladni teoretické poznatky tykajici se managementu, lidskych zdrojt a
motivace. V praktické Casti je pak pfedstavena vybrana spolecnost, ve které je vyzkum
provadén za pomoci dotaznikového Setfeni a Casteéné fizeného rozhovoru s majitelem
spolecnosti. Na podklad¢ analyzy vysledkli vyzkumu je sestaven ndvrh nového motiva¢niho
systému, ktery by mél vést ke spokojenosti jak vSech zaméstnanci, tak i vedeni spole¢nosti,

a soucasn¢ tak vést ke splnéni strategickych cili spole¢nosti.
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2  Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem prace je popsani a zhodnoceni souc¢asné Grovné fizeni motivaéniho procesu ve
spolecnosti Profivoda s.r.o. a nasledné zpracovani navrhu zmén a moznych zlepseni
stavajiciho fizeni motiva¢niho procesu ve vztahu k dosazeni vyssi spokojenosti a vykonnosti

zameéstnancu.

2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

Teoreticka ¢ast je zamétena na prostudovani odborné literatury, vymezeni zkoumané
problematiky a zpracovani teoretickych poznatkli k danému tématu, jako je management,
lidské zdroje, stimulace, motivace, motivacni teorie, zdroje motivace a dalsi.

Prakticka ¢ast popisuje soucasny stav motivacniho procesu ve zkoumané spole¢nosti.
Analyza motiva¢niho systému organizace je provedena na zaklad¢ kvantitativniho vyzkumu
pomoci dotaznikového Setfeni a soucasné na zakladé kvalitativniho vyzkumu provedeného
metodou ¢astecné fizené¢ho rozhovoru.

Metoda dotaznikového Setfeni je jednou z nejrozs$ifenéjSich technik socidlnich
vyzkumil. Za G€elem ziskani potfebnych dat byl z divodu snadnosti administrace zvolen
dotaznik, ktery byl vytvofen prostfednictvim webu survio.com. Survio.com je on-line
platforma slouzici pro tvorbu dotazniki, jejich distribuci a analyzu odpovédi. V dotazniku
pro potieby tohoto vyzkumu jsou dotazy zameéfeny ke zjisténi motivacnich faktorQ
ovlivityjici vykon zaméstnancii vybrané spolecnosti a jejich soucasnou spokojenost s témito
faktory.

Dotaznik obsahuje celkem 21 otazek

1. Zakladni informace o respondentovi — 4 uzaviené otdzky dotazujici se na
pozici, pohlavi, vék a dobu trvani zaméstnani ve spolecnosti.

2. Finan¢ni ohodnoceni, socialni potieby, kvalita prostredi, flexibilita — 16
uzavienych otdzek ohodnocenych skalou:

a) Velmi dilezité/ SpiSe dilezité/ Méné dilezité/ Nedulezité

b) Velmi spokojen/ Spokojen/ Nespokojen/ Velmi nespokojen.
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3. Benefity — v této otdzce dotazani fadili preference vybranych motivacnich
Dotazniky byly zaslany jednotlivym respondentim za ucasti a s pomoci vedeni
spolecnosti prostiednictvim elektronické posty. Zde, formou odkazu k vyplnéni dotazniku
na vySe uvedeném webu, mohli dotaznik anonymné vyplnit a ndsledné odeslat. Respondenti
byli v dotazniku osloveni autorem a byl jim vysvétlen divod a tucel tohoto dotazniku
s uvedenymi instrukcemi k vyplnéni. Soucasné byli ujisténi, Ze tidaje nebudou nijak dale
zneuzity, nebudou pfeddny nikomu dal§imu a ze jde o anonymni dotaznik slouZici pouze
k uc¢elim vyzkumného Setfeni v ramci diplomové prace.

Osloveni byli vSichni zaméstnanci, tedy celkem 108 zaméstnanct. Odkaz k vyplnéni
dotazniku byl zaslan 19. 02. 2023. Na strankadch Survio.com byl umoznén pfistup ke
sledovani aktivity respondenti. Nejvétsi navstévnost dotazniku byla zaznamenéina se
sestupnou tendenci od 19. 02. 2023 do 23. 02. 2023, po 27. 02. 2023 na dotaznik
neodpovédél jiz zadny respondent.

Nasledné¢ byla vyhodnocena shroméazdéna vyslednd data dotaznikového Setfeni
prostiednictvim grafickych a tabela¢nich metod, kdy tato byla doplnéna komentarem.
Zéakladni charakteristiky probandii byly prezentovany tabulkami a kolaCovymi grafy,
zatimco hlavni vysledna ¢ast Setfeni sloupcovymi komparacnimi grafy, kdy vysledné data
byla pfevedena na procentni body za u¢elem moznosti komparace téchto dat. Udaje o
pfedmétnych zkoumanych jevech zde tedy byly prehledné interpretovany a porovnany.

Kvalitativni metoda byla zvolena prostfednictvim metody ¢éaste¢né fizeného
rozhovoru. Caste&né fizeny rozhovor s vedoucim pracovnikem — jednatelem spole¢nosti byl
pfedem domluven v centrale spole¢nosti tak, aby byl pfedev§im zajistén ¢asovy prostor,
dotazovany se tak mohl soustfedit jen na probihajici rozhovor. Pfed zacatkem rozhovoru byl
respondentovi vysvétlen ucel tohoto rozhovoru.

V této praci byly vyuzity také nékteré interni informace dané spolecnosti.

Na zaklad¢ téchto zjisténi byl nésledn€é vypracovan ndvrh zmén motivacniho

programu.
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3  Teoreticka vychodiska
3.1 Management

3.1.1 Pojeti managementu

Kofeny pojmu management mizeme odvodit z latinského ,,manus“ (ruka). Dalsi
mozné vysvétleni pojmu management pochazi z prekladu anglického pojmu ,,to manage®,
coz muzeme prelozit jako fidit, zvladat, védét si rady, stacit nebo dokazat néco, ale také
dobie hospodafit. (Tureckiova, 2004, s. 27)

Vyraz management je chapan ve tfech vyznamovych rovinach jako proces Fizeni,

fidici pracovnici a soubor poznatkii o Fizeni. (Blazek, 2014, s. 12)

Uvedena pojeti pojmu management mizeme uvést v nékolika definicich:

., Management Ize definovat jako systém teoretickych a praktickych vidicich ¢innosti a
dovednosti nebo jako mechanismus vizeni organizaci a cinnosti (funkci), které v ném
vykonavaji profesiondlni ridici pracovnici, manazeri Management na riiznych stupnich
narizuje, rozhoduje, kontroluje, ¥idi, koordinuje, radi, informuje, posuzuje.” (Vachal,

Vochozka, 2013, s. 26)

Vodacek, Vodackova (1999) definuji management jako ,,uméni dosahovat cile
organizace rukama a hlavami druhych, management je vykondvani véci prostrednictvim
OStatnich lidi, management je proces vytvdreni urcitého prostredi, ve kterém jednotlivci

pracuji spolecné ve skupindch a efektivné uskutecnuji zvolené cile
P.F. Drucker (1973) uvadi, ze: ,, Management je funkci, je disciplinou, navodem, ktery

Jje treba zvladnout, a manaZzéri jsou profesiondlové, kteri tuto disciplinu realizuji, vykonavaji

funkce a z nich vyplyvajici povinnosti “ (Tureckiova, 2004, s. 28)
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Management jako proces Fizeni
Management je pak specidlnim ptipadem fizeni, které se odehrava v organizacich, a jako
proces probihd mezi jednotlivcem nebo skupinou, které fidi (fidicim subjektem), a
jednotliveem nebo skupinou (fizenym objektem), které jsou fizené. V ramci tohoto procesu
jde o vytyCovani cilli a potfebného chovani za ucelem dosahovani urcitych vysledkii.

Management je slozitym, obtizné¢ uchopitelnym procesem s mnoha vlastnostmi,
Sruznym clenénim a s fadou obmén. Nejcastéji byva uzivan koncept manaZérskych
funkei, jenz vychazi z funkei spravy a jiz v roce 1916 jej formuloval jeden ze zakladatelil
teorie managementu H. Fayol:

= Planovani

= Organizovani

= Personalistika

= Vedeni

= Kontrolovani

(Blazek, 2014, s. 12-13)

H. Mintzber je autorem dalSiho uzivaného konceptu, ktery je clenén podle
manazérskych roli. Zde formuloval deset manazerskych roli, které roz¢lenil do tii skupin:

= Interpersonalni role — predstavitel, lidr a spojovaci ¢lanek

= Informacni role — piijemce informaci, Sifitel informaci a mluvci

= Rozhodovaci role — podnikatel, fesitel problému, alokator zdroji a vyjednavac

(Blazek, 2014, 5. 13)

V teorii 1 praxi se také miizeme setkat s konceptem kritickych faktori dspéchu, jenz
se zamétuje na urceni vlivil, které jsou rozhodujici pro dlouhodobou prosperitu organizace.
Existuje v n¢kolika obménach, z nichz je mozné uvést jeden z nejznaméjsich, a to koncept
,» 1S navrzen konzultanty spole¢nosti McKinsey:

= Strategie

= Struktura

= Spolupracovnici

=  Systémy managementu

14



= Sdilené hodnoty

= Styl managementu
= Schopnosti
(Blazek, 2014, s. 14)

Koncept manaZerskych komponent se snazi co nejuplnéji pokryt obsah soudobého
managementu a formuluje nasledujici slozky:

= Okolni prostiedi

* Plénovani

» Organizovani

» Manazerské procesy

= Kontrolovani

* Rozhodovani

= Lidské zdroje

* Organizacni kultura

» Informacni systémy a komunikace

(Blazek, 2014, s. 14)

Management jako Fidici pracovnici

Jako management se oznacuji fidici — vedouci pracovnici (manazeti), ktefi provadéji
fadu Cinnosti, a to jak opakovang, tak i nahodile. Mezi jejich funkce patii rozhodovani,
planovani, organizovani, motivace a kontrola. Podle stupi fizeni 1ze manazery €lenit do tii
skupin:

Manazeri prvni linie — vedouci pracovnici pisobici na prvnim stupni fizeni (mistfi,
vedouci dilen, piedaci a dalsi), ktefi jsou v bezprostfednim styku s vykonnymi pracovniky.

Stiedni manaZeri — pocetnd a dosti riiznorodé skupina (vedouci stiedisek, zavodu a
riznych utvarl), pisobici mezi nejniz§im stupném a nejvyssim stupném tizeni.

Vrcholovi manazefi (top management) — fidi organizaci jako celek a reprezentuji ji
navenek, koordinuji v§echny Cinnosti, vytvaii strategie a koncepce, zodpovidaji za vysledky

podniku. (Blazek, 2014, s. 14-15)
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Management jako soubor poznatku

Management je pievdzné praktickou védni disciplinou, rozvijejici se pocatkem
dvacéatého stoleti se vznikem tzv. védeckého fizeni. Tato véda, jez je Uzce spojena
s psychologii, sociologii, ekonomii a pravem neumi formulovat obecné platné zakony, nybrz
zékonitosti, jejichz platnost ma pravdépodobnostni charakter. Je to z diivodu, Ze platnost
daného vztahu v konkrétni praktické situaci zavisi na fadé faktord. Nicmén¢ jako véda ma
management zna¢nou miru kvalitnich poznatkd, a pokud tuto védu spojime s uménim =
schopnostech manazera zalozenych na jeho zkuSenostech a intuici, je mozné jejich

smysluplné vyuziti v procesu vychovy manazert. (Blazek, 2014, s. 15)
3.1.2 Historicky vyvoj managementu

O rtizeni jako praktické ¢innosti mizeme fici, Ze je stejné staré jako civilizace. Jiz
v ddvném starovéku bylo nutné fidit realizace rozsahlych projektl, jakym byly stavby
kanald, ¢inské zdi, pyramid ¢i jiné narocné stavebni aktivity, na nichZ se podilely tisice
pracovnikd. Téz nemlze byt opomenuto ani fizeni statu, armady ¢i cirkve. (Blazek, 2014, s.
19)

Rizeni lidi za u¢elem dosaZeni konkrétnich zaméri proslo historickym vyvojem.
V davnych dobach bylo spojovano s uzitim fyzického nasili. V dal$im vyvoji od dozoru,
pohanéni a trestu pieSlo k humanisti¢téjSim piistupim s vyuzivanim motivacnich
prostfedkil. S rozvojem prumyslové vyroby a jejim ristem pak vznikaly nové pozadavky,
které vyvolavaly tlak a pozornost na procesy v oblasti fizeni. (Veber, 2009, s. 305)

S dal$im rozvojem industridlni spoleCnosti a jejim prechodem do spolecnosti
postindustridlni se zna¢né zrychluje vyvoj, riist a vyznam managementu jako specifické
fidici ¢innosti 1 odborné discipliny. (Blazek, 2014, s. 12)

Tento vyvoj probiha pod tlakem teorie 1 praxe, kdy Casto dochéazi k navratu ke starSim,
opomenutym principiim, které jsou vyuzivany v nové kvalité, ale soucasné také k opousténi
mylnych ptistupli a nazord, které se neosvédcily. V odborné literatuie je mozné nalézt celou
fadu nazori na strukturovani pfistupti, mySlenkovych proudu a doporuceni. Veber (2009, s.
306) ¢leni vyvoj managementu dle ¢asového hlediska do nasledujicich stadii:

= klasicky management, zahrnujici obdobi konce devatenactého stoleti do tficatych

let dvacatého stoleti

= management Ctyficatych az sedmdesatych let dvacatého stoleti
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= management konce dvacatého stoleti

* management na pocatku jednadvacatého stoleti
(\Veber, 2009, s. 306)

Klasické obdobi managementu

Tyto pfistupy lze Casové zaradit na konec devatenactého stoleti az do tficatych let
stoleti dvacatého, kdy nejvetSimi centry rozvoje managementu se staly Spojené staty a
sttedni Evropa.

Americky proud managementu, k jehoZ pfedstavitelim patfili F. W. Taylor, manzelé
Gilbrethovi, H. Emerson, H. Gantt, H. Ford, M. P. Follettova a jini, byl zaméfen na
zvySovani vykonnosti vyrobnich jednotek s dirazem na bezprostfedni fizeni vyroby —
,provozni management®. Cestou k tomu byly:

- ZvySovani pracovni discipliny — diisledné plnéni pracovnich ptikazl, dodrZzovani
technologickych postuptli, plnéni stanovenych norem a respektovéani autority
vedouciho.

- Zavedeni pofadku v ¢asovych rozvrzich — planovani vyroby, vytvareni pracovnich
norem

- Tlak na ekonomii vyrobnich operaci — evidence nakladi a vysledkt prace, ptistupy
sméfujici k odstranovani ztrat pii vyrobé, technické normy a jiné.

Tyto pfistupy nevyzadovaly od podfizenych zadnou iniciativu, pouze dodrZovani
norem a kazng€. Typickym rysem byl minimalni zdjem o vlastni manazerskou praci a
zdokonalovani fidicich praktik.

Evropsky proud dopliiuje klasicky management o urceni ulohy manaZert, stanovuje
formalni pravidla fizeni, vymezuje funkéni néplné aktivit obecného fizeni a jiné. K
predstavitelim evropského sméru patii H. Fayol, M. Weber, V. Pareto a dalsi. Ceskym
predstavitelem klasického managementu byl T. Bata. (Veber, 2009, s. 306-307)

Management Ctyricatych az sedmdesatych let

V teorii i praxi managementu se Vtomto obdobi zacaly rozvijet rizné nazorové

proudy, jejichZ pocatky casto spadaji do klasického obdobi managementu:
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Socialni pfistupy

Spole¢nym rysem téchto pfistupi je hledani postaveni a ulohy ¢lovéka v organizaci.
Vznikaji nové teorie zaméfujici se na psychologické a sociologické pfistupy
V managementu. Manazefi pracuji v socidlnich systémech, kde podstatna tloha piislusi
cloveéku, ktery ma své pocity, zajmy, piedsudky, postoje a nazory, jez ovliviiuji jeho chovani,
a mezilidskym vztahlim, které maji zna¢ny vliv na lidské chovani.

Mezi autory téchto teorii, které pokladaly zaklady soudobych motivacnich piistupd,
patii naptiklad Douglas McGregor, Abraham Maslow, Elton Mayo, Frederick Herzberg a
dalsi. (Veber, 2009, s. 313-315)

Piistupy zaméfené na funkce fizeni

Projevuje se zde snaha o jednoduché, piehledné a logické tiidéni dil¢ich procest
manazerskych ¢innosti a obecné platnych doporuceni. Jedna se o pochopeni fizeni ve své
celistvosti s dirazem na fungovani a fizeni organizace z hlediska hierarchie i jednotlivych

oblasti reprodukéniho procesu. (Blazek, 2014, s. 25)

Systémové piistupy v. managementu

Tvurci systémového pojeti se pokousSeli o vytvofeni nové univerzalni organizace,
kterou je tfeba chapat jako komplex systému otevienych vliviim okoli, kdy je nutné se témto

vlivlim pfizplisobit, a zaroven je svoji ¢innosti pretvaret. (Tureckiova, 2004, s. 20)

Manazerské pristupy opirajici se o kvantitativni metody

Vyvoj téchto pfistupli je mozné zaznamenat v souvislosti s vojenskymi operacemi
koncem 2. svétové valky. V managementu zacaly byt vyzivany v padesatych a Sedesatych
letech 20. stoleti. Spocivaji v uplatnéni matematickych modelt, které se vyuzivaji predev§im
ve slozitych rozhodovacich situacich.

Dilezit¢ misto mezi nimi zaujimaji metody operacniho vyzkumu, majici mnohé
praktické aplikace, jednak v oblasti rozhodovani — napft. teorie her, jednak v oblasti
provozniho managementu — napf. teorie front, zasob, obnovy, linedrni programovani,

metody sitové analyzy a dalsi. (Veber, 2009, s. 317)
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Empirické (pragmatické) pfistupy

Vychézeji ze zkuSenosti a praktickych poznatkli. Opiraji se o rozmanité nazory, které
zobecnuji spravné manazérské praktiky, jez jsou prezentovany v podobé doporuceni pro

manaZery. Rada autorii Serpala poznatky z vlastni podnikové praxe. (Veber, 2009, s. 318)

Vyvoj managementu v poslednim ¢tvrtstoleti

Ve svétovém spoleCenském a piedevsim ekonomickém vyvoji dochazi k fadé zmeén,
které se dotykaji velkych i malych podniki, vSech oborti i regiont svéta.

Od ,,produkéni vykonnosti, kdy po 2. svétové vélce fungovalo prostedi trhu,
poptavky, dochazi ke zméné, nebot’ nabidka zacala poptavku prevySovat. Znamenalo to
konec ,,éry vyrobce®, ktery v podstat¢ do t¢ doby urcoval pravidla a ptichod nové ,éry
zakaznika®. Toto mélo znacné disledky na management, kde se zacaly objevovat nové
pfistupy. Zejména pak dochazi k zintenzivnéni tlohy marketingu a hledani konkurenéni
vyhody — poskytovani hodnoty pro zdkaznika.

