Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

CESKA ,
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Bakalarska prace

Motiva¢ni mechanismus v rizeni podniku

Pavlina Svobodova

© 2019 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Pavlina Svobodova

Verejna sprava a regionalni rozvoj

Nazev prace

Motivacni mechanismus v fizeni podniku

Nazev anglicky

Motivational mechanism in company management system

Cile prace
Hlavnim cilem této prace je na zakladé shromazdénych dat zhodnotit dosavadni motivacni mechanismus

vybraného podniku a pfipadné navrhnout zmény ¢i doporuceni vedouci ke zvySeni motivace a vykonu
zaméstnancl. Dil¢im cilem je poukazat na dulezitost fungovani motivace a jejiho mechanismu v podniku.

Metodika

Prace se sklada ze dvou ¢asti — teoretické a praktické.

V teoretické ¢asti, jsou na zakladé odborné literatury blize popsany zakladni pojmy, tykajici se motivace, teo-
rie motivace, managementu a odménovani. Prakticka ¢ast analyzuje pomoci kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumu motivaéni mechanismus ve spolecnosti Polycasa s.r.o. Na zakladé ziskanych dat jsou doporuceny
navrhy na zlepSeni dosavadni situace.

Oficialni dokument * Ceska zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 00 Praha 6 - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
30—-40 stran

Klicova slova

motivace, pracovni motivace, motivacni teorie, motivacni program, motivacni typy lidi, fizeni, vykon, ma-
nazer, odmeénovani

Doporucené zdroje informaci

ARMSTRONG, M. Odmériovdni pracovnikdi. Praha: Grada, 2009. ISBN 978-80-247-2890-2.

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii : nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vyddni. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3.

BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. Brno: Computer Press, 2008. ISBN 978-80-251-2235-8.

BLAZEK, L. Management : organizovdni, rozhodovdni, ovliviiovdni. Praha: Grada, 2014. ISBN
978-80-247-4429-2.

DEIBL, M. Motivace jako ndstroj fizeni. Praha: Linde, 2005. ISBN 80-902105-8-9.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroj : zéklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. ISBN
978-80-7261-168-3.

NAKONECNY, M. — AKADEMIE VED CESKE REPUBLIKY. Motivace lidského chovdni. Praha: Academia, 1996.
ISBN 80-200-0592-7.

NOVY, |. — BEDRNOVA, E. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2007. ISBN
978-80-7261-169-0.

TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. ISBN 80-247-0405-6.

VEBER, J. Management : zaklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a prosperita. Praha:
Management Press, 2009. ISBN 978-80-7261-200-0.

Predbéiny termin obhajoby
2018/19 LS — PEF

Vedouci prace
prof. Ing. Ivana Ticha, Ph.D.

Garantujici pracovisté
Katedra fizeni

Elektronicky schvdleno dne 6. 3. 2019 Elektronicky schvaleno dne 6. 3. 2019
prof. Ing. lvana Ticha, Ph.D. Ing. Martin Pelikan, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 11. 03. 2019

Oficialni dokument * Ceska zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 00 Praha 6 - Suchdol



r

Cestné prohlaseni

ProhlaSuji, Ze svou bakalafskou praci "Motiva¢ni mechanismus v fizeni podniku"
jsem vypracovala samostatné pod vedenim vedouciho bakalaiské prace a s pouzitim odborné
literatury a dalSich informacnich zdroju, které jsou citovany v praci a uvedeny v seznamu
pouzitych zdrojii na konci prace. Jako autorka uvedené bakalaiské prace dale prohlasuji, ze

jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusil autorska prava tretich osob.

V Praze dne 12.3.2019

Pavlina Svobodova



Podékovani

Rada bych touto cestou pode¢kovala pani prof. Ing. Ivané Tiché, Ph.D., vedouci mé
bakalarské prace, za odborné vedeni, poskytnuty ¢as, cenné rady a pfipominky. Déle bych
chtéla pod€kovat Janu Svobodovi, personalnimu manazerovi spolecnosti Polycasa s.r.o., za
jeho vstticnost, ochotu a poskytnuti dalezitych informaci a zarovein 1 zaméstnancim firmy

za jejich Cas pfi vypliovani dotaznikd.



Motiva¢ni mechanismus v Fizeni podniku

Abstrakt

Bakalafska prace nazvana ,,Motivaéni mechanismus v fizeni podniku® se v teoretické Casti
zabyva predevSim blizSim popisem pojmi, jako jsou motivace, manaZer, management,
motivacni typy lidi, motiva¢ni program podniku ¢i odménovani a soucasné se soustredi
i na jednotlivé teorie motivace. Teoretické poznatky vychazi z odborné literatury vybrané
adekvatné ke zvolenému tématu.

Jsou pak dale rozvinuty v praktické Casti prace, jejimz hlavnim cilem je zjistit, zda je ve
sledované spole¢nosti Polycasa s.r.o. vhodné zvoleny motiva¢ni mechanismus a do jaké
miry je u¢inny. Prvnim bodem v praktické Casti je charakteristika sledovaného podniku a
predstaveni jeho organizacni struktury. Zakladni poznatky o tom, jak uvniti organizace
funguje motivacéni systém, jsou ziskavany prosttednictvim polostrukturovaného rozhovoru
s predstavitelem vedeni podniku. Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni a poskytnutych

odpovédi zaméstnancli, je poté provedena analyza motivaéniho mechanismu.
Zavér prace predstavuje shrnuti a zhodnoceni motiva¢niho systému v podniku a navrhuje

moznosti, které by pfipadné umoznily zlepSeni dosavadni situace.

Kli¢ova slova: motivace, pracovni motivace, motivaéni teorie, motiva¢ni program,

motivacni typy lidi, fizeni, vykon, manazer, odménovani



Motivational mechanism in company management
system

Abstract

The theoretical part of the BAthesis called "Motivational mechanism in company
management system" focuses on a more detailed description of concepts such as motivation,
manager, management, motivational types of people, company motivation program, reward
system, while also paying attention to particular motivation theories. The theoretical findings
are based on the study of appropriately selected reference literature and are further developed
in the practical part of the thesis which looks at the Polycasa s.r.0. company.

The main aim of this thesis is to find out whether an appropriate motivation mechanism has
been chosen in the company in question and how effective it is. The first section introduces
the company and its organizational structure. To find out how the motivation system works
inside the company, semi-structured interviews with the management have been conducted.
Furthermore, the employees have been given a survey and their answers