Klesa vyznam klasickych faktord podnikani, jakymi jsou ptida, kapital, hmotné statky
a za cenné pro podnikatelskou uspé$nost jsou povazovany znalosti, invence a schopnosti.
Dafi se odvétvim s vysokym podilem piidané hodnoty (biotechnologie, farmacie, obory
naro¢né na kvalifikaci a jiné), naopak obory a odvétvi, v nichZ jsou zna¢né kapacity, a je
snadné zahajit podnikani, maji problémy s uspé&snosti. (Veber, 2009, s. 319-320)

Vychodiskem P. F. Druckerovy manazerské koncepce z konce dvacatého a zacatku
jednadvacéatého stoleti Spole¢nost znalosti bylo uzitecné vyuzivani znalosti a intelektudlu.
Uvadi, ze kromé vybavenosti znalostmi vSech pracovnikd, je pfedevsim dulezité rozpoznat,
které informace jsou pro organizaci vyznamné a rozhodujici, a aby tyto informae dokazali
ziskat, zaznamenat a sdélit.

Vyznamnym zplsobem do rozvoje managementu znalosti a lohy intelektualniho
kapitalu zasahl Karl-Erik Sveiby, ktery vypracoval model intelektualniho kapitalu do tii
urovni:

= Lidsky kapital — dovednosti, schopnosti, zkuSenosti lidi, at’ jednotlivca ci

pracovnich tymi jako celkil, pficemZz neni podstatné, zda tyto znalosti jsou
disledkem individudlniho talentu jednotlivce ¢i zda byly ziskany vychovou, tzn.

jako sdilené dovednosti.
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= Strukturni kapital — zaregistrované patenty, nakoupené licence, pocitacové
softwary a jiné.
= Zakaznicky kapital — zahrnuje vSe, co pfinasi dobré vztahy k obchodnim
partneriim (loajalita zdkaznikd, vérnost uzivatelil firemni znacce a jiné).
(Veber, 2009, s. 322)
Dalsim rysem soucasného svétového hospodaiského vyvoje, ktery se projevil
v podnikatelskych a manazerskych praktikach se stal stav nestability ¢i chaosu, ktery
odstartovaly ropné krize v sedmdesatych letech minulého stoleti. Pfi fizeni podnikl tak
ztraceji na vyznamu takové pojmy, jako jsou plynulost, pravidelnost, rozvaznost,
rozhodovani za jistoty, stabilni organizacni struktury, dlouhodobé prognézovani a jiné.
Organizace se musi pfizpisobovat Castym a nepfedvidatelnym zméndm v politickém,
spolecenském, ekonomickém, technologickém a trznim prostfedi. V zavislosti na téchto
skutecnostech musi manazerské pfistupy zahrnovat pruzné rozhodovani a jednani, ptihliZzet
k riziku, reagovat na zmény a sméfovat k proaktivnimu jednani. Toto turbulentni prostiedi
zkracuje vyhled strategického rozhodovani a nuti management jednat mnohem rychleji.
Dtlezitym konkuren¢nim faktorem se tak stava €as, nebot’ pokud chce mit organizace vétsi
Sanci na Uspéch, musi soustavné sledovat, analyzovat a vyhodnocovat zmény a rychle na né
reagovat a aplikovat je ve svych provoznich strukturach.

Obrazek 1 - Vnéjsi tlaky vyvolavajici zménu

9
@ e

ORGANIZACE

@
=

Zdroj: Thomson, 2007, s. 224, vlastni Gprava
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V managementu existuje fada osvédéenych postupt a praktik. Casto je vyuZivano
mnohé, co se v minulosti osvédcilo, a tim se ukazuje jako vhodné i do budoucna. Soucasné
se ale objevuji nové efektivngjsi pristupy a sméry, které reaguji na zmény soucasného
socialné ekonomického prostiedi. V posledni dobé tak nachazeji stale CastéjSi uplatnéni
v fidici praxi manazerské pristupy, jako jsou napiiklad:

= Strategicky management

= Provozni management

= Management zmén

= Management rizika

* Management fizeni vztahu se zdkazniky

» Procesni management

= Management kvality, environmentu a bezpe¢nosti prace

(Veber, 2009, s. 461)

Na pocatku nového stoleti se prosazuje fada dalSich autorti manazerské literatury, ktefi
jednak rozpracovavaji a dale rozvijeji tradi¢ni témata, jednak pfichazeji s novymi pfistupy
managementu. Patfi k nim napf. Michael Armstrong, Jim Collins, Gary Hamel, W. Chan
Kim a Renée Mauborgneova, John P. Kotter, Robert S. Kaplan a David P. Norton, C. K.
Prahalad, Sergio Zyman a dalsi. (Veber, 2009, s. 327)

3.1.3 ManaZer

Na zaklad¢ zkuSenosti ze svych vyzkumu vypracovali Pedler, Burgoyne a Boydell
ptrehled vlastnosti, které by mél mit uspéSny manazer. Tyto vlastnosti, které rozdélili do tii
skupin, se nejen prolinaji, ale nékdy dokonce néktera vlastnost prispiva k ziskani jiné.

1. Zakladni znalosti a informace — nezbytné pro jednani a rozhodovani na

nejzékladngjsi trovni.

2. Specifické znalosti a vlastnosti — ovliviiyji pfimo chovani a vykon, schopnost

ziskat zakladni znalosti a informace.

3. ,Nad-kvality® — umoznuji rozeznat a rozvijet znalosti a schopnost jednat ve

zvlastnich situacich. (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 49)
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Obrizek 2 - Profil uspéSného manaZera podle Pedlera, Burgoyna a Boydella
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Emoc!pmﬂl.mi
PRUZNOST

KREATIVITA

SEBEPOZNANI

Zdroj: Dé&dina, Cejthamr, 2005, s. 49, vlastni Gprava

UCIT SE

Praktické ¢innosti manazert mizou byt v zékladu velmi podobné, nicméné hlavnim

urcujicim faktorem jejich préace je povaha vnitiniho
V praxi jsou pak ovliviiovany:

Strukturou organizace

Postavenim manazera v organizaci
Cinnostmi a tkoly

Technologii a metodami provadéné prace
Povahou zaméstnancti

(Dédina, Cejthamr, 2005, s. 50)
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Na efektivnost prace jednotlivct, pracovnich skupin, oddéleni i celych organizaci ma
rozhodujici vliv zpiisob, jakym manazeti vedou své pracovniky. Nazory na zplisob vedeni
prochazely vyvojem, kdy byly dopliiovany o nové poznatky a rozvoj optimalnich pfistupt
Kk vedeni.

V pocatcich byla pozornost soustiedéna na osobni kvality vedoucich — rysy osobnosti.
Teorie rysii vychazi z presvédceni, ze dobry vedouci se takto rodi. Tyto individudlni stranky
osobnosti 1ze rozdélit na:

1. Schopnosti — zpusobilost vykonavat n&jakou ¢innost. Z pohledu na vedouciho jsou to
pfedevsim inteligencni schopnosti, jeho pruznost mysleni, strategické a operativni
mysleni.

2. Znalosti — znalost managementu (obecné znalosti fizeni) a odborné znalosti.

3. Dovednosti — praktické navyky ziskané praxi a vycvikem — organizace prace, fizeni ¢asu,
vedeni lidi, motivovani, delegovani, komunikace, prace s PC.

4. Vlastnosti osobnosti — sdé&luji, jaky ¢lovék je, jeho staly zptisob chovani. Uspé&sny

manazer se vymezuje svoji asertivitou, vyrovnanosti, empatii, odpovédnosti, vytrvalosti,
dislednosti, pruznosti, komunikativnosti a schopnosti ovliviiovat ostatni.

5. Postoje — vyjadiuji vztah ¢lovéka k n€jakému objektu — jevu, predmétu ¢i jinému
cloveku. Zde se ocekava od vedoucich pracovnikl oddanost vici organizaci a moralnim
hodnotam, cCestnost, orientace na tym a orientace na vykon a vysledek prace.

(Bélohlavek, 2008, s. 13-15)

Koncem 40. let se objevuje novy pfistup, ktery se zaméetuje na zpisob chovani a styl
fizeni. Hlavnim méfitkem pro rozliseni styli je:

1. Orientace na lidi — snaha o uspokojeni vSech potieb pracovniki, o vytvoreni a udrZeni

pratelské atmosféry na pracovisti.
2. Orientace na ukol — Gsili splnit uloZzené ukoly a dosdhnout co nejvyssiho pracovniho

vykonu. (Bélohlavek, 2008, s. 13,15)

Ze neexistuje jeden univerzalné platny styl ¥izeni a kazda situace vyzaduje néco jiného,
zdiraznuje Situacionalisticky pristup pfevladajici koncem 60. let. Vybér spravného
Zpusobu fizeni je urovan situaci. Pii volbé zpiisobu je neopomenutelnou podminkou

zhodnoceni zralosti pracovnikil. A to nejenom zralosti pracovni (dovednostmi a technickymi
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znalostmi), ale i zralosti psychologickou (schopnost a pfipravenost piijmout odpovédnost).
V zavislosti na zralosti svych pracovniki miize vedouci volit spravny styl fizeni:
prikazovéni, presvédCovani, participovani nebo delegovani. Dilezitym poslanim prace
vedouciho je rozvoj zralosti ¢lent tymu. (Bélohlavek, 2008, s. 13,17-18)

Pocatkem 80. let se objevuji nové ndzory na vedeni lidi souhrnné¢ nazvané Nové

vedeni. Oproti transakénimu vedeni, které vyuziva tradi¢nich motiva¢nich prosttedk —

odmeénovani a postihovani pracovnikli se zacind prosazovat transformacni vedeni, které
odhaluje dualezitost vztahti mezi vedoucim a pracovnikem. Vedouci mohou s pomoci svého
charismatu, vzdjemné osobni tcty, citového povzbuzeni a stimulace mysleni zna¢n€ ovlivnit
emocionalitu podfizenich a diky tomu dokazi ménit — transformovat — firmu i okolni svét.
Transformacni vidce je nositelem zmén, a GspésSny ve vSech etapach, nejenom v dobach

stability. (Bélohlavek, 2008, s. 13, 18-19)

3.2  Rizeni lidskych zdroju

Zakladnimi zdroji kazdé organizace jsou zdroje materialni, finan¢ni, informacni a
lidské. Ukolem fizeni je pak tyto zdroje co nejefektivnéji vyuzivat a propojovat. Vzhledem
k tomu, ze lidé s vyuzivanim informac¢nich zdroji uvadéji do pohybu materialni a finanéni
zdroje, stavaji se tak hnaci silou, a tim 1 nejcennéj$im a nejdraz§im zdrojem, ktery rozhoduje
0 konkurenceschopnosti a prosperité organizace.

Jednou z nejvyznamnéjsich fidicich ¢innosti organizace, ktera se zamétuje na vse, co
se ¢loveéka v souvislosti s pracovnim procesem tyka, se stdva personalni prace. Zabyva se
ziskavanim pracovnik, jejich vyuzivanim, formovanim, pracovnim chovanim, propojovani
jeho ¢innosti, vztahu k praci, organizaci a ostatnim spolupracovnikim, ale rovnéz i k jeho
spokojenosti a rozvoji. O podobé své persondlni préce, o jeji struktufe a rozsahu si rozhoduje
kazda organizace sama. Je vSak dilezité si uvédomit vyznam, ktery lidské zdroje predstavuyji,
a ze jejich fizeni rozhoduje o udrzitelnosti a ispéSnosti organizace. (Koubek 2007, s. 13-14)

Zajem o cCloveéka v pracovnim procesu z pohledu véd prichdzi s primyslovym a
ekonomickym rozvojem a s jeho vlivem na Zivot pracujicich, predev$im délnikt. Studiem
pracovnich a zivotnich podminek se zabyvali n¢kteti ekonomové a socidlni reformatofi, ale

vysledky téchto studii nemély takovy charakter, aby se mohly uplatnit pfimo v fizeni
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podnikt. Uplatiiovani spolecenskych véd v oblasti fizeni lidskych zdroji ptichazi zacatkem
20. stoleti. (Bielczyk, 2005, s. 17)

V teorii i praxi se ve spojeni s fizenim lidi v organizaci mizeme setkat s terminy
personalni prace, personalistika, personalni administrativa, persondlni fizeni ¢i fizeni
lidskych zdrojii. Nejedna se vSak o synonyma, ale v pfipadé¢ personalni prace a
personalistiky mizeme hovofit spiSe jako o nejobecnéj$im oznaceni pro oblast fizeni
organizace (jak jiz bylo vySe zminéno). Zbylé pak urcuji jednotlivé vyvojové faze c¢i

koncepce personalni prace. (Koubek 2015, s. 14)
3.2.1 Historicky vyvoj

Historicky nejstarsi vyvojovou fazi je oznacovana Personalni administrativa. V tomto
pojeti se jednalo spiSe o pasivni a pouze podptrnou roli. Ukolem bylo zajistovani
administrativnich praci a procedur spojenych se zaméstnavanim lidi, pofizovanim,
uchovavanim a aktualizaci dokumentli, a poskytovanim ziskanych informaci fidicim
sloZzkam.

Pted druhou svétovou valkou se zacind objevovat nova koncepce persondlni prace
Personalni Fizeni. Ve snaze podnikli na expanzi a ovladnuti trhu se ukazuje, Ze vyznamnou
roli pfi hledani konkurenceschopnosti a zdroje prosperity je clovek a lidska prace. Vznikaji
personalni Gtvary a rozvijeji se metody personalni prace, ktera se stava zalezitosti specialistil.
Persondlni prace ma vSak v této vyvojové fazi spiSe povahu operativniho fizeni. Stale se
zamé&fuje pouze na problémy uvniti organizace, nikoliv v§ak na dlouhodobé a strategické
fizeni.

Nejnovéjsi koncepci rozvijejici se v prabéhu 50. a 60. let je Rizeni lidskych zdroji.
Vyznam cClovéka a lidské pracovni sily se stava nejdilezitéjSim vyrobnim vstupem a hnaci
silou ¢innosti organizace. Rizeni lidskych zdroji se stava jadrem fizeni, a od personalniho
fizeni se pak odlisuje pfedevsim t€mito charakteristikami:

= Strategicky pristup Kk personalni praci a vSem personialnim c¢innostem

(zaméfeni se na dlouhodoba hlediska a zvazovéani dlouhodobych vlivii vSech
rozhodnuti v oblasti personalni prace)

* Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace

(aby organizace byla Gispésna a konkurenceschopna, je zapotiebi neustale ziskavat

informace o vnéjSich ekonomickych podminkach, trhu prace, popula¢nim vyvoji,
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hodnotové orientaci lidi, jejich socidlnim rozvoji a zivotnim zptsobu, Zivotnim
prostiedi, legislativé apod.)

= Personalni prace prestava byt zaleZitosti odbornych personalistii a stava se
soucasti kaZdodenni prace vSech vedoucich pracovniku (vedouci pracovnici
piebiraji stale vice vykonné personalni prace, pravomoci a rozhodovani. (Koubek

2015, s. 14-15)

Jednotlivé koncepce a vyvojové etapy persondlni prace uvadégji, jak se postupné méni
nazor teorie 1 praxe fizeni organizace na vyznam lidi a personalni prace. Za ucelem dosazeni
uspéchu organizace, za neustalého transformovani podminek podnikani a hospodafeni na
svétovych trzich, bylo nutné reagovat na ménici se faktory, které ovlivituji vyvoj personalni
prace. Mezi hlavni Cinitele zmén, patii zvySujici se konkurence, rozvoj informacnich a
komunikac¢nich technologii, pozadavky zdkazniki v disledku postupujici globalizace a
odstranovani bariér volného obchodu.

Ptestoze jednotlivé pfistupy personalni prace se vztahuji k ur¢itym obdobim, uplatiuji
se Vv rozliénych podobach v rliznych organizacich dodnes. Volba koncepce pak zavisi na
velikosti organizace, na jeji ¢innosti, strategii, struktufe, technické vybavenosti, trovni
kvalifikace lidi a podobn&. (Sikyt, 2014, s. 32)

3.2.2 Systém lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji funguje prostiednictvim systémi, které se vzdjemné podporuji
a propojuji:

= Filozofie lidskych zdroji popisujici zasadni hodnoty a zékladni principy
vyuzivané v fizeni lidi.

= Strategie lidskych zdroji urcujici smér, jakym chce tizeni lidskych zdrojt jit.

= Politiky lidskych zdrojii, coz jsou zasady a pravidla, ktera definuji uplatiovani a
realizovani hodnot, principli a strategii v jednotlivych oblastech fizeni lidskych
zdroji.

= Procesy Vvoblasti lidskych zdroji zahrnujici formalni postupy a metody
vyuzivané k realizaci strategickych plant a politik lidskych zdrojt.

= Praxe vV oblasti lidskych zdroji obsahuji neformalni ptistupy vyuzivané pfi fizeni
lidi.
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» Programy v oblasti Fizeni lidskych zdroji, pomoci nichZ je mozné uskutecnit

strategii, politiku a praxi v oblasti lidskych zdroju. (Armstrong, 2007, s. 27)
3.2.3 Cile politiky Fizeni lidskych zdrojt

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace schopna
prostiednictvim lidi uspés$né plnit své cile. (Armstrong, 2007, s. 30)

Mezi cile tizeni lidskych zdroju patii:

» podpora dosazeni strategickych cilii pomoci strategii lidskych zdrojti

» rozvoj kultury zamétené na vysoky vykon

= zabezpeceni kvalifikovanych, talentovanych a oddanych lidi v organizaci

= vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahli a budovani divéry mezi zaméstnanci a
managementem

* podpora uplatiiovani etického piistupu k fizeni lidi (Armstrong, Taylor, 2015, s.
48)

3.2.4 Teorie Fizeni lidskych zdroju

4

Rizeni je specifickou oblasti systematické fidici ¢innosti, které vyuziva poznatky
teorie a praxe a metody z fady védnich disciplin.

Teorie fizeni se pak zabyva fizenim a popisem systémul s cilem nalézt optimalni
prostiedky a formy k usmérnéni chovéani systému vzhledem k poZzadovanym cilim.

(Kocianova, 2012, s. 13)

Oddanost

SpiSe nez direktivni zpisob fizeni s uzce vymezenym pracovnim mistem je pro

vvvvv

odpovédnosti. Takovy zaméstnanec dosahuje vySSiho uspokojeni z vykonané prace a

soucasné 1 vykonu. Tento pfistup pfinasi prospéch jak zaméstnanci, tak i organizaci.

Motivace
Tato teorie je zaloZzena na faktorech, které ovliviiuji cilové orientované chovani.

Vhodné motivovani zaméstnanci jsou vice angazovani a dosahuji lepSich vykonii.
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Teorie zaloZena na zdrojich

Teorie predpokladd, Ze pokud chce byt organizace konkurenceschopna, musi
disponovat se zdroji, které¢ jsou hodnotné, vzacné a obtizné¢ napodobitelné a nahraditelné.
Rizeni lidskych zdroji by mélo zajistit, aby tomuto méfitku lidské zdroje, o kterych

organizace rozhoduje, vyhovovaly.

Teorie chovani v organizaci
Na rozvoji organizace, schopnosti efektivné pracovat a dosahovat pozadovanych
vysledkit ma velky vliv individudlni 1 skupinové jednani lidi v organizaci, jeji struktura,

procesy a kultura. Diilezité je pro fizeni lidskych zdroji tyto pfistupy spravné nastavit.

Kontingen¢ni teorie

Podle této teorie by strategie, politiky a postupy v oblasti fizeni lidskych zdroji mély
byt v souladu s podminkami vnitiniho i vnéjSiho prostfedi. Jde 0 uvédoméni si zavislosti
vlivli jako je velikost organizace, oblast podnikani, technologicka vyspélost, kapitdlova

naroc¢nost apod.

Teorie lidského kapitalu
K dosahovani uspéchu organizace jsou vyuzivany schopnosti, dovednosti a znalosti

lidi.

Teorie AMO
Pokud bude zaméstnanci umoznéno uplatnéni jeho schopnosti A, bude spravné

motivovan M a bude mit vytvoteny podminky k praci O, zlepsuje se jeho vykon

Teorie zastoupeni
V piipadé manazeri, kteti jednaji jako zastupci vlastniki, je dulezité, aby jednali
V jejich zajmu. Je tak nutné zajistit odpovidajici kontrolu a spravnou stimulaci. (Armstrong,

Taylor, 2015, s. 49-51)
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3.2.5 Modely Fizeni lidskych zdroji

Pojeti tizeni lidskych zdroji vychazi z prvnich modelt fizeni lidskych zdroji, které
byly formulovany na americkych univerzitach v poloving 80. let 20. stoleti. Mezi ptivodni
modely fizeni lidskych zdroji patfi Michigansky model oznafovany také jako ,,model

shody* nebo ,,model souladu a Harvardsky model. (Sikyt, 2014, s. 35)

Michigansky model

Tento model formulovali Fombrun, Tichy a Devanna (1984) z Michigan Business
School, jako strategicky pfistup k fizeni organizace zaloZeny na souladu mezi strategii,
strukturou a systémem fizeni lidskych zdroji jako reakci na neustale se ménici vlivy
podnikatelského prostiedi. Dosazeni tohoto souladu je tak podminkou k cesté za ziskanim
oc¢ekavanych vysledki podnikédni a hospodateni. Nejdilezitéjsi je vSak systém fizeni
lidskych zdrojt, ktery ovliviiuje vykon organizace tim, Ze ovliviiuje vykon lidi, ktefi pracuji
Vv ramci struktury organizace a rozhoduji o realizaci jeji strategie. (Sikyf. 2014. s. 35-36)

Dale byl vytvofen nazor, ze existuje cyklus fizeni lidskych zdroju, které tvori Ctyfi
charakteristické postupy vykondvané ve vSech organizacich. Jsou to:

1. Vybér — zajisténi schopnych a dostatecné motivovanych pracovniki

2. Hodnoceni — fizeni pracovniho vykonu

3. Odménovani — spravedlivé nastaveny systém odmeénovani a stimulace pracovnikti

4. Rozvoj — rozvijeni kvalitnich pracovnikii (Armstrong, 2007, s. 28)

Obrazek 3 - Cyklus lidskych zdroji
Ju——

PRACOVNI VYKON |

RIZENI PRACOVNIHO
> VYKONU

v

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 29, vlastni Uprava
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Harvardsky model

Zakladatelem tohoto pojeti byla harvardska skola Beera a kol. (1984). Uvadéji, ze na
to, jaké budou uplatiiované zasady a postupy v fizeni lidskych zdroji, piisobi dva faktory.
Na jedné strané je zde vliv zainteresovanych stran (vlastnici, manazéti, odbory, zédkaznici,
dodavatelé, stat apod.), a vliv externich a internich situac¢nich faktoru, kam spadaji
napfiklad podminky na trhu, vyvoj technologii, kultura organizace, strategie organizace
apod. Na druhé strané jsou ovliviiovany vytvofenim vysledki lidskych zdroju (schopnosti,
motivaci a oddanosti zamé&stnanci vici spole¢nosti, souladu s cili zaméstnancii a organizace,
efektivnosti nékladii apod.). Tyto vysledky dale ovliviiuji celkové dlouhodobé dopady pro
jednotlivé zameéstnance, firmu jako celek i pro spolecnost (spokojenost jednotlivcd,
efektivnost organizace, socialni pohoda).

Principem modelu je diraz na roli manazer v fizeni lidskych zdroju. Dava jim tak
voditko k definovani a uskuteciiovani strategii fizeni lidskych zdrojt, kdy je nutné zvazovat
veskeré vlivy, ale predevsim vliv zaméstnanct. Nastavovani systémi jejich odménovani,
organizaci prace, rozvijeni schopnosti a dovednosti, podnécovani k oddanosti apod.
Soucasné je nezbytné zajisténi efektivnosti ndkladl na fizeni lidskych zdroji. Zachovani
téchto postuptl a zasad vede k ptredpokladanému vykonu zaméstnanci a tim i organizace.
(Sikyt 2014, s. 36-37).

Obrazek 4 - Harvardsky model Fizeni lidskych zdroji

ZAINTERESOVANE
STRANY

DLOUHODOBE
VYSLEDKY

SITUACNI FAKTORY

Zdroj: Sikyt, 2014, s. 37, vlastni uprava
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Evropsky model

Diky mnoha podstatnym odliSnostem a jinym podminkam jak mezi Amerikou a
Evropou, tak i mezi jednotlivymi evropskymi zemémi, dochazi k hledani nejlepsiho pojeti
fizeni lidsky zdroju, a snaze formulovat tak evropsky model.

Prosazované evropské pojeti fizeni lidskych zdroji se ptiklani k ndzoru, ze zadné
zasady a postupy nelze uplatnovat univerzalng, ale Ze je nutno brat v ivahu vSechny
okolnosti, které je ovliviuji (politické, ekonomické, socialni, pravni, pfirodni, kulturni a
jiné). Zatimco integrace evropskych zemi rozviji konvergencni pojeti a nalézani spole¢nych
zasad a postupt pro vSechny evropské organizace, tak divergen¢ni pojeti fizeni lidskych
zdroju spatiuje zna¢né odliSnosti a specifika pro kazdou evropskou organizaci.

Chris Brewster formuloval zékladni vychodiska utvarejiciho se evropského modelu
fizeni lidskych zdrojt, kde zahrnuje vliv odlisnych podminek v okoli organizace. Soucasné
zduraziiuje rozdily s americkymi modely spocivajici v kultufe, kdy evropska kultura
podporuje spiSe zdjem skupiny nez zajem jednotlivce. To se tak projevuje v legislative,
jelikoz v této navaznosti je evropskd legislativa podstatné ptisn¢j$i v Gprave
pracovnépravnich vztaht a socialni ochrané zaméstnancti. Uloha evropskych stati je daleko
aktivngj§i pti ovlivilovani zaméstnanosti a trhu prace a odbory jsou mnohem silngjsi a
mocnéjsi.

V tomto modelu Brewster zastava spiSe divergen¢ni pojeti fizeni lidskych zdroju se
specifickymi zadsadami a postupy, ovSem nevylu€uje ani konvergencni pojeti se spolecnymi
znaky. Existuji tedy univerzalné pouzité zasady a postupy, ovSem k jejich tspéSnému
piebirani a vyuzivani pozaduje piizpiisobeni se vn&j§im a vnitfnim podminkam. (Sikyt,

2014, s. 38-40)
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Obrazek 5 - Model Fizeni lidskych zdroji v souladu s okolim organizace

GKOLI' ORGANIZACE (politické, ekonomické, pravni, socialni, kulturni, \
technické, demografické, pfirodni aj.)

STRATEGIE ORGANIZACE

STRATEGIE LIDSKYCH SYSTEM RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU ZDROJU

/

Zdroj: Sikyi, 2014, s. 39, vlastni uprava

3.2.6 Faktory ovliviiujici personalni Fizeni

Pti uskutec¢iiovani persondlniho fizeni je nutné, aby organizace reflektovala na aktualni

faktory prostiedi a pii stanovovani cill, metod a nastroji reagovala na vnitini a vngjsi

podminky organizace.

Vnéjsi podminky

Rozvoj nové techniky a vyvijejici se technologie s vlivem na obsah a povahu
prace a na poZzadovanou kvalifikaci pracovnikd.

Ekonomické podminky Vv podobé stfidajicich se hospodaiskych cykla, které
ovlivituji zaméstnanost.

Konkurence na narodnim, evropském a globalnim trhu vytvafejici tlak na
produktivitu prace, kvalitu a flexibilitu.

Vladni politika a legislativa (politika zaméstnanosti, navySovani minimalni
mzdy, tpravy socialniho a zdravotniho pojisténi, antidiskrimina¢ni zékony).
Demografické vlivy (populace, demografické sloZeni pracovni sily podle urovné
vzdélani, véku, pohlavi, imigrace).

Aktualni situace na trhu prace (lokalni, celostatni i mezinarodni trh préce,

podminky na trhu préace, naptiklad vySe mezd a atraktivita zaméstnaneckych vyhod
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poskytovanych konkurenty, dostupnost pracovnich sil v nezbytném mnozstvi a
potfebné kvalifikaci, imigrace).

Globalizace trhu prace. Ménici se pracovni rozmanitost z pohledu vytvareni
podminek k praci pro vSechny lidi bez ohledu na jejich individualni odliSnosti
(ve€k, pohlavi, rasa, etnicka ptisluSnost, mentalni a té€lesné charakteristiky, sexualni
orientace, rodinny stav, matefsky jazyk, ndbozenstvi nebo geograficka
ptislusnost).

Prostorova mobilita pracovnich sil (n¢které¢ regiony jsou vice preferovany
z diivodu jejich atraktivnosti)

Hodnotova orientace lidi, jejich socialni potieby, profesné kvalifika¢ni orientace

a jiné.

Vnéjsi faktory se vzajemné ovliviiuji a v rizné rychlosti se méni a vyviji. Zména

jednoho faktoru ¢asto znamena zménu dal$ich. Jen velmi malo mohou toto organizace

ovlivnit a jejich puisobeni je znac¢né zavislé na jejich vnitinich faktorech.

Vnitini podminky

Velikost organizace — pocet pracovnikti v organizaci

Charakter c¢innosti organizace ovliviiujici charakter prace a strukturu
pracovniki — pracovni ¢innost a jeji podminky, naroky na kvalifikaci, motivaci a
stimulaci k vykonavani prace — pfitaZlivost prace, finan¢ni ohodnoceni, moZznost
vzdélavani, kariérni postup

Organizacni struktura — uspofadani organizace podle tvarti a podle vazeb, které
mezi sebou maji

Strategie a politika organizace, jeji cile, organiza¢ni kultura a zptisob fizeni.
Ekonomicka situace organizace, kdy jeji hospodaiské vysledky ovliviiuji objem
finan¢nich prostfedkt pro persondlni oblast a tim tak moZnost odménovani,
vzdélavani, péci o pracovniky a dalsi.

Geograficka poloha — dopravni obsluznost, populace, mésto x venkov a dalsi
Technické a technologické vybaveni, které ovliviiuje charakter prace, kvalifikaci
pracovnikd, jejich rozvoj a pracovni podminky.

Struktura pracovniki (kvalifika¢ni, socialni, profesni, mobilita, flexibilita)

33



» Organiza¢ni Kultura - je nedilnou a velice dulezitou soucasti organizace.
Vyjadiuje to, jak se pracovnici v organizaci chovaji, jejich postoje, ideologii,
sdileni hodnot a norem, jejich vzorce chovani.

= Socialni, profesni a kvalifika¢ni struktura pracovnika, jejich rozvojovy
potencial, flexibilita, mobilita.

= Odbory — jedna se o kolektivni vyjednavani mezi zaméstnavatelem a odbory

piedevsim o pracovnich podminkach a vysi mezd. (Kocianova, 2012, s. 89-90)
3.2.7 Ukoly a ¢innosti Fizeni lidskych zdroji

V nejobecnéj$im pojeti je ukolem fizeni lidskych zdrojii snaha o neustalé zlepSovani
vykonosti organizace, o efektivni vyuzivani vSech disponibilnich zdroji, a to hlavné
prostfednictvim lidskych zdrojii. K napliiovani téchto tikoll slouzi jednotlivé ¢innosti fizeni
lidskych zdroja, které se zamétuji predevSim na ziskavéani, vyuzivani, rozvoj a motivaci
pracovnikd, aby tak s jejich pomoci bylo dosaZeno strategickych cilli organizace.
Jednotlivé ¢innosti Fizeni lidskych zdroji zahrnuji:

= Vytvafeni a analyzu pracovnich mist

= Planovani lidskych zdroj

= (Obsazovani volnych pracovnich mist

= Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii

*  Odmeéinovani zaméstnanci

= Vzd¢lavani a rozvoj zameéstnancli

= Péce o0 zaméstnance

* Vyuzivani personalniho informaéniho systému

Vytvaieni a analyza pracovnich mist

Je zdkladnim vychodiskem persondlni prace v organizaci. Popisuje pracovni mista a
specifikaci pozadavki (tikold, povinnosti, pravomoci, odpovédnosti a podminek). (Sikyt,

2014, s. 22-23)

Planovani lidskych zdroju

Je to nepfetrzity a systematicky proces planovani lidskych zdroji v potfebném

mnozstvi, s potfebnymi pfedpoklady, dovednostmi, praxi, dostatecnou motivaci, loajalitou
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a ochotou se dale rozvijet. Planovani lidskych zdroju je zalozeno na piedvidani vyvoje
potteb, aby mél podnik v soucasnosti i budoucnosti dostatek pracovni sily. Pti planovani je

nutné znat a respektovat podnikovou strategii. (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 226)

Obsazovani volnych pracovnich mist

Obsazovani nové vytvofenych pracovnich mist (napf. v souvislosti s planovanym
rozsifenim ¢innosti organizace) nebo uvolnéni pracovnich mist v organizaci (v dusledku
planovaného — matetskéa dovolend, ¢i neplanovaného — vypovéd’ zaméstnance). Jedna se o
vybér nejvhodnéjsich uchazeci, pfijimani vybranych uchazecii a adaptace nové piijatych

uchazedt. (Sikyt, 2014, s. 22)

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancu

Rizeni pracovniho vykonu je proces, kdy se pomoci zlep§ovani pracovniho vykonu
jednotlivych pracovniki a tymi zlepSuje vykon celé organizace. Je to systém, s jehoz
pomoci organizace stanovuji pracovni cile, pfid¢€luji a hodnoti praci, poskytuji zpétnou
vazbu na pracovni vykon a vymezuji pozadavky na vzdélani a rozvoj. (Armstrong, 2011, s.

23-24)

Odménovani zaméstnancu

Rizeni odméhovani se zabyvd vytvafenim, realizaci a udrzovanim systémi
odménovani. Je dulezité, aby systém odménovani vychazel ze zasad a principti rovnosti,
spravedlnosti, dislednosti a prithlednosti. Aby zaméstnanci byli odménovani za hodnotu,
kterou vytvareji, dle jejich chovani, vysledkii a vykonii. Tato odména by také méla mit
motivujici charakter k ziskdvani oddanych a angazovanych zaméstnancii a méla by

vyjadfovat to, jak si jich organizace ceni. (Armstrong, 2007, s. 515)

Vzdélavani a rozvoj zameéstnancu

Cilem systému podnikového vzdélani a rozvoje je napomahani zaméstnanctim
k osvojovani si novych znalosti a dovednosti, ale soucasné také vede i ke zménam v jejich
mysleni a chovani. Nové pracovni navyky a postoje jsou nejen prosttedkem, nybrz i

podminkou uspéchu zavadéni organiza¢nich zmén. Systematickym ptistupem ke vzdélavani
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a r0zvoji ma organizace moznost dosahovat pozadovaného vykonu, a tak ziskat poticbnou

konkuren¢ni vyhodu prostfednictvim svych zaméstnanct. (Tureckiova, 2004, s. 90-91)

Péce o zaméstnance

Pfestoze neni mozné nalézt piimy vztah mezi spokojenosti a vykonem pracovniki,
praxe prokazuje, ze spokojeny pracovnik ochotnéji pfijima pozadavky na kvalitu a kvantitu
jeho vykonu, ve vétsi mife se ztotoziiuje s organizaci a jejimi cili, a nevnima tak moznost
nabidek préce ze strany konkurence, nez pracovnik, ktery je nespokojeny a frustrovany.

Uroveti péée o pracovniky vypovida o tom, jaky vyznam pro zaméstnavatele maji.
Mnozi zaméstnavatelé tak sami aktivné vytvari rizné formy péce nad ramec povinné péce
vyplyvajici z platné legislativy, nebot’ v této ¢innosti nespatiuji pouze zvysovani naklada na
pracovni silu, ale pfedev§im ucelnou investici a silny prostfedek personalniho marketingu a

motivace K praci.

Péci o pracovniky je mozné rozdélit do tii skupin:

1. Povinna péce —je dana zdkony, predpisy a kolektivnimi smlouvami nadpodnikové
urovné (pracovni podminky zaméstnancl, odborny rozvoj zaméstnanci,
stravovani zaméstnanci nebo zvlaStni pracovni podminky nékterych
zaméstnancil).

2. Smluvni péce — je dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na podnikové urovni.

3. Dobrovolna péce — je vyrazem socialni politiky vici zaméstnancim (rizné
pozitky, sluzby, zboZzi a socialni péce, které dobrovolné poskytuje zaméstnavatel

zam¢stnancim ke mzdg).

V péci o pracovniky se prolinaji zajmy a cile:
- celospolecenské, které se tykaji obCanskych prav, zdravi a socidlniho rozvoje
¢lovéka,
- individualni, které napomahaji k uspokojovani potieb cloveka,
- zaméstnavatele — tykajici se zabezpeceni potiebnych lidskych zdroji rozvoje jejich
pracovnich schopnosti a socialnich vlastnosti, jejich motivace a vykonu, sladéni zajmi

zamé&stnancu se zajmy organizace. (Bielczyk, 2005, s. 232-233, 249)
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Vyuzivani personalniho informac¢niho systému

Personalni informacni systém slouzi ke zpracovani personalnich udaji, eviduje a
uchovéava informace o jednotlivych pracovnicich, zpracovava agendu odmeénovani, ale
soucasn¢ vyraznym zptsobem napomaha pii analyze informaci o lidskych zdrojich dilezité
pro organizovani a personalni planovani. (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 357)

Ne vzdy, a ne ve vSech organizacich se uvedené persondlni Cinnosti provadéji.
Predevsim v malych firmach nenalézaji své uplatnéni, a to hlavné¢ z divodu narocnosti a
pottebné odbornosti. Odlisnosti existuji v prvni fad€ v rozsahu a periodicité jejich provadéni.
V kazdém ptipadé je vzdy potieba vénovat pozornost napiiklad hodnoceni, odménovani,
péci o pracovniky ¢i pracovnim vztahtim. (Koubek, 2007, s. 19)

Urovni personalniho fizeni, ale i mnohymi dal§imi skutenostmi je ovlivnéno
rozd¢leni pravomoci a odpovédnosti v jeho jednotlivych oblastech.

Odpovédnost za personalni fizeni v organizaci nese vrcholové vedeni, které odpovida
za personalni strategie a stanoveni zdsad personalni politiky. Dale jsou to personalni
specialisté, jez zajiSt'uji personalni ¢innosti a poskytuji personalni sluzby vedeni organizace,
vedoucim pracovnikiim i jednotlivym zaméstnanclim, ale predevS§im vSak vedouci
pracovnici, na kterych lezi odpovédnost za uskuteciiovani personalni prace v kazdodennim

kontaktu s podtizenymi. (Kocianova, 2012, s. 95)

3.3 Motivace

Slovo ,,motivace” ma puvod v latinském ,,movere* — hybati, pohybovati. Je obecnym
oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcité Cinnosti, k ur¢itému jednani.
(Provaznik, Komarkova, 2004, s. 23)

Motivace predstavuje soubor vnitinich hnacich sil cloveka, kterého urcitym smerem
Zameéruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji v podobé
motivovaného jednani. (Pauknerova, 2006, s. 173)

Motivace je jednim ze zékladnich psychickych procesi, vnitini pohnutka, motiv, ne
vzdy zcela uvédomované, které podnécuji jednani ¢lovéka k nécemu a pohani ho néco délat.

Tyto vnitini psychické sily plisobi ve tiech rovinach.

* Dimenze sméru — vyjadiuje urCity smer, orientaci ¢innosti ¢lovéka, k urcitému

cili, toho, co se pokousi d¢lat.
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= Dimenze intenzity — vystihuje vynalozeni energie, silu motivace a pili, s jakou se

jedinec pokousi o dosazeni cile.

= Dimenze stalosti a vytrvalosti — vyjadiuje uroven schopnosti, se kterymi jedinec

piekondva nejriznéjsi vnéjsi 1 vnitini bariéry, ptekazky, nezdary a netspéchy, jak
dlouho se o to pokousi a pokracuje ve své motivované ¢innosti.
(Bedrnova, Novy, 1998, s. 221-222)

Teorie motivace zkoumd proces motivovani a utvafeni motivaci. Vysvétluje a
popisuje, proc¢ se lidé pti praci chovaji uréitym zptisobem a co mohou organizace udélat, aby
je povzbudili a oni tak mohli 1épe uplatnit své schopnosti a vyvijet usili, které posili splnéni
cili organizace i uspokojeni jejich vlastnich potfeb. Motivaéni proces je vSak velmi
komplikovany, nebot’ lidé maji riizné potieby a cile a podnikaji rizné kroky, aby tohoto
doséhli. (Armstrong, 2007, s. 219)

Armstrong (2007, s. 220) oznacuje motivaci jako proces, kdy védomim nebo
mimovolnym zjisténim neuspokojenych potieb a pranim tyto potfeby uspokojit — néco
ziskat, nebo néfeho dosdhnout, jsou poté stanovovany cile. Ke splnéni cild, tedy uspokojeni
potieby a pfani je nutné zvolit cesty a zplsoby chovani. Pokud je cile dosaZeno, potfeba
uspokojena, je predpoklad, Ze se stejné chovéani bude opakovat v ptipadé, Ze by se objevila
podobna potieba. Tento proces uspésného chovani se nazyva upeviiovani presvédceni nebo
také zakon pficiny a ucinku.

Obrazek 6 - Motivace

URCENI PROVEDENI{

\POTﬁEBY / \AKCE

’

DOSAZENI{

\CiLE

Zdroj: Armstrong 2007, s. 220, vlastni uprava
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3.3.1 Pracovni motivace

Motivace je vnitini proces vyjadfujici viili, ochotu a touhu ¢lovéka vyvinout usili, které
povede k dosazeni konkrétniho cile nebo vysledku. O takovém chovani a jeho projevech
muzeme hovofit jako o motivovaném jednani. Pracovni motivace je vyznamnou soucasti
lidské motivace jakozto slozitého psychologického problému. Pracovni motivaci, tedy
motivaci k pracovni ¢innosti miZzeme vyjadiit jako pristup jednotlivcd k praci a jejich ochotu
pracovat. (Tureckiova, 2004, s. 55-57)

Motivace pracovnikil patii k hlavnim tkolim 1 odpovédnostem jejich vedoucich. Ke
spravné motivaci je dllezité pochopit okolnosti, které k jejich motivaci ptispivaji, ale i ty,

které ji brani. (Urban, 2017, s. 12)
3.3.2 Motiv

Motiv lze chéapat jako psychologickou pohnutku, pfic¢inu ¢i divod urcitého lidského
chovani. Jedna se o vnitini psychickou silu, ktera ¢innost ¢lov€ka orientuje urcitym smérem,
Vv daném sméru aktivizuje a tuto aktivitu udrzuje. Plsobeni motivu pak trva do té doby,
dokud neni dosazeno jeho cile. (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 24)

Motivy maji slozku energizujici, ponévadz dodavaji silu a energii jednani lidi a Fidici
— udéavaji smér jednani, rozhodnuti se pro urcitou véc, vybiraji zplsob a postup, jak toho
dosahnout. (Bélohlavek, 2008, s. 40)

Motiv je pohnutka, kterd se zamétuje na uspokojeni potteb — snaha narovnat urcity
stav, ktery miiZe pramenit:

-z nedostatku — zizen, hlad, potfeba penéz, socialnich kontaktd, uspéchu, uznani

-z pretlaku — odreagovat se, zbavit se stresu nebo vzteku, vybit se

Motivy lze dé€lit na:
1. Primarni — fyziologické cyklické potieby, vrozené, sebezachovné

- Biologické motivy — potieba potravy, kysliku, sexu, poskytovani a pfijimani

rodicovské péce atd.
2. Sekundarni — projev mozkové aktivity.

- Psychické motivy — sméfuji k uchovani vnitiniho fadu a dusevni pohodé. Potieba

sebeurceni, stabilni osobni identity, nalezeni smyslu Zivota, fizeni se vnitfnimi
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etickymi standardy, dale pak tendence vyhledavat novost a rozptyleni, dokazovat
si schopnost fesit problémy, ptekonavat prekazky, ridit sviij vlastni zivot.

- Socialni (kulturni) motivy — reguluji mezilidské vztahy i jejich prozivani - potieba

dosazeni uspé€sného vykonu, potieba vyhnout se netspéchu, potieba afiliace,
poticba  intimity  (sdileni  niternich  pociti), poticba moci  atd.

(https://www.studium-psychologie.cz/)

Obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni nasyceni — vnitiniho uspokojeni, pocitu
naplnéni ze ziskani cile motivu. Pisobeni motivu pietrvava do té doby, dokud neni dosazeno
zvoleného cile. O takovych motivech mizeme hovotit jako o cilovych. Motivy vSak ne vzdy
musi mit cilovy stav. Mlze se jednat o motivy, kdy zajem ¢lovéka sméfuje k urcitym
oblastem, napf. literatuie, uméni atd. Tyto pak oznacujeme jako motivy instrumentalni.

Problematiku motivace, jeji slozitost a komplikovanost umociiuje skutec¢nost, ze
v lidské psychice zpravidla v jednom okamziku neptsobi pouze jeden motiv, ale u¢inkovat
zde miize vice motivi, dokonce n¢kdy i cely soubor motivi. Ty pak mohou mit shodny, ale
1 opacny smér. Soucasné i intenzita a vytrvalost miiZze byt rozdilna. Pokud se motivy orientuji
stejnym smérem, plati, Ze se vzajemné posiluji a tim podporuji priib€h motivované ¢innosti.
V ptfipad€, ze motivy puasobi protikladné, mohou se vzajemné oslabovat a narusovat

motivovanou ¢innost. (Bedrnova, Novy, 1998, s. 222-223)
3.3.3 Stimulace, stimul

Stimulaci chapeme jako vnéjsi piisobeni na psychiku ¢loveka, kdy v jeho dasledku
dochézi k uréitym zméndm jeho Cinnosti na zakladé zmény psychickych procesi, predevsim
pak zmény jeho motivace. Jedna se tak o plisobeni a ovliviiovani psychiky jedince zvnéjsku,
které mize mit riizné podoby a formy Cinnosti jinym ¢lovékem. V piipad€ stimulace tak

hovotfime o védomém a zamé&rném ovliviiovani ¢innosti jiné¢ho ¢loveéka.

Stimul je jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci ¢lovéka. Je to
dochézi k uréitym zméndm jeho Cinnosti prostfednictvim zmény jeho motivace. Vysledny
efekt stimula¢niho ptsobeni je zavisly pfedev§im na tzv. motivacnim profilu objektu.

Tyto podnéty dé€lime na:
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» Impulsy — endogenni (vnitini) podnéty signalizujici zménu v téle ¢i mysli clovéka
(nemoc vyvold motiv navstévy u 1ékare, hlad vyvold motiv najist se, inava vyvola
motiv odpocinku)

» Incentivy — exogenni (vné&jsi) podnéty, které aktivuji (pracovni postup, pochvala,
odmény)

Impulsem ¢i incentivem muize, ale také nemusi, byt v podstaté cokoliv. Pisobeni zalezi

pfedevsim na struktufe konkrétniho ¢lovéka. (Bedrnova, Novy, 1998, s. 223)

Stimulace jako ovliviiovani pracovni motivace a vykonnosti pracovniki
Ucinnost stimulace jako zdmérného ovliviiovani lidského chovani je velice zavisla na
znalosti motivaéni struktury jedince, kterého chceme ovliviiovat.

Obrazek 7 - Schématické znazornéni vztahu stimulace — osobnost ¢lovéka — motivace

VNEJSi PROSTREDI FYZIKALNi, CHEMICKE, BIOLOGICKE A SOCIALNI \

OSOBNOST

MOTIVACNI

STIMULACE STRUKTURA MOTIVACE

PRACOVNIKA

Zdroj: Bedrnova, Novy, 1998, s. 269, vlastni tiprava

Pti charakterizovani stimulace jako zamérného plisobeni na motivaci je nutné
pochopit, Ze ne vSechny podnéty maji schopnost motivaci ovlivnit. Mezi stimulaci a
motivaci neni tak pfimy vztah, ale vstupuje sem motivacni skladba pracovnika s projekci
jeho potteb, hodnot, zajmu, ndvykl, zkuSenosti i psychickym vyladénim.

Variabilita lidskych potfeb a jejich motivacnich struktur je znacné rozsahla, ale
soucasn¢ 1 moznosti vyuziti stimulacnich prostfedkii je znacné. Stimulem (vnéjSim
podnétem, pobidkou, popudem, incentivem) je v podstaté vSe, co je pro pracovnika

vyznamné, a také to, co miiZze organizace nabidnout. (Bedrnova, Novy, 1998, s. 268-270)
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Hmotna odména — byva povazovana za hlavni stimulacni prostiedek vzhledem
k tomu, Ze je zdrojem existen¢nich prostiedkt pro zivot pracovnika. Dulezita jsou pravidla
odmén, ktera zvySuji stimulacni ucinnost. PredevSim pak spravedlnost, pfimy vztah
k vykonu, nacasovani a jasné vazby mezi vynalozenym usilim a odménou.
= Odména penézni — mzda, plat, prémie, odmény
=  Odmény specifické — mobilni telefon, notebook, sluzebni auto k soukromym uceltim,
zamestnanecké akcie, beziro¢né zaméstnanecké pujcky, prispévky na pojisténi, slevy
na zboZi, ptispévky na dovolenou, kulturu, sport, dopravu ¢i stravovani.
Vnimani téchto odmén a jejich vyznam zélezi na cilenosti, na aktudlni situaci ptijemce
a muze podnécovat vice nez financni odmény. Vyjadiuji zajem organizace o jeho osobu a
jeho potfebnost, ale soucasné povzbuzuji sebevédomi, pocit odpoveédnosti a sounaleZzitosti.

(Bedrnova, Novy, 1998, s. 270-271)

Obsah prace — orientace na obsah Cinnosti se mize ruznit, a tak neni ucinny pro
véechny pracovniky ve stejné mite. Ukolem vedoucich pracovniki je pak pomoc v nalézani
téchto prvki a jejich Ui€innost dale podporovat a rozvijet.

= Tvofivé mysSleni

= Samostatnost a autonomie

= Koncepéni a systematické mysleni

= Hrdost na praci a vlastni schopnosti

= Prestiz

= Seberozvoj

= Sebekontrola

= Jistota

= Péce o ptirodu

= Moc

= Estetické hodnoty

= Spolecenské vztahy

(Bedrnova, Novy, 1998, s. 271-272)

Povzbuzovani pracovnikii je neformalni hodnoceni, kdy jeho prostifednictvim

pomahayji fidici pracovnici svym podifizenym objevovat stimula¢ni hodnotu v obsahu prace.
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V racionalni rovin€ jde o zpétnou vazbu vedouciho pracovnika, kdy své podiizené
informuje o trovni jejich vykonli vzhledem ke stanovenym cilm.

V roviné prozitkové jim pak dava pocit dalezitosti, zvySuje jejich sebedtveéru,
pozitivni uspokojeni a posiluje piesvédceni o schopnostech podavat jesté¢ lepsi vykony.

(Bedrnova, Novy, 1998, s. 272)

Atmosféra pracovni skupiny ma velice vyznamné simulacni ucinky, které zahrnuji
vSechny socidlni faktory. V kazdé skupiné existuji vlastni pravidla, normy, projevy,
soudrznost, méa svoji vnitini strukturu, kde kazdy jedinec ma svoji roli. Pro vedouciho
pracovnika je pak velice dilezité, aby byl citlivy a vnimavy ke vSem témto jevim, nebot
bez jejich znalosti nelze skupinu efektivné vést, ovliviiovat a predchazet problémim

v mezilidskych vztazich. (Bedrnova, Novy, 1998, s. 273-275)

Pracovni podminky a rezim prace jsou velice dilezité k vnimani pracovnikd, jakym
zpusobem a v jaké mife je jim vénovand péce. Je nutné, aby organizace vytvarela pro své
pracovniky takové podminky pro préci, které se projevi primarné zlepSenim pracovniho
vykonu, ale také druhotné& zlepSenim vztahu mezi zaméstnancem a podnikem. Ne vzdy
pracovniky uspokojuje, ze pracuji v dobrych zvukovych, tepelnych, svételnych,
mikroklimatickych a jinych podminkach, ale na druhou stranu jejich dlouhodoba absence

zvySuje jejich nespokojenost a snizuje motivaci. (Bedrnova, Novy, 1998, s. 275)

Identifikace s praci, profesi a podnikem znamena, ze pracovnik pfijima svoji praci
jako nedilnou soucast svého Zivota, profesi povazuje za soucast své osobni charakteristiky a
ztotoznuje se s organizaci a piijima jeji cile, jako cile vlastni. Vykon takového pracovnika

je dlouhodobé vysoky. (Bedrnova, Novy, 1998, s. 275)

Externi stimula¢ni faktory — jedna se o stimulac¢ni faktory majici 8ir§i nez podnikovy
ramec. V tomto pifipadé se mize jednat o image podniku, o to, jakou ma povest a prestiz,
politickou situaci, makroekonomickou ¢i rodinné mikroklima. (Bedrnova, Novy, 1998,

S. 276)

43



3.3.4 Zdroje motivace

Abychom porozuméli problematice motivace lidského chovani, dokazali ji ucinné
ovladat a efektivné na ni pusobit, je dulezité pochopit, jak vznikd, z c¢eho prameni a co ji
ovlivituje. Jako zdroje motivace pak muzeme oznacit ty skutecnosti, které zakladaji a
vyznamnym zpusobem ovliviiuji zaméteni lidské Cinnosti a schopnosti véci ménit. Na

utvareni motivace se podili cela fada skute¢nosti. K zakladnim zdrojim pak patii:

= Potieby
=  Navyky
= Zamy

= Hodnoty a hodnotové orientace
= Idedly
(Bedrnova, Novy, 1998, s. 224)

Potieby

Potieba je povazovana za zakladni zdroj motivace a je chapana jako c¢lovékem
prozivany nedostatek néceho, co mize byt pro daného jedince subjektivné potiebné, dilezité
a ma pro n¢j velky vyznam.

Potifeby miizeme vymezit jako pocit nedostatku nebo ptebytku. V roviné prozivani se
muze projevovat jako stav napéti, ktery vyvolava snahu toto napéti odstranit. (Bedrnova,

Novy, 1998, s. 224)

Obrazek 8 - Schématické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti

NA CiL ODSTRANENI
T;IZSZ\T(IT\;S( POTREBA ZAMERENA NEDOSTATKU
| CINNOST (NADBYTKU)

Zdroj: Bedrnova, Novy, 1998, s. 225, vlastni tiprava
Konkretizovanim potieb jako zékladnich zdroji motivace se zabyvalo mnoho
psychologli, z nichZ je mozné uvést napiiklad:

K. B. Madsen rozd¢€luje potteby na:

44



a) Primarni — vrozené (hlad, zizen, dychani, sex, peCovani, teplota, spanek,
odpocinek, vyhnuti se bolesti, ¢innosti)

b) Afektivni — ¢asteéné vrozené i naucené (bezpeci, strach, agrese)

c) Sekundarni — naucené (socialni kontakty, moc, vlastnictvi, dosazeni uspé$ného

vykonu)

Jiné pojeti clenéni potieb dle J. P. Guilforda:

a) Organické (hlad, pud, vSeobecna aktivita)

b) Urcité podminky (piijemné prostiedi, pofadek a Cistota, vaznost a ucta)

€) Pracovni (vSeobecna ctizadost, stalost, vytrvalost)

d) Pozice (svoboda, nezavislost, zavislost, konformismu, po¢estnosti)

e) Socialni (sdruzovani se, disciplina, agresivita, tisluznost)

f) Vseobecné zajmy (jistota, dobrodruzstvi, zabava a jiné intelektualni zajmy)

(Bedrnova, Novy, 1998, s. 227)

Navyky

Navyk lze definovat jako nauceny vzorec chovani. Tim se stava diky ¢innostem, které
jedinec realizuje Castéji nebo pravidelnéji v situacich urcit¢ho typu ¢i charakteru. Timto
zpuisobem pak tyto ¢innosti vykonava automaticky, zafixovanym a ustalenym zptisobem.
Navyky si jedinec vytvaii svymi aktivitami sam, ale také mohou byt vysledkem vychovy.

(Bedrnova, Novy, 1998, s. 226)

Zajmy
Zajmy byvaji spojovany se schopnostmi ¢lovéka a jsou soucasti charakteru osobnosti.
Definujeme je jako trvalejsi zaméteni ¢loveka na urcité predmety nebo oblast urcité ¢innosti.
Za zajem je mozné povazovat to, co jedinec shledava za zajimavé, emu v piipadé
volby dava prednost, na co upina svou pozornost a je pro n¢j z hlediska Cinnosti a predméti
oblibené. Lze je tak chapat jako zvlastni druh motivu. Dle zaméfeni je moZné uvést napiiklad
zajmy poznavaci, estetické, socidlni, pfirodni, technické, vytvarné, sportovni, védecké,

hudebni nebo jazykové a dalsi. (Bedrnova, Novy, 1998, s. 228)
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Hodnoty
Hodnotou pro konkrétniho ¢lovéka muze byt v podstaté cokoliv. Kazdy jedinec se
béhem svého zivota setkdva s riznymi skute¢nostmi, kterym piipisuje dilezitost, hodnotu a
vyznam. Na zaklad¢ tohoto hodnoceni a jednotlivym skutecnostem ptikladd hodnotam vyssi
¢i niz8i hodnotu a tim si vytvaii svilj hodnotovy systém, ktery piedstavuje jakousi ,,0sobni
hodnotovou mapu‘. Hodnotova orientace ovlivituje jedndni i prozivani a stava se vlivnym
zdrojem motivace veskeré lidské ¢innosti. Na zaklad¢ typologie hodnotovych orientaci dle
némeckého psychologa Sprangera miiZzeme rozlisit osobnostni typy podle jejich zaméteni:
= Teoreticky — zaméfen na hledani pravdy, uvazovéni a kritiku, nejvyssi hodnotou
je poznani.
= Ekonomicky — se orientuje na prospéch, prosperitu, uziteCnost, hromadéni
majetku, nejvyssi hodnotou je uzitek.
= Esteticky — spatfovani hodnot ve formé¢ a harmonii, sklon k individualismu a
sobéstacnosti, kde nejvyssi hodnotou je krasa.
= Socialni — pfedstavuje nesobecky zplsob mysleni a citéni, neziStné jednani
jedince, pro kterého maji velky vyznam vztahy, nejvyssi hodnotou je laska.
= Politicky — orientuje se pfedev§im na vliv, moc, pfilezitost ovladdat jiné a ma
tendenci neustale soutézit
= Nabozensky — smysl naléza v jednoté a bozskych hodnotach. (Bedrnova, Novy,

1998, s. 228-229)

Idealy
Idealy se mohou tykat nejriznéjSich skutecnosti ¢i jevi, které mohou vyjadfovat typ
osobniho profilu, mohou mit podobu zivotnich cild a pfedstavy uréitého zivotniho stylu.

Idealy vznikaji na zaklad€ procesii u¢eni, napodoby a identifikace. (Bedrnova, Novy, 1998,

s. 230)
3.3.5 Teorie motivace

Obecna teorie motivace k praci jako soucast psychologie uvadi celou fadu teorii
pracovni motivace s vice ¢i mén¢ ucelenym souborem poznatkli a hypotéz o faktorech, které
jednéani clovéka v pracovnim procesu ovliviiuji. OdliSnosti mizeme nalézt v rozdilnych

vychodiscich a uptesnénim pii¢in lidského chovani v urcitych situacich. Pokud by se mély
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stat ur¢itym navodem pro praktické vyuziti ve vedeni lidi, je nutné, aby byly aplikovatelné

v takové formé, ktera je realizovatelna v bézné fidici ¢innosti. (Dvorakova, 2007. s. 168)

Nejvlivnéjsimi teoriemi, které popisuji ptistupy k motivaci, jsou:

Teorie instrumentality, ktera vychazi z presvédCeni, ze nejlepSim prostfedkem
k motivované praci jsou odmény a tresty, které jsou pfimo provazany s vykonem. Je
zaloZena na principu upeviovani presvédceni clovéka a na tzv. zdkonu pfi¢iny a ucinku,
nékdy je také vnimana jako politika ,,cukru a bice“. (Armstrong, 2007, s. 223)

Teorie zamérené na obsah (teorie potieb) vychazi z presvédceni, Ze neuspokojena
potieba vytvaii napéti a stav nerovnovahy. Potieby a usili vynakladané na dosazni cile se
mohou u kazdého jednotlivce rliznit a mohou mit rozdilnou intenzitu. Aby bylo dosazeno
rovnovahy, je tfeba rozpoznat cil, ktery potfebu uspokoji a zvolit zptsob cesty (chovani)
k dosazeni cile. Kazdé chovani je tak motivovano neuspokojenymi potiebami. Jako
nejznaméjsi teorie muzeme uvést Maslowovu hierarchie potieb nebo Herzberglv

dvoufaktorovy model. (Armstrong, 2007, s. 223)

Teorie zamérené na proces kladou diraz na potieby a na psychologické procesy nebo
sily, které¢ ovlivituji motivaci. Tyto teorie 1ze oznacit také jako kognitivni (poznavaci)
zabyvajici se tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zpusoby, jak je chapou. Dle
pfislusnych procesti je mozné déleni na teorii o¢ekavani (expektacni teorie), dosahovani cilti
(teorie cile) a pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti). Pfikladem miZe byt Vroomova

expektacni teorie, nebo McGregorova teorie X a Y. (Armstrong, 2007, s. 224)
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Maslowova teorie hierarchie poti‘eb

Tato teorie stala u zrodu prvnich teorii motivace a jeji zavéry se Casto vyuzivaji az do
soucasnosti. Autorem je americky humanisticky psycholog Abraham H. Maslow, ktery zde
vyslovil tezi o hierarchii lidsky potfeb a tim podnitil rozvoj teoretickych tivah o motivech

lidské Cinnosti. (Tureckiova, 2004, s. 59)

Obrazek 9 - Pyramida poti‘eb

POTREBY
SEBEREALIZACE

POTREBY UCTY

POTREBY SOUNALEZITOSTI
POTREBY BEZPECI

FYZIOLOGICKE POTREBY

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 59, vlastni uprava

Na obrazku 9 je znazornéné rozdéleni potieb do péti vzestupné usporadanych skupin,
kde fyziologické potieby a potfeby bezpeci jsou oznaCovany jako niz8i neboli nedostatkové,
a zbylé tfi — potieba soundlezitosti, Uicty a seberealizace tvoii potieby vysSsi nebo také
rustové. Predpokladem této teorie je, Ze az teprve po uspokojeni nedostatkovych potieb
dochazi k iniciovani uspokojeni vyssich — ristovych potieb. (Tureckiova, 2004, s. 59)

Podstatou této teorie je vymezeni potieb cloveka jako zdroje zédkladnich motivil jeho
jednéni, kdy je nutné chépat strukturu potieb z pohledu dynamiky a vahy kazdé potieby,
nebot’ do urcité miry odrazeji i urcitou hodnotovou orientaci kazdého jedince. (Dvotakova,

2007. s. 169)
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Fyziologické potreby — existencni, které jsou pro Clovéka nezbytné, a souviseji se
zajisténim fyzické existence jedince a reprodukce lidského rodu (hlad, Zizen, spanek,
obleceni, bydleni, sex).

Potieby bezpecnosti — zajisténi pocitu fyzického, dusevniho a ekonomického bezpeci
jednotlivce, ale i jeho rodiny, zabranéni moznostem nahlé zmény a jejich dusledka pii
ohrozeni zdroje socialniho a ekonomického postaveni.

Socialni potieby — potieba sounalezitosti, vztahy a kontakty s okolim (skupina,
organizace, spolecnost). Realizuje se v oblasti mezilidskych vztaht a pozadavky na jejich
kvalitu se u vétSiny zaméstnancl zvysuje.

Potireby tucty — psychologické potieby, které se tykaji sebetucty a ucty z pohledu
druhych (status, prestiz). Maji vysoky stupeit pracovnich ambic a schopnosti
sebeprosazovani.

Potieby seberealizace — uspokojovani moznosti vzdélavani a rozvoje. Rozvoj
osobnich vloh, pocitu vlastni hodnoty a moznost ovlivnit utvareni vlastniho zivota a okoli.

(Dvorakova, 2007. s. 169)

Jak jiz bylo uvedeno, rozvoj dalSich potieb je podminén uspokojivym stavem v této

oblasti potieb. Je ale nutné si uvédomit nékolik skutecnosti:

- Pokud je potieba pIné€ uspokojena, ztraci svou nalé¢havost a tim 1 motivacni silu, a
je nahrazena jinou, zpravidla vyssi potfebou.

- Struktura potieb u jednotlivce i skupin miZe byt rozmanita s riznou dileZitosti.

- Motivace trva, pokud neni dosaZeno cile, avSak dlouhodob¢ neuspokojend potieba
muZe piejit v nahradni jedndni a odvadét pozornost a usili zaméstnance
nezadoucim smérem.

-V zévislosti na vlivu okoli, médy, stavu spolecnosti a jinych se naléhavost potieb

muze meénit. (Dvorakova, 2007, s. 170)

V pracovni praxi ve smyslu vyuZivani urcitych ndstroji motivace mizZeme dle

Tureckiové (2004, s. 60) prevést jednotlivé potfeby nasledovné:
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Tabulka 1 - Maslowova teorie poti‘eb

Obecna teorie Pracovni praxe

Existencni potieby, které Mzda nebo plat a odpovidajici
Fyziologické e e s .
jedinci zajist'uji preziti-jist, pracovni a organizacni
poti‘eby
pit, dychat, spat, sexu podminky
Jistota pracovniho mista,
Potieba fyzického 1 duSevniho .
Potieby bezpeci bezpec¢nost a ochrana zdravi pii

bezpeci _
praci

PrisluSnost k urcité skupiné,
Potieba sounalezitosti, vztahy,
Socialni potieby sdileni spole¢nych hodnot a
kontakty, laska _
zajmu, kontakty

Uspokojeni z prace, pracovni
Potteba uznani, sebetcty, -
Potieby uznani ) postaveni, pozitivni hodnoceni
prestiz, status

vykonu
) Odborné 1 osobnostni
Potieby Potieba rozvoje,
] ] vzdélavani, vedeni, samostatné
seberealizace sebeaktualizace

rozhodovani

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 60, vlastni Giprava

Dvoufaktorova teorie motivace

Spolu s Maslowovou teorii potieb je tato teorie nejznaméjsi teorii potieb. Autor této
teorie F. Herzberg uvadi, Ze na pracovni motivaci pisobi dvé skupiny odlisnych faktort.
Prvni skupinou faktorii jsou faktory wvnéjsi, hygienické a plsobi v dimenzi pracovni
nespokojenost — pracovni spokojenost. Druhou skupinou faktorti jsou faktory vnitini,
motivatory a pisobi v dimenzi pracovni nespokojenost — pracovni spokojenost + motivace.
Jsou-li tedy wvng&jsi, hygienické faktory v nepfiznivém stavu ¢i kvalit€, zpusobuji
nespokojenost pracovnikii a negativné ovliviiuji jejich pracovni motivaci. V opacném
ptipadé zptsobuji spokojenost pracovniki, ale nemaji vyrazny vliv na pracovni motivaci.
Jsou-1i wnitini faktory v nepfiznivém stavu ¢i kvalité, zplsobi nespokojenost i
nemotivovanost pracovnikl. V opacném ptipad¢ ptichdzi na stran¢ pracovnikli spokojenost

a ptiznivy vliv na jejich motivaci. (Bedrnova, Novy, 1998, s. 249)
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Tabulka 2 - Interpretace Herzbergovy teorie

Hygienické faktory Motivatory

Prevence pracovni nespokojenosti Zajisténi pracovni spokojenosti
- Firemni politika - Pracovni Gspéchy
- Kompetentnost nadiizenych - Moznost odborného a kariérniho

pracovnika rustu
- Vztahy s nadftizeny, - Uznani

spolupracovniky a podfizenymi - Odpovédnost

- Pracovni podminky - Osobni rozvoj
- Mazda

- Jistota pracovniho mista
- Bezpecnost a ochrana zdravi pii

praci

Pracovni nespokojenost Pracovni spokojenost

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 61, vlastni Gprava

McGregorova teorie XY

Douglas McGregor jako autor této teorie piredpokladd, ze existuji dva druhy
zamé&stnancl. Teorie X predstavuje negativni pohled, kde zaméstnanci jsou lini, praci
nemaji radi, vyhybaji se odpovédnosti, maji malou ctizddost a museji byt stale kontrolovani
a fizeni systémem odmén a trestl. Naopak teorie Y =zdlraziuje pozitivni pohled
s predpokladem, Ze pracovnici praci povazuji za piirozenou cinnost, jsou tvofivi,
vyhledéavaji odpovédnost a radi fidi sami sebe, snazi se dosahovat cili ve spojeni s potifebou
seberealizace a uspokojovani vlastniho ja.

Pokud budeme uvazovat o tom, co muize byt z této teorie vyuzito v motivaci, nejlepsi
odpovéd nabizi schéma Maslowova rozdéleni zakladnich potteb. Zatimco potteby nizsiho
fadu jsou rozhodujici pro jednotlivce dle teorie X, teorie Y predpoklada, ze potieby vyssi

urovné jsou zde dominantni. (Robins, Coulter, 2004, s. 392)
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Teorie ofekavani

Tuto teorii popsal V. H. Vroom ve své knize Work and Mativation (Prace a motivace).
Klicovymi pojmy jsou zde valence, instrumentalista a expektace. Valence vyjadiuje, jak
dany jedinec vnima hodnotu cile. Instrumentalita piedstavuje ¢innost, pomoci které ma byt
cile dosazeno. Expektace piedstavuje subjektivni oéekavani — predpoklad dosazeni cile.

Uroven motivace se zvysuje s hodnotou cile. (Blazek, 2014, s. 166)

Afilia¢ni teorie

Tuto motivacni teorii soundlezitosti definoval americky psycholog S. Schahter a
zduraziiuje zde silny vyznam socidlnich aspektt lidského chovéni. Lidé maji sklony
sblizovat se a vytvaret si vztahy, zvlasté pak s jedinci, s nimiz sdili spole¢ny prostor, zajmy,
nazory nebo zivotni styl. Spoluprace tak pfindsi vétsi uspokojeni a nové poznatky. Blizké
vztahy davaji pocit jistoty, bezpeci a divéry. Podporuji ptizpisobeni se podminkam, a tak
naptiklad, pokud se novy pracovnik s nizkou pracovni motivaci zafadi na pracovisté, kde
ostatni pracuji s plnym nasazenim, lze ptedpokladat, Ze 1 on vynaloZzi vyssi usili, aby se pfili§

neodlisSoval. (Pauknerova, 2012, s. 173)

Teorie kompetence

R. W. White zde zduraziluje potiebu kompetence v pracovni oblasti, kterd se projevuje
jako potieba prokazat své schopnosti, dovednosti a zpsobnosti, a tak ziskat uznani, obdiv
okoli a respekt. V socialni roviné pak prace predstavuje prileZitost porovnavat vlastni
vykony a vykony ostatnich zaméstnancti. V praxi by tak mél vedouci pracovnik své
podiizené povetovat tikoly, které jsou pfiméfene narocné. Pii splnéni téchto tkold je mozné

o¢ekavat navozeni zddouci pracovni motivace. (Pauknerova, 2012, s. 177)
3.3.6 Motiva¢ni program

Pfi nastavovani motivaéniho programu je pro organizaci dulezité pochopit, jaké
faktory miize pfi motivaci pracovnikli vyuzit a do jaké miry jsou jiz jejich potteby
uspokojovany. Jedna se o to, Ze riizné motivacni faktory lze uplatnit v rtiznych organizacich
¢i na riiznych pracovistich v rizné mife. Vyuziti pak zavisi na povaze a podminkach prace,

na individualnich pottebach pracovniku, a zda je mohou na daném pracovisti uspokojit. Dale
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je nutné si uvédomit, Ze s rostouci mirou uspokojeni potreb jejich motivacni ucinek klesa.

Z tohoto pohledu mizeme motivaéni faktory rozdélit do Ctyt skupin:

1.

Faktory, které lze uplatnit, avSak jejich pusobeni jiz bylo do zna¢né miry
vyznam pro rist vykonu pracovnikd.

Faktory, které¢ je mozné vyuzit a u kterych nebyly dosud odpovidajici potieby pftilis
uspokojeny.

Faktory s malym vyznamem z divodu nezajmu, nemoznosti vyuZiti, nebo jsou
vysoce ndkladné.

Faktory, které jsou nakladné, jejich vyuziti je omezené a stupen uspokojovani

potieb je nizky.

Nejvétsi pozornost by organizace tedy méla vénovat faktorim, které na pracovisti maji

silny vyznam, budou zacileny na odpovidajici potieby, jez nebyly pftili§ uspokojeny, nejsou

piili§ finan¢né naro¢né a budou piinaset nejvyssi efekt. (Urban, 2017, s. 21-23)

Vysoké trovn€ motivovanosti miiZe organizace dosdhnout, pokud bude nabizet jednak

stimuly a odmény, jednak pfileZitosti pro vzdélani a rist. Vyznamnou roli zde maji manazefi,

ktefi by méli vyuzivat své motivacni dovednosti a tim tak pfimét pracovniky ze sebe vydavat

to nejlepsi.

Mezi deset kroki k dosazeni vysoké urovné motivovanosti patii:

1.

2
3.
4
5

Dohodnout se na naro¢nych, ale dosazitelnych cilech.

Vyjasnit oekavani toho, jak by se lidé pfi vykonavani své prace méli chovat.
Poskytovat zpétnou vazbu tykajicich se vykonu.

Nabizet za dosahovani vysledkli vhodné penézni odmény.

Nabizet také vhodné nepenézni odmény jako je uznani a pochvala za Gspé$né
vysledky.

Upozoriiovat na vazbu mezi vykonem a odménami.

Vytvatet pracovni role, které poskytuji lidem pocit GspéSnosti a piilezitost
k vyuzivani jejich dovednosti a schopnosti a k samostatnému rozhodovani.
Vybirat a rozvijet vedouci tymi, ktefi budou schopni efektivné vést lidi a budou je

umét motivovat.
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9. Poskytovat lidem zkuSenosti a vzdélavani, které bude rozvijet znalosti a
dovednosti pottebné ke zlepsovani vykonu.

10. Ukazovat lidem, co museji d€lat, aby rozvijeli svou kariéru. (Armstrong, Stephens,
2008, s. 70)
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4 Vlastni prace

4.1 Predstaveni spole¢nosti

Spolecnost Profivoda s.r.o0. byla zaloZzena v roce 2009 panem Patrikem Pavlikem, ktery
je soucasné jedinym spolecnikem i jednatelem. Sidlo spole¢nosti je v Dobtanech v ulici 17.
listopadu 797. Hlavni podnikatelskou ¢innosti spolecnosti, jak uz ¢astecné z jejiho nazvu
vyplyva, je kompletni feSeni problematiky vody. Zhruba pted tfemi lety spolecnost
zakoupila zchatraly komplex budov Plaského klastera plivodné slouZzici lesni spravé na
adrese Lipova 8, 331 01 Plasy. Zde byla provedena rozsahld rekonstrukce, kdy byly
vytvoreny nové kancelafe, socialni zatizeni a zdzemi pro zaméstnance. Soucasti objektu jsou
1 sklady a dilny. Do téchto prostort se tak piest¢hovala hlavni centréla.

Na pocatku podnikatelské ¢innosti se jednalo v nabidce sluzeb pouze o rozbory pitné
vody a prodej drobnych filtracnich zafizeni. Postupnym zjistovanim potieb zékaznikl a
neustalym studiem a zajmem o obor se portfolio nabizenych sluzeb rozsitovalo. Také
schopnost poskytnout zdkaznikovi komplexni sluzby vedlo k tomu, Ze spolecnost se
Vv poslednich letech neustdle rozristala. V dnesni dobé zaméstnavd 108 zaméstnancli na
hlavni pracovni pomér, a spolupracuje pfiblizné s 15 externimi pracovniky, jako jsou
napiiklad auditor, danovy poradce, pravnik a dalsi. V nabidce si zdkaznici mohou vybrat
z této skladby sluzeb:

Vrtané a kopané studny — zajisténi projektu a stavebniho povoleni, kompletni realizace

vrtané nebo kopané studny.

Obrazek 10 - Kopana studna

Zdroj: fotoarchiv spol. Profivoda s.r.o.
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Obrazek 11 - Vrtna souprava

Zdroj: fotoarchiv spol. Profivoda s.r.o.

Cisténi vrta a studni — &isténi vrtané a kopané studny, ¢isténi nového vrtu, prohloubeni
kopané studny.

Laboratorni rozbory vody — rozbory pitné vody, rozbory vody ze studny, akreditované
rozbory v laboratofi.

Uprava a filtrace vody — Uprava a filtrace vody na kli¢. Dle rozboru zjisténi a feseni
problému s: bakteriemi ve vod¢, chemikalie a chlor ve vodé, dusiénany a dusitany ve vodg,
kvalitou pitné vody, t€zké kovy a pesticidy ve vod¢, tvrdost vody, uprava pH, zakalena voda,
nebo Zelezo a mangan ve vodé.

Obrazek 12 - Filtraéni zafizeni

Zdroj: fotoarchiv spol. Profivoda s.r.o.
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Cerpaci technika — prodej novych &erpadel do vrtd a studni, domacich vodaren, ponornych
a povrchovych Cerpadel, tlakovych a expanznich nadob, armatury, ru¢nich pump a dal§iho
prisluSenstvi, jejich montaz, kompletni zapojeni, ale i servis a opravy.

Hydrogeologie — hydrodynamické a vsakové zkousky, projekty, stavebni povoleni.
Tepelna ¢erpadla — kompletni realizace od terénni prohlidky ptes projekt, prodej, instalaci,
aZ po servis.

Domovni COV — jimky a septiky na kli¢

Obrazek 13 - Jimka

Zdroj: fotoarchiv spol. Profivoda s.r.o.

Cisténi vodovodnich a topnych systémi — &isténi a odkalovani

Zvyctu sluzeb je patrné, ze tato spoleCnost se zabyva komplexnimi
vodohospodaiskymi sluzbami — kopanymi i vrtanymi studnami od A do Z, Cistirnami
odpadnich vod, destovou vodou, provadi vykopové prace, veskeré stavebni upravy, dodava
riznou Cerpaci techniku, zpracovava kompletni projektovou dokumentaci, vytizeni povoleni
na ufadech, podklady pro dotace a rozbory. Nezbytnou soucasti vSech poskytovanych sluzeb
jsou konzultace a poradenstvi.

Od roku 2016 zazila spolecnost zna¢nou expanzi nejenom ve vyctu portfolia sluzeb,

ale pochopitelné s tim souvisejicim 1 nartistem zaméstnancu a zvySovanim obratti trzeb.
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Tabulka 3 - Nariist po¢tu zaméstnanci spol. Profivoda s.r.o.

Rok Pocet Narust Narust % Obrat Narust %
zaméstnanca

2016 3 3.688.000

2017 5 2 66,7 8.400.000 127,8

2018 15 10 200 14.700.000 75

2019 30 15 100 32.500.000 1211

2020 49 19 63,3 70.700.000 136,9

2021 88 39 79,6 126.000.000 63,6

2022 105 16 19,3 176.000.000 39,7

Zdroj: interni zdroj spol. Profivoda s.r.o., vlastni zpracovani

SpiSe negativni pouceni z fungovani podnikatelské sféry vedlo vedeni spolecnosti
k rozhodnuti pokusit se veskeré aktivity feSit ve vlastni rezii, odpoutat se od vSech
stavajicich subdodavatelti, a tim tak ziskat vétsi piehled a predevs§im kontrolu nad kvalitou
prace. Z diivodu zna¢né€ objemného vozoveho parku ztidili stiedisko servisu. Tim tak docilili
rychlejsi obsluhy a zna¢ného sniZeni ndkladi. Vzhledem k neustale probihajici rekonstrukci
objektu a pochopitelné moznosti i zdkaznikiim nabidnout pfi riznych pracich kompletnost
sluZeb, bylo ztizeno stfedisko zednikli. Veskeré sluzby souvisejici s hlavni ¢innosti probihaji
pod pfisnym dohledem vedeni spole€nosti s moZnosti kontroly, napravy a operativniho
feSeni.

V roce 2021 byl jednatel spolec¢nosti osloven s nabidkou koupé rekrea¢niho objektu
Vv Zeleznorudské oblasti v osadé Bréalnik. K tomuto objektu naleZi i mensi sjezdovka
s vlekem. Rozhodnutim o koupi se tak stal tento rekreacni objekt novym stiediskem, tzv.
,miminkem®. Rekrea¢ni objekt prochazi v soucasné dob¢ rekonstrukci, a do budoucna by

meél slouzit jak k podnikatelskym uceld, tak i jako moznost rekreace zaméstnancti.
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Obrazek 14 - Organizacni struktura spol. Profivoda s.r.o.

Tednatel

Obchodni '] | Technicky

fedite] teditel

Cisténi | Upravny a i vidace | Tepelna '@ Vikopovd
studni filtrace yridni cerpadla prace

| s v il
Technicke

Novi

verejnost

Oddélen: - |l Persondlm Finandni

jednatel oddélen odd. oddélen

—
—

Danovy

Pedeo

Verenost

P11
Centralni
sklad

poradce
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Dle vize jednatele spolecnosti je v planu dalsi expanze. Snaha stat se silnym soupefem
na trhu vlastnich produktt, a prfedevsim kvalitou a komplexnosti svych sluzeb ziskavat
konkurenceschopnost. V tomto kontextu si velice uvédomuje dileZitost svych zaméstnanc,
ze jsou to pravée oni, ktefi vytvareji hodnoty, a jak je dulezité jim byt lidrem, ucitelem ale 1

pomocnou rukou.

4.2 Castecné rizeny rozhovor

Casteéné fizeni rozhovor byl uskuteénén s panem Patrikem Pavlikem, zakladatelem
spolecnosti Profivoda s.r.o. pfed dotaznikovym Setfenim. Piedmétem této metody bylo
zjisténi zékladnich informaci o hodnoceni a odménovani zaméstnancti, o komunikaci a
vztazich ve spole¢nosti a o péci o zaméstnance jak z pohledu bezpecnosti, tak i moznosti

vzdélavani se, zvySovani kvalifikace a seberealizace.
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1. Jakym zpiisobem mate nastavené ohodnoceni zaméstnanci a motiva¢ni systém?

,Vzhledem Kk tomu, zZe si uvédomujeme diileZitost zaméstnavat kvalitni a spokojené
zameéstnance, sledujeme trh prace, jeho nabidku a poptavku v oborech, ve kterych tyto
pracovniky zamestnavame. Pokud uchazece vybereme, nabizime mu financni ohodnoceni,
které se pohybuje kolem nejvyssi urovné v daném oboru. V nékterych pripadech, a to se
jedna predevsim u Zadanych profesi, jdeme nad tuto uroven.

Mzda je pak nastavena zadkladni castkou plus prémiemi. Toto pro nds znamend néco
jako pojistku Vv pripadé jakychkoliv problémii se zaméstnancem. V pripade, Ze je
zaméstnancem splnéno vse, co bylo domluveno, neni ditvod zasahovat do nastaveného
mzdového ohodnoceni.

Uzce také spolupracujeme s nasim externim pravnikem, kdy zdkladem je dodriovini

vSech zakonnych narokii “

2. Jaké nabizite benefity?

» Musim priznat, Ze benefitum jsme se moc nevenovali. NaSe predstava je mit
predevsim dobre zaplaceného zaméstnance (to co vidi na pasce, to je dané). Presto nékteré
benefity poskytujeme. Jsou ale spise individualni. Nékolika zaméstnancum (dlouhodobéjsim)
prispivame na diichodové pojisteni, také jsme vysli vstric tém, co méli financni potize a
poskytli jim bezurocnou zaméstnaneckou pijcku. Nékteri THP pracovnici maji moznost
obcasného home office, vyuzivani sluzebniho telefonu k osobnim ucelii a nabizime vsem
moznost flexibilni pracovni doby, nebo zapiijcent sluzebniho vozidla k soukromym uceliim.
V pripadeé potieby je v nékterych pripadech zaméstnanciim umoznén tzv. sick day. Nic z toho
ale neni plosné, a neni to ani ukotveno v internich predpisech. Vzdy zalezi na individuadlni

domluve.

3. Jste spokojen s vykonem svych zaméstnancii?
., V podstaté se da Fici, Ze ano. Zase je to vidy individualni. PokouSime se neustale
mapovat celou situaci v nasi spolecnosti, a v okamZiku nestandartnich signalii, se je snazime

resit. Tim je mysleno nekvalitni prace, negativni reakce klientu. *

4. Poskytujete odmény za mimoiadny vykon?

,,Ano. Pokud zaméstnanec odvede nadstandartni praci, urcité je dilezité toto ocenit.
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5. Vyuzivate negativni stimulace?
»V néktery pripadech je to bohuzel nutné, Jedna se o pripady Spatne odvedené prdce,

nebo napriklad zpiisobeni skody. *

6. Jak vysoka je fluktuace ve Vasi spolecnosti?

., Rekl bych, Ze bézna. Pokud nejsme se zaméstnancem spokojeni z jakychkoliv divodii,
a nenastane ndprava ani po upozornénim, S takovym se rozloucime. V pripadé, Ze o
zaméstnance opravdu stojime, zjistujeme divody, které jej vedou k odchodu, a pripadné

hledame reseni. “

7. Jak je zajiSténa zpétna vazba s podrizenymi a celkova komunikace v organizaci?
,Na zdklade pravidelnych porad vedoucich pracovnikii je Fesena i komunikace se
v§emi zaméstnanci. Predavani informaci smérem k nim, ale i FeSeni ruznych problémii, které

I3

nebylo mozné resit na urovni nizsitho managementu. *

8. Jaké si myslite, Ze jsou u Vas kolektivni vztahy. ReSite je?
,Domnivam se, Ze dobré. Pochopitelné neni mozné zajistit absenci drobnych
incidentit, ale pokud by mélo néco preriist v situaci, kdy by doslo K jakémukoliv narusovani

atmosféry s vlivem na pracovni vykony, snazime se zajistit problém, a tento resit.

9. Podporujete osobni a Kkariérni rozvoj, zvySovani kvalifikace a vzdélavani
zaméstnancu?

, urcite. K tomuto ucelu jsme vybudovali v objektu centraly Skolici mistnost, kde
probihaji pravidelna Skoleni zaméstnancii na vsech urovni, a to jak viastnimi zdroji,
externimi zaméstnanci nebo Skoleni od dodavatelii. Podporujeme rekvalifikacni kurzy,
umoznujeme zamestnancum ziskat rizné profesionalni zkousky. Zkusenéejsi zameéstnanci pak
maji za ukol predavat své znalosti z praxe novym a méné zkusenym kolegiim. Da se Fici, Ze

neustalé vzdeélavani se a zdokonalovani je moje krédo. “
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10. Jakym zpisobem pecujete o zaméstnance z pohledu pracovniho prostiedi a
bezpecnosti prace.?

., Naprostou samoziejmosti je vybavenost zaméstnancii potienymi pracovnimi a
ochrannymi pomiickami a odévy. Predevsim u délnickych profesi je bezpecnost prace pro
nase zameéstnance prioritou. Chdpeme ji jako nezbytnou soucast pro nase uspésné fungovani,
a dokonce se pripravujeme na ziskani certifikace normy ISO 450001 za ucelem zajisteni co
nejvyssi urovné bezpecnosti prace. Dale jsme pro své zaméstnance v novém objektu zridili
kuchyniku a jidelnu, kde si mohou v obédové pauze v pohodli ohidt jidlo a najist se. Cdstecny
problém vidime v predimenzovanych kancelarich. Na tomto také pracujeme, a postupnou

‘

rekonstrukci objektu centrdly bude zprovoznéno nékolik dalsich kancelari.
4.3 Analyza vysledki dotaznikového Setieni

V této casti prace byla vyhodnocena shromazdéna vysledna data dotaznikového
Setfeni prostfednictvim grafickych a tabela¢nich metod, kdy tato byla néasledné doplnéna
komentafem. Zakladni charakteristiky probandi byly prezentovany tabulkami a kolacovymi
grafy, zatimco hlavni vysledna cast Setfeni sloupcovymi komparacnimi grafy, pficemz
vysledna data byla pfevedena na procentni body za u¢elem moznosti komparace téchto dat.
Udaje o piedmétnych zkoumanych jevech zde tedy byly pichledné interpretovany a
porovnany.

Jak jiZ bylo vySe uvedeno, dotazniky byly distribuovany pomoci elektronické poSty
soucasnym 108 zaméstnanctim spolec¢nosti Profivoda s.r.o. s centralou na adrese Lipova 8,
Plasy. Pro potieby vyzkumu byli pro kyZenou nédvratnost dotaznikd oslovovani probandi s
prosbou o vyplnéni predmétného dotazniku prostfednictvim elektronické posty. Dale zde
byli odkazovani na internetovy dotaznikovy néstroj, kde byla data shromazd’ovana. Timto
byla zajiSténa a zaru¢ena anonymita odpovédi respondentd, a tedy piedpoklad pro ziskani
pravdivych odpovédi pro ucely tohoto Setfeni. Podafilo se dosahnout pro potieby naSeho
Setfeni uspokojivé navratnosti dotaznik — 87,04 %, kdy odpovédelo 94 ze 108 oslovenych

respondentl. Pfedkladany dotaznik viz v ptiloze této prace.
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Tabulka 4 - Navratnost dotaznika

Pocet oslovenych  Pocet navracenych Navratnost v %

zaméstnancu dotazniku

108 94 87 %

Zdroj: vlastni zpracovani

4.3.1 Zakladni charakteristika respondentii

Tabulka 5 - Cetnost respondentii dle pracovni pozice

Pracovni pozice Kumulativni Procenta Kumulativni
pocet procenta

Délnik (vrtar, studnat, instalatér, 57 57 60,64 % 60,64 %

zednik, udrzbar)

THP (administrativa, management, 35 92 37,23 % 97,87 %

ucetni, referent, technik)

POP (ostatni pomocné prace, napf. 2 94 2,13 % 100 %

uklizecka)

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 1 - Cetnost respondentii dle pracovni pozice

2,1%

37.2% M Délnik

HTHP
60,6% i POP

Zdroj: vlastni zpracovani
Z pohledu pracovnich pozic nejvice respondentl pracuje jako délnik (60,64 %), na

druhém misté jsou THP (37,23 %), malo vyznamnym se jevi POP (2,13 %)
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Tabulka 6 - Cetnost respondentii dle pohlavi

Pohlavi Pocet Kumulativni Procenta Kumulativni

pocet procenta
zeny 18 18 1915% 19,15%
muzi 76 94 80,85% 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2 - Cetnost respondentii dle pohlavi

___ 19,1%

H Zeny

H Muzi
80,9%

Zdroj: vlastni zpracovani
Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze vétsinu respondentt zastupuji muzi 80,85 %, zeny

pouze 19,15 %.

Tabulka 7 - Cetnost respondentii dle véku

Vék Pocet Kumulativni  Procenta Kumulativni
pocet procenta

18-25 14 14 14,89 % 14,98 %

26-40 37 51 39,36 % 54,26 %

41-55 37 88 39,36 % 93,6 %

56 a vice 6 94 6,38 % 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 3 - Cetnost respondentii dle véku
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Zdroj: vlastni zpracovani
Nejveétsi vékové zastoupeni tvori shodné dvé skupiny, a to ve veéku 26-40 let a 41-55

let (39,36 %), pak 18-25 let (14,89 %) a 56 a vice let (6,38 %).

Tabulka 8 - Cetnost respondentii dle délky sou¢asného pracovniho poméru

PoCet Kumulativni Procenta Kumulativni

pocet procenta
ménénez 1 rok 19 19 20,21 % 20,21 %
1-3 roky 44 63 46,81 % 67,02 %
3-5 let 25 88 26,60 % 93,62 %
vice nez 5 let 6 94 6,38 % 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4 - Cetnost respondenti dle délky sou¢asného pracovniho poméru
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Zdroj: vlastni zpracovani
Nejvétsi ¢ast respondenti je zaméstnana ve spolecnosti 1-3 roky (46,81 %), dale pak

3-5 let (26,60 %), méné nez 1 rok (20,21 %) a vice nez 5 let (6,38 %).
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4.3.2 Finan¢ni ohodnoceni a benefity

Vyse mzdy

Graf 5 - Dilezitost vySe mzdy
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Velmi dllezité Spise dulezité Méné dllezité Nedulezité

M Délnik 82,5% 17,5% 0,0% 0,0%
M THP 68,6% 22,9% 8,6% 0,0%
M POP 50,0% 50,0% 0,0% 0,0%
M Celkem 76,6% 20,2% 3,2% 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyse mzdy je pro vétsinu pracovnikt délnickych profesi prioritou, kdy 82,5 % z nich
uvadi, ze je pro n¢ velmi dilezitd. Za spise dulezitou ji povazuje 17,5 %. THP pracovnici
povazuji v 68,6 % vysi mzdy za velmi dulezitou, 22,9 % za spiSe dilezitou a 8,9 % za méné
dilezitou. Pro pomocné pracovniky je mzda velmi dilezitd v 50 % stejné tak jako spise

dilezita.

Graf 6 - Spokojenost s vysi mzdy
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m Délnik 15,8% 82,5% 1,8% 0,0%
M THP 11,4% 82,9% 5,7% 0,0%
M POP 0,0% 100,0% 0,0% 0,0%
M Celkem 13,8% 83,0% 3,2% 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani
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K otazce spokojenosti s vysi mzdy nejvice respondentli odpovedélo, ze jsou spokojeni
atov 82,5 % délnici, 82,9 % THP a ve 100,0% POP. Ze je velmi spokojeno uvadi 15,8 %
délnikti a 11,4 % THP. Nespokojeno je pak 5,7 % THP a 1,8 % délniku.

Finan¢ni odmény (vykonnostni, mimoradné prémie)

Graf 7 - Dilezitost finanénich odmén
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Velmi dilezité Spise dulezité Méné dulezité Nedullezité
m Délnik 57,9% 42,1% 0,0% 0,0%
M THP 45,7% 54,3% 0,0% 0,0%
M POP 50,0% 50,0% 0,0% 0,0%
M Celkem 53,2% 46,8% 0,0% 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

K vyznamu finan¢nich odmén se respondenti vyjadfili pouze ve dvou Skalach, a to
délnici 57,9 %, THP 45,7 % a POP 50,0 % uvadi, Ze jsou pro n¢ velmi dilezité, pro zbylych
42,1 % delnikt, 54,9 % THP a 50,0 % POP jsou tyto odmény dulezité.

Graf 8 - Spokojenost s finanénimi odménami
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M Délnik 0,0% 59,6% 40,4% 0,0%
M THP 8,6% 42,9% 40,0% 8,6%
M POP 0,0% 100,0% 0,0% 0,0%
M Celkem 3,2% 54,3% 39,4% 3,2%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Velmi spokojeni s finan¢nimi odménami vyjadiuje pouze 8,6 % THP. Spokojenych
respondentt je pak 59,6 % dé¢lnikd, 42,9 % THP a 100,0% POP. 40,4 % délnikt a 40,0 %
THP uvadi, ze jsou nespokojeni a 8,6 % THP vyjadiuje dokonce velkou nespokojenost.

Zaméstnanecké benefity (dovolena navic, prispévek na stravu, na dovolenou atd.)

Graf 9 - DileZitost zaméstnaneckych benefitt
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H Délnik 21,1% 61,4% 17,5% 0,0%
M THP 34,3% 48,6% 17,1% 0,0%
M POP 0,0% 50,0% 50,0% 0,0%
i Celkem 25,5% 56,4% 18,1% 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

K dilezitosti zaméstnaneckych benefiti uvadi respondenti, ze jsou pro n¢ velmi
dilezité v 21,1 % délnici a 34,3 % THP. Za spiSe dillezité je povazuje 61,4 % délniki, 48,6
% THP a 50,0 % POP. Mén¢ dilezité jsou pak v 17,5 % pro délniky, 17,1 % THP a 50,0 %

pro POP. Nedulezitost neuvedl nikdo z respondentt.

Graf 10 - Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity
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M Délnik 0,0% 10,5% 89,5% 0,0%
M THP 2,9% 17,1% 62,9% 17,1%
M POP 0,0% 50,0% 50,0% 0,0%
i Celkem 1,1% 13,8% 78,7% 6,4%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dle odpovédi respondentii je 89,5 % délnikd, 62,9 % THP a 50 % POP se
zaméstnaneckymi benefity nespokojeno a 17,1 % THP dokonce velmi nespokojeno. 10,5 %
délnikt, 17,1 % THP a 50,0 % POP odpovédélo, ze jsou s benefity spokojeni. Velmi
spokojeno s benefity je 2,9 % THP.

Graf 11 - Preference benefita
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Zdroj: vlastni zpracovani

Tento vysledny komparacni graf zndzorfiuje preference zaméstnaneckych benefitlh u
zaméstnanct, kdy tito pfifazovali stupné 1-8 od nejdilezitejsiho (8) po nejméné dilezité (1).
Z grafu vyplyva, ze nejvyznamnéj$imi bonusy jsou pro zameéstnance spolecnosti Profivoda
s.r.0. dovolena navic a piispévek na stravovani. Jednozna¢né nejméné dilezita z t€chto osmi

vybranych zaméstnaneckych bonust je zaméstnanecka pujcka a sleva na firemni sluzby.
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4.3.3 Socialni potieby zaméstnanci

Pristup nadrizeného pracovnika (komunikace s podiizenymi, podpora, schopnost

ocenéni dobré prace)

Graf 12 - DileZitost piistupu nadiizeného pracovnika
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m Délnik 57,9% 42,1% 0,0% 0,0%

W THP 85,7% 14,3% 0,0% 0,0%

™ POP 50,0% 50,0% 0,0% 0,0%

M Celkem 68,1% 31,9% 0,0% 0,0%
Zdroj: vlastni zpracovani

S tvrzenim, ze ptistup nadiizeného pracovnika je velmi dilezity se ztotoznuje 57,9 %

délnika, 85,7 % THP, 50,0 % POP. Za spise dulezité toto povazuje 42,1 % délnikd, 14,3 %
THP a 50,0 % POP.

Graf 13 - Spokojenost s pristupem nadfizeného pracovnika
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H Délnik 3,5% 82,5% 14,0% 0,0%
M THP 31,4% 57,1% 11,4% 0,0%
M POP 50,0% 50,0% 0,0% 0,0%
M Celkem 14,9% 72,3% 12,8% 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Velkou spokojenost s pfistupem nadiizeného pracovnika uvadi 3,5 % délniki, 31,4 %
THP a 50,0 % POP. Spokojeni jsou pak délnici v 85 %, THP v 57,10 % a POP v 50,0 %.
Nespokojenost vyjadiilo 14,0 % délnikt a 11,4 % THP. Velmi nespokojen nebyl nikdo.
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Pracovni kolektiv (vztahy s ostatnimi zaméstnanci)

Graf 14 - Dulezitost dobrého pracovniho kolektivu
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H Délnik 45,6% 54,4% 0,0% 0,0%
M THP 85,7% 14,3% 0,0% 0,0%
M POP 50,0% 50,0% 0,0% 0,0%
M Celkem 60,6% 39,4% 0,0% 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani
Pracovat ve fungujicim a pratelském kolektivu povazuje za velmi dualezité 45,6 %
délnikd, 85,7 % THP a 50 % POP. 54,4 % délnikt, 14,3 % THP a 50,0 % POP uvadi, ze je

toto pro né spiSe dilezité.

Graf 15 - Spokojenost s pracovnim kolektivem
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M Délnik 8,8% 87,7% 3,5% 0,0%
M THP 51,4% 42,9% 5,7% 0,0%
M POP 0,0% 100,0% 0,0% 0,0%
M Celkem 24,5% 71,3% 4,3% 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

8,8 % délnikt a 51,4 % THP se ve svém kolektivu citi velmi spokojené. VétSina
ostatnich uvadi spokojenost, a to v 87,7 % délnici, 42,9 % THP a 100,0 % POP. Pouze pak
3,5 % délnikti a 5,7 % THP se citi nespokojeni.
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Moznost seberealizace (uplatnéni a rozvoj svych schopnosti, znalosti a dovednosti)

Graf 16 - DulezZitost seberealizace v zaméstnani
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m Délnik 17,5% 70,2% 12,3% 0,0%
M THP 74,3% 20,0% 5,7% 0,0%
M POP 0,0% 100,0% 0,0% 0,0%
M Celkem 38,3% 52,1% 9,6% 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani
Potfebu seberealizace spatfuje 17,5 % délnikd a 74,5 % THP jako velmi dulezitou.
Spise diilezité je to pak pro 70,2 % délniki, 20,0 % THP a 100,0 % POP. 12,3 % délnika a

5,7 % THP povazuji dulezitost seberealizace za mén¢ dulezitou.

Graf 17 - Spokojenost se seberealizaci v zaméstnani
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Velmi spokojen/a Spokojen/a Nespokojen/a Velmi nespokojen/a

M Délnik 0,0% 89,5% 10,5% 0,0%
M THP 14,3% 57,1% 22,9% 5,7%
M POP 0,0% 100,0% 0,0% 0,0%
M Celkem 5,3% 77,7% 14,9% 2,1%

Zdroj: vlastni zpracovani

Velmi spokojeni s moznosti uplatnéni seberealizace je 14,3 % THP. Spokojenost
vyjadiuje 89,5 % délniki, 57,1 % THP a 100,0 % POP. Nespokojeni jsou potom délnici
v 10,5 % a THP ve 22,9 %. 5,7 % THP je velmi nespokojena.
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4.3.4 Kvalita pracovniho prostiedi a flexibilita pracovni doby

Kbvalita pracovniho prostredi

Graf 18 - Dulezitost pracovniho prostiedi
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Velmi dllezité Spise dulezité Méné dulezité Nedulezité
m Délnik 33,3% 63,2% 3,5% 0,0%
M THP 40,0% 48,6% 11,4% 0,0%
M POP 0,0% 50,0% 50,0% 0,0%
M Celkem 35,1% 57,4% 7,4% 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z udaji v grafu vyplyva, Ze pro 33,3 % dé€lnikt a 40,0 % THP je kvalita pracovniho
prostiedi velmi dtlezitd. 63,2 % delnikd, 48,6 % THP a 50,0 % POP toto povazuje za spise
dialezité, a za méné dulezité je to pro 3,5 % delniku, 11,4 % THP a 50,0 % POP. Nikdo

z respondentil neuvedl, Ze by pracovni prostiedi pro néj bylo nedilezité.

Graf 19 - Spokojenost s pracovnim prostiedim
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Velmi spokojen/a Spokojen/a Nespokojen/a Velmi nespokojen/a

M Délnik 0,0% 82,5% 17,5% 0,0%
M THP 17,1% 65,7% 17,1% 0,0%
M POP 0,0% 100,0% 0,0% 0,0%
M Celkem 6,4% 76,6% 17,0% 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani
V reakci na spokojenost s pracovnim prostiedim je mozné z udaju vycist, ze pouze

17,1 % THP je velmi spokojena. Zna¢na vétSina uvadi spokojenost, a to v 82,5 % délnici,
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65,7 % THP a 100,0 % POP. Nespokojeno je 17,5 % délnikd a 17,1 % THP. Velmi
nespokojen nebyl nikdo.

Flexibilita pracovni doby
Graf 20 - DuleZitost flexibilni pracovni doby
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Velmi dilezité Spise dulezité Méné dilezité Nedulezité

H Délnik 1,8% 57,9% 40,4% 0,0%
M THP 62,9% 37,1% 0,0% 0,0%
M POP 50,0% 0,0% 50,0% 0,0%

i Celkem 25,5% 48,9% 25,5% 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

K dulezitosti flexibilni pracovni doby vypovidali respondenti, ze pro 1,8 % délnikd,
62,9 % THP a 50,0 % je velmi dualezita. SpiSe dulezita je pak pro 57,9 % délnikii a 37,1 %
THP. 40,4 % dé€lnika a 50,0 % POP ji povazuje za méné dilezitou.

Graf 21 - Spokojenost s flexibilitou pracovni doby
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Velmi spokojen/a Spokojen/a Nespokojen/a Velmi nespokojen/a

M Délnik 0,0% 98,2% 1,8% 0,0%
M THP 28,6% 71,4% 0,0% 0,0%
M POP 0,0% 100,0% 0,0% 0,0%
M Celkem 10,6% 88,3% 1,1% 0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle vyslednych dat je s flexibilitou pracovni doby spokojeno 98,2 % délnikd, 71, %
THP a 100 % POP. Velmi spokojeno je 28,6 % THP.
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5  Vysledky a diskuse
5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni a ¢astecné rizeného rozhovoru

5.1.1 Zakladni informace o zaméstnancich

Z vyse uvedenych internich informaci patii dle kategorizace ucetnich jednotek tato
spole¢nost do kategorie malych podnikii. V den distribuce dotaznikii zaméstnavala
spole¢nost 108 zaméstnancu (Tabulka 3).

Z tohoto poctu tvoii piiblizné ¢tyfi pétiny muzi a jednu pétinu Zeny (Tabulka 5).

Toto koresponduje i s celkovym pomérem pozic (Tabulka 4), na kterych zamé&stnanci
pracuji, nebot’ THP je cca jedna tietina a zbytek tvoii délnici. Divod, pro¢ ve spole¢nosti
pfevazuje spiSe muzské osazenstvo, je zfejmy. Délnické profese v této spolecnosti zastupuji
vrtafi, studnafi, bagristi, instalatéfi, zednici, Udrzbafi, pracovnici servisu nebo elektrikafi.
Z diivodu fyzické narocnosti téchto profesi a urcité také neatraktivnosti povolani pro Zeny
bychom jen tézko hledali toto zastoupeni. THP pak tvoii pracovnici Ucetniho oddé€leni,
fakturace a pokladny, technického oddéleni, IT oddéleni, personalniho oddélenim,
marketingu, oddéleni kvality, oddéleni péce o zdkazniky a manazefti stiedisek.

V zastoupeni v€kovych skupin (Tabulka 6) pak pfevladaji skupiny ve v€ku 26-40 a
41-55, coz jsou lidé v nejproduktivnéjsim véku. Mensi skupinu tvofi zaméstnanci nejcastéji
po skole ¢1 vyuceni ve véku 18-25. Nejmensi skupinou jsou pak zkuseni a odborni pracovnici
ve véku 55 a vice.

Délka soucasného pracovniho poméru zaméstnanct (Tabulka 7) se shoduje s vyvojem
spole¢nosti. S rychlym rozvojem v poslednich nékolika letech v oblasti poskytovanych
sluzeb a nartistu zakaznikl bylo zapotiebi pfijimat stale nové zaméstnance. Z tohoto divodu
nejmensi skupinou s poctem 6 zaméstnancl jSOU V délce zaméstnaneckého poméru ve
spoleCnosti zaméstnani pracovnici s dobou trvani 5 let a vice. Nasleduje skupina
zamé&stnancu setrvavajici v délce 3 — 5 let v poctu 25 a nejvétsiho piiristku bylo dosazeno
v piedchozich 3 letech, kdy pfibyli 44 zaméstnanci s dobou trvani 1-3 roky. V poslednim
roce, tedy v délce zaméstnani do 1 roku, spolecnost pfijala 19 novych zaméstnanct. I nadale
chce spolecnost zvedat objemy svych zakdzek, a predpoklad je tak navySeni zaméstnanct

Vv roce 2023 na celkovy pocet 130.
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5.1.2 Financ¢ni ohodnoceni a zaméstnanecké benefity

Vyse mzdy (Graf 5) ma pro vétSinu zaméstnancl podstatny vyznam, kdy uvadéji
V nejvetsim poctu, Ze je pro né velmi dilezita a dalezitd. Pouhych 2,6 % povazuje tento
faktor za mén¢ dulezity. Celkoveé se tak da usuzovat, ze zaméstnanci povazuji mzdu za
znaéné silny podnét v motivaci.

V odpovédich na spokojenost s vysi mzdy (Graf 6) pak zaméstnanci uvadéji v nejveétsi
mife spokojenost a velkou spokojenost. Nasli se ale 1 jedinci, kteti spokojeni nejsou.

Primérna mzda neustale roste a dle zvetejnéni statistického ufadu se v thrnu za rok
2022 v celé ekonomice zvysila o nominalnich 6,5 %, kdy dosahla ¢astky 40 353,- K¢. Dle
rozhovoru s jednatelem spolecnosti jsou mzdy nastaveny na vysi, ktera se pohybuje
minimalné v této tirovni a v mnoha piipadech tuto ¢astku znacné piekracuje. Tak je tomu i
Z pohledu pracovniho mista, kdy je sledovana nabizend mzda na trhu prace na danych
pozicich.

Mzdovou formu ohodnoceni ve spole¢nosti predstavuje ve vSech ptipadech Casova
mzda. Ta je rozdélena na zakladni — narokovou c¢ast a prémii. Ve vétSiné piipadi se
zamé&stnanciim toto neméni, a kazdy mésic tak dostavaji stejnou ¢astku. Pouze v piipadech
nekvalitné odvedené prace, kdy dusledkem je naptiklad reklamace zakaznika nebo
zpusobend Skoda, dochdzi ke snizeni téchto prémii. Takto nastavené mzdové ohodnoceni
sice miize zamé&stnance stabilizovat, nikoliv v§ak motivovat k lep$imu vykonu.

Finan¢ni odmény za vykonanou praci (Graf 7) jsou vnimany jako dulezité a velmi
diilezité u vSech zaméstnancti. Spokojenost (Graf 8) je pak vyjadfovana pouze Castecné a
nespokojenost je uvedena ve vice nez 40 % odpovedi. K tomuto mize dochazet predevsim
z divodi, kdy zaméstnanci nechapou a neuvédomuji si jejich pracovni povinnosti a ¢asto se
domnivaji, ze s kazdou nestandartni situaci délaji néco navic. Dlivodem ale mize byt také
ocekavani jinych nez vykonnostnich odmén, pfi¢emz zaméstnanci mohou mit na mysli
mimofadné odmeény napiiklad formou 13. ¢i 14. platu nebo vérnostnich odmeén.

Jednatel spole¢nosti pan Pavlik vnima finanéni odménovani svych zaméstnanct jako
spiSe nadstandardni. VSem zaméstnanciim jsou vyplaceny veskeré ptiplatky, na které maji

ze zakona narok.
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Pfi naSem rozhovoru mimo jiné zminil pfipravovanou moznost finanéniho ohodnoceni
za ziskani nového klienta, a to pro vSechny zaméstnance. Na form¢ a zptisobu ocenéni se
Vv soucasné dob¢ pracuje.

Dulezitost v poskytovani zaméstnaneckych benefiti (Graf 9) vidi vice nez 80 %
pracovnikil. Zbyli povazuji benefity za méné dulezité.

Velmi negativné je pak zaméstnanci hodnocena spokojenost z poskytovanymi benefity
(Graf 10), kdy pouhych 15 % je spokojeno. Zbylych 85 % uvadi nespokojenost.

Z benefitii (Graf 11) uvadi zaméstnanci, Ze na prvnim misté by uvitali dovolenou
navic, na druhém misté pfispévek na stravovani, na tfetim misté sick day, ¢tvrté misto
obsadil piispévek na dovolenou, paté misto ptispévek na pojisténi, na Sestém misté zvolili
flexibilni pracovni dobu, na sedmém misté slevu na firemni sluzby a v posledni fad¢ volili
zaméstnaneckou ptjcku. Preference téchto stimuli mlze byt ovlivnéna mnoha faktory,
napiiklad v€kem respondentli, vyhodnosti, poptipad¢ Cetnosti Cerpani.

Prestoze v praxi se muzeme setkat s celou Skalou benefitll, jez jsou vice ¢i méné
uplatiiovany, v tomto dotaznikovém Setfeni byl vybér benefitt ucelné zvolen tak, aby mohli
vybirat v§ichni zaméstnanci, té¢zko by totiz naptiklad vrtat mohl pracovat z domova.

Jak jednatel spolecnosti v rozhovoru uvedl, fadu benefitii spolecnost poskytuje. Je to
predevsim flexibilni doba, moznost vyuziti sluzebniho automobilu k soukromym uceltim,
poskytnuti mobilniho telefonu k soukromym ucelim, v moznych ptipadech home office,
zamé&stnanecké pljcky a v nékolika ptipadech piispévek na diichodové pojisténi. Od pfistiho
roku bude zaméstnanciim umoznén pobyt v rekreaénim objektu v osadé Brcalnik s moznosti
v zimnich mésicich vyuziti lyzafské sjezdovky. Také je jiz v realizaci v objektu centraly
spolecnosti stavba relaxatniho centra se saunou, ktera bude zaméstnancim rovnéz
k dispozici. Tyto benefity vSak nejsou vyuzivany plo§né a nejsou ani soucasti zadné smlouvy

¢i interniho predpisu.
5.1.3 Socialni potieby

Tyto potieby se fadi mezi nehmotné motivacni faktory a respondenti se vyjadiovali v
této oblasti k dulezitosti a spokojenosti v téchto otazkach: piistup nadiizeného pracovnika,
vztahy na pracovisti a potieba seberealizace (Graf 12-17).

V prevazné vétSin€ zaméstnanci vnimaji tyto potieby jako dulezité az velmi dulezité,

tedy socialn¢ pozitivni prostiedi na pracovisti je pro vétSinu pracovniki pro jejich vykon na
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pracovisti nezbytny. V piipad¢ spokojenosti s pfistupem nadiizeného pracovnika je
spokojenost vice nez 87 % vyjadfovana jako spokojen a velmi spokojen. Pfiblizné ve 13 %
jsou ale pracovnici nespokojeni. Kazdy vedouci pracovnik by mél mit patiicné schopnosti,
dovednosti a znalosti k moznosti spravného vedeni a ovliviiovani podiizenych pracovniki.
Nezbytnym piedpokladem je také komunikace. Dostate¢né vysvétleni pozadavku, schopnost
vyjadieni pochvaly a uznani, pomoc, povzbuzeni a porozuméni, byvaji v mnoha piipadech
pro zaméstnance silnym motiva¢nim faktorem. V ptipadé nespokojenych zaméstnancu tak
muze jit o absenci téchto piedpokladi. Soucasné do toho mohou vstupovat postoje a vnimani
zaméstnancl (sympatie, neschopnost se podfizovat a jing).

Vztahy na pracovisti pak maji znacny vliv na klima pracovniho prostfedi. Nikdo
nechce chodit do prace, kde jsou neustalé konflikty jak mezi zaméstnanci navzajem, tak i ve
vztahu s nadfizenym. Taktéz piehnana soutéZivost, nevrazivost ba dokonce Sikana jsou
divody, pro¢ dochazi i k ukonceni pracovniho poméru, prestoze hmotné stimuly jsou vice
nez zajimavé. Tak jak hodnoti dulezitost téchto faktorti pozitivné, tak i spokojenost se v
tomto piipadé€ prili§ s pfedstavami nerozchazi. Nespokojenost je uvedena pouze v drobnych
vyjimkach, které mohou byt vyvolany spiSe individualitou jednotlivci.

Jak jiz bylo vy$e zminéno, vétSina zaméstnancll povazuje moznost seberealizace za
dilezitou. Témét 10 % ale toto povazuje za mén¢ dilezité. Divodem miize byt pohodlnost
a nedostatek potfeby nékterych jedinct rozvijet své schopnosti, vyuzivat svilij potencional a
moznost rozhodovat. Za vétsi pozornost stoji uvedeni, ze téméf 15 % zaméstnancd nema
pocit, Ze je jim tato Sance dana. Do hry tak miZe vstupovat vice faktort, jako je naptiklad
vlastni jeSitnost, nedostatek moznosti uplatnit své schopnosti a dovednosti nebo pristup
nadiizeného pracovnika.

K témto otazkam se pan Pavlik vyjadfil, Ze maji pro spolecnost podstatny vyznam. Na
zaklade¢ neustalych Skoleni se snazi rozvijet potencional jak vedoucich pracovniki v oblasti
vedeni, tak umoznuji odborné proskolovani vSech zaméstnancti. Soucasné je zaméstnanciim
umoznéno ziskavani riiznych zkousek a opravnéni. V zajmu spolecnosti jsou i vztahy na
pracoviSti monitorovany. Na pravidelnych poradach s vedoucimi pracovniky jsou pak
feSeny veskeré zaleZitosti ohledné fungovani provozu vcetné otazek tykajicich se

zaméstnancu.
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5.1.4 Pracovni prostiedi, flexibilita pracovni doby

Pracovni prostfedi a obecné¢ podminky pro vykon prace maji bezesporu ucinek na
samotnou ¢innost zaméstnance. S timto se shoduji i odpovédi v dotazu na dilezitost tohoto
faktoru. Spokojenost uvadi vice nez Ctyfi pétiny zaméstnancl. Zbyld pétina spatfuje
prostiedi, ve kterém pracuje, za neuspokojivé. U THP se ve vétsiné pripadi miize jednat o
preplnéné kancelafe. U dé€lnikli pak je mozné pouze usuzovat, ze jde napiiklad o
nekomfortnost v ptipad¢ povétrnostnich podminek (horko, zima, dést) nebo Spatna
dostupnost socidlniho zdzemi (toalety) pfi vykonu zaméstnani v terénu.

Vedeni spolecnosti dle pana Pavlika si uvédomuje tizivou situaci V kancelafich.
V blizké budoucnosti spolecnost planuje toto vyftesit rekonstrukci dalSich kancelafskych
prostor. U dé€lniku je t€Zké nalézt feSeni vzhledem k tomu, ze ve vétsin€ pripadu zakazky
trvaji v fddu hodin az nékolika malo dnil. Zajisténi kupiikladu mobilniho WC by nebylo
realizovatelné, a to rovnéz i z divodu mnoha zakézek probihajicich v jednom case.

S moznosti vyuziti flexibilni pracovni doby jsou téméf vSichni spokojeni a dle uvedeni
jednatele spole¢nosti je jim tato moznost poskytovana. Dilezité je pro toto Cerpani, aby byl

plné zajistén veskery provoz.
5.2 Navrh motiva¢niho systému

Spravné nastaveny motivaéni systém, motivace a odménovani by mél vyhovovat
potiebam zamé&stnancti i potfebam a moZnostem spolecnosti. Pfani zaméstnanct je, aby jim
systém odménovani pomahal zajistit jistou Zivotni iroven a odréazel jejich ocenéni za praci.

V navaznosti na vysledky dotaznikové Setfeni, rozhovor s jednatelem spolec¢nosti a
dal§imi zjiSt€énymi informacemi navrhuji tento postup ke zlepSeni motivac¢niho systému:

. Pravidelné zjiStovani spokojenosti zaméstnanci. Zvolenou technikou sbéru téchto
informaci mize byt napiiklad rozhovor nebo dotaznik, ktery byl vyuzitiv této studii. Vedeni
spolecnosti by tak ziskalo vétsi prehled o spokojenosti svych zaméstnanct, o jejich pianich,
problémech a celkové situaci ve spolecnosti na urovni lidskych zdrojii ve vSech oblastech.
Tim by tak mohlo zachytit pfedev§im negativni signaly, které by mohly pferiist ve vetsi

problém a v€asnou reakci toto fesit.
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. Kvartalni zpracovani zprav vedoucimi pracovniky o pribézném hodnoceni
podfizenych zaméstnancti. Predmétem by mél byt jejich vykon, ptistup k feseni jednotlivych
ukol, spoluprace, celkové chovani a pracovni kazen.

. Kazdoro¢ni revize mzdy jako reakce na vyvoj ekonomickych faktorii, hospodarskych
vysledkt spolecnosti a podanych zprav o zaméstnanci od nadiizenych pracovniki.

. Jasné definovani naplné¢ prace a vytyceni toho, co se povazuje za nadstandardni
vykon a co za bézny vykon v rdmci pracovniho mista. Tim tak jednozna¢né vymezit vazbu
mezi vykonem a odménami

. Zvazeni mimoiadnych odmén jako jsou: 13. a 14. plat, vérnostni odmény, vanocni
odmeény a jiné.

. Prioritni zaméfeni Se na zaméstnanecké benefity. Ty mohou piredstavovat
vyznamnou ¢ast celkového pfijmu a v mnoha piipadech maji zvyhodnény danovy a
odvodovy rezim. Znacné slouzi k posileni pozitivniho vztahu k podniku, stabilizaci a
spokojenosti. V odpovédich zaméstnanci na spokojenost S aktualnimi poskytovanymi
benefity byl tento stimul klasifikovan nejhtite.

Zde bych jednoznaéné doporucovala poskytnuti sick days a tydne dovolené nad ramec
minimalni doby stanovené zakonikem prace. V dne$ni dobg je tento benefit povazovan témet
za standart, a to i presto, ze vyznamné navysuje naklady. Divodem je podpora odpocinku a
regenerace. Pro daiiovou uznatelnost z pohledu zaméstnavatele musi byt tyto benefity
sjednany v kolektivni smlouvé, pracovni ¢i jiné smlouvé nebo ve vnitinim piedpisu. Pro
zaméstnance 1 zaméstnavatele jsou predmétem odvodl na socidlni a zdravotni pojisténi a

zaméstnanci vstupuje jesté také do zdkladu dané.

Tabulka 9 - Prispévek na penzijni spofeni vs. navySeni mzdy

Mési¢ni navySeni Zdravotni Socialni Piijem pro Zdravotni Socialni Naklad pro

mzdy pojisténi pojisténi zaméstnance pojisténi pojisténi spole¢nost

Pocet zaméstnanci

Uspora

Celkem uspora/mésic

Celkem uspora/rok

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dalsim doporucenim je pro spolecnost zna¢né vyhodny piispévek na penzijni spofeni

a zivotni pojisténi. Je vSak nutné dle zdkona ¢. 586/1992, Sb. jeho ukotveni ve vnitinich

ptedpisech spolecnosti, kolektivni smlouve nebo pracovni smlouve. V tomto ptipadé je pro

spolecnost v jakékoliv vysi danoveé uznatelnym nakladem a neni pfedmétem odvodu na

socialni a zdravotni pojisténi. V pfipad¢ zaméstnance je limitem pro osvobozeni od dané a

odvodu na pojisténi ¢astka do 50 tisic K¢ v souctu za kalendaini rok.

V tabulce ¢. 9 je uveden vypocet tspor, pokud by se zaméstnavatel rozhodl piispivat

kazdému soucasnému zaméstnanci 1 000,- K¢ na pojisténi mési¢né na rozdil od navyseni

mzdy o tuto ¢astku.

Tabulka 10 - Stravenkovy pausal vs. navySeni mzdy

Stravenkovy pausal  Zdravotni Socialni

1 zaméstnanec/rok pojisténi pojisténi

Piijem pro Zdravotni Socidlni Naklad pro

zaméstnance pojisténi pojisténi spole¢nost

Navyseni mzdy Zdravotni Socialni

1 zaméstnanec/rok pojisténi

Piijem pro Zdravotni Socialni Niklad pro

zaméstnance pojisténi pojisténi spole¢nost

24633 1108,5 | 2217

3695 17613 2217 6109

Pocet pracovnich 250
dnii/rok
Dovolena ‘ -20
Celkem prac. dnii/1 230
zaméstanec
Niklady stravné (230 24633
* 107,10 K¢)
Celkové mzdové 32959
naklady
Uspora/ 1 8326
zaméstnanec/ rok
Pocet zaméstnanci ‘ 108
Celkem uspora/rok ‘
PFijem zam.- navySeni 17613
mzdy
P¥ijem zam.-strav. 24633
Pausil
Rozdil v ro¢nim 7022

pFijmu zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani
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Poslednim doporucenim je penézity prispévek na stravovani tzv. stravenkovy pausal,
ktery je az do vySe 107,10 K¢ za jednu sménu u zaméstnance osvobozen od dani a odvodi
na socialni a zdravotni pojisténi. Podminkou je béhem smény odpracovat minimalné 3
hodiny. U zaméstnavatele je pak danove uznatelnym nékladem.

Z vyse uvedené tabulky ¢. 10 je patrné, Ze pfi souasném poctu zaméstnancii a poctu
dni dovolené by zaméstnavatel v ptipad¢ poskytnuti maximalni vyse stravenkového pausalu
v§em zaméstnanciim spolecnosti za cely rok 2023 usetfil 899 203,- K¢ oproti navyseni mzdy
o stejnou castku, kdy je vychdzeno z ¢astky 24 633,- K¢ jako ndkladii na 1 zaméstnance za

rok.
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6 Zavér

Kazda organizace ma svou firemni kulturu jako soubor hodnot, postojii, zasad,
pravidel a norem. Je dileZzité nastavit zaméstnance, aby byli ochotni toto sdilet, aby se s tim
ztotoznili a dale rozvijeli. Predpokladem je tak vzajemnd divéra, zdravé prostiedi, tymova
spoluprace, spravedlivé hodnoceni a odménovani, hrdost na spolecnost a v neposledni fadé
spokojenost zaméstnancil.

Soucasné 1 kazdy zaméstnanec je do jisté miry individualitou se svymi vlastnostmi,
postoji, schopnostmi, dovednostmi a inteligenci. Do vzorct jeho chovani pak vstupuji jeho
zkuSenosti a vS§e, co jej v zivote provazelo. Ani o vlivu motivace a zptsobu vedeni — fizeni
neni mozné fici, ze plati na vSechny stejné. To, co motivuje jednoho, druhého motivovat
nejenom nemusi, ale dokonce miize zpusobit jeho demotivaci.

Problematika motivace a stabilizace zaméstnanct je znacné komplikovana zalezitost
a vyplyva z individuality kazdého ¢loveka. Z tohoto dliivodu je velice dillezité do procesu
motivace zapojit veskeré znalosti a moznosti spoleénosti. U¢innd motivace je kliem
k efektivnosti a vyssi pracovni vykonosti.

Tato diplomova prace se zabyva tématem motivace jako nastrojem fizeni vykonosti.
Jejim cilem bylo zjisténi irovné soucasného motivacniho systému ve spolecnosti Profivoda
s.r.o., jeho efektivnost a stupen spokojenosti zaméstnanct a nasledné zpracovani navrhii na
jeho zmény.

V teoretické Casti byly zakladnim vychodiskem pro feSeni problematiky motiva¢niho
procesu literarni reSerSe, na podklad¢ kterych byly vysvétlovdny pojmy souvisejici
S managementem, fizenim lidskych zdroji a motivace.

Prakticka cast byla zamétena na vlastni vyzkum. Nejprve byla predstavena spolecnost
Profivoda s.r.o. Vlastni vyzkum byl proveden prostfednictvim kvantitativni metody
dotaznikového Setieni a kvalitativni metody ¢astecné fizeného rozhovoru.

V této casti prace byla vyhodnocena shroméazdénad vysledna data dotaznikového
Setfeni prostfednictvim grafickych a tabela¢nich metod, kdy tato byla néasledné doplnéna
komentafem. Zakladni charakteristiky zaméstnancii byly prezentovany tabulkami a
kolacovymi grafy, zatimco hlavni vysledna ¢ast Setfeni sloupcovymi kompara¢nimi grafy,

pfi¢emz vysledna data byla pfevedena na procentni body za G¢elem moZznosti komparace
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téchto dat. Udaje o pfedmétnych zkoumanych jevech zde byly piehledné interpretovany a
porovnany.

Na zakladé téchto zjisténych informaci o stavajicim zplGsobu odmeénovani a
motivovani zaméstnancli byl vypracovan navrh moznych zmén, ktery by mél prispet ke
zlepseni celkové urovné motivace zaméstnanci dané spolecnosti, a tim 1 piispéni
k celkovému ristu pracovni vykonosti.

Tento navrh zmén byl pfedan jednateli spolecnosti Profivoda s.r.0. panu Patriku

Pavlikovi ke zvaZzeni mozZnosti uplatnéni v praxi.
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Motivace jako nastroj fizeni vykonnosti

Dobry den,

venujte prosim nikolik minut swého Easu vyplnni nésledujiciho dotamiku.

Vakeny respondente, dovoluji 9 Vis odovit jakolo mmétnance spolefnosti Profivoda sco s prosbou o wyplnéni tohoto dotamilu ziStujici
Urovefh motivace zaméstnancd v ramci wykonu prace. Ujisfuji Vas, B dotamik je anonymni, Gdaje nebudou nijak meudity, nikomu datiimu

pledévany a budou doulit pouze pro blely vigumu v ramei diplomové price.

Instrukce: ZaBrtnite jednu 7 moknosti u kaddého dotazu.

| . Zikladni informace

1 Na jake pozici jste zaméstnan/a?

C' THP [napf. administrativa, management, D Délniike (napd. vrtal, studnaf, instalstér,

tetni, referent, technik) zednik, skladnik, bdribaf)

2 Pohlavi
D miuk {::l na

3 Vek
ooagas () 2640 0 4185 () Sbavice

4 Jak dlouho jste ve spoletnosti zamestnan/a?

() méndnebirok () 1-3roky [} 350t [t Sletavice

Il. Finanlni ohodnoceni a benefity

Jak jsou pro Vs diilefité pfi wykonu zmistnind finantni ohodnoceni a benefity?

5 VySe mzdy

() Velmi dilelité ) Spiedilehité () Ménbdalelivé [ ) Nedilelits

D POP (ostatni pomocné prace
napf. uklizd ka)
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6 liné finantni odmény (vykonnostni, mimofadné prémie)

() Velmi dilelité () Spledilelité () Ménddileid [ Medilefité

7 Zaméstnanecke benefity (napf. dovolena navic, pfispévek na stravovani, piispévek na
dovolenou)

() Velmi dilelité () Spedilelité () Ménddilelits [ Mén dilefité

Lk jste spokojerny/d pfi wykonu zaméstnani s fnantnim ahodnocenim a benefity?

8 VySe mzdy
() Velmi spokojensa ) Spokojensa () Mespokojenfa () Velmi nespokojen/a

9 liné finantni odmény (vykonnostni, mimofadné prémie)

O Velmi spakojen/a O Spokojena D Mespokojenya D Vielemii nespakojen;a

10 Zameéstnanecké benefity (napf. dovolena navic, prispévek na stravovani, pfispévek na
dovolenou)

() Velmi spokojenja ) Spokojenya () Nespokojen/a () Velmi nespokojenya
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Motivace jako nastro] fizenl vikonnosti

11 Sefadte nasledujici zaméstnanecke benefity, které by pro Vas v pfipadé moznosti
vyuZiti byly zajimavé. Od nejdiilezitéj3iho (1.) po nejméné dilezity (8.).

Mapavéda k otizce: Hetzfonin sefaote odpowioh

Dovolens navic

Plispdvek na dovelenou

Plispdvek na stravovani (stravenky, paufal)

Pfispévek na soukramé & diichodové pojisbéni

Sleva na firemnl sufby u zamistnavatele

Zamistnaneckd pdjlia

Sickday

UL

Flexibilni pracovni doba

. Socidlni potfeby

Jak jsou pro Vs dileBité pfi vikonu zmastndni nédedujict socini patfeby?

12 Pracovni kolektiv (vztahy s ostatnimi zaméstnanci)

() Velmi dilelité () Spiedilehité () Ménbdalefivé [ ) Nedilelits

13 Pfistup nadfizeného pracovnika (komunikace s podfizenymi, podpora, schopnost ocenéni
dobré prace)

() Velmi dilefite () Spitedilefite () Ménddlekits () Medilefité

14 Moinost seberealizace (uplatnéni a rozvoj svych schopnosti, znalosti a dovednosti)

() Velmi dilelité () Spiedilelité () Ménddalefié () Nedilehits

Jak jste spokojeny/s pli vykonu zamdstndni  ndsledujicimi socislnimi potfebami?
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15 Pracovni kolektiv (vztahy s ostatnimi zaméstnanci)

D Velmi spakojena 'O Spokojen/a 'C:l Mespokojena O Velmi nespakojenya

16 Pristup nadfizeného pracovnika (komunikace s podfizenymi, podpora, schopnost ocenéni
dobré prace)

l:} Yelmi spakojena 'O Spokojen/a Cl Mespokojenfa O Velmi nespokojenya
17 MoZnost seberealizace (uplatnéni a rozvoj svych schopnosti, znalosti a dovednosti)
l:} Velmi spakojen/a 'O Spakojen/a Cl Mespokojenfa O Velmi nespakijen//a

IV. Pracovni prostfedi, flexibilita pracovni doby
Lk jo pro Vas dileEes?

18 Kvalita pracovniho prostfedi (Cistota, teplota, vybaveni, zazemi, hluk)

() Velmi dilelité () Spledilelté () Méndddlelité () NedileEté
19 Flexibilita pracovni doby
(3 Velmi dilelité () Spiedilelté () Ménddlelité [ ) Nedilekité

lak jste spakojerny/s?

20 Kvalitou pracovniho prostredi (Cistota, teplota, vybaveni, zazemi, hluk)

Gl Yelmi spakojena 'D Spokojen/a C:l Mespokojenfa ID Velmi nespokojenya

21 Flexibilitou pracovni doby

() Velmi spekojenta ') Spokojensa () Mespokojenja () Velmi nespokajens

Dikuji mockrdt 2 vyplndni dotamiku, Be. vana KiBkov
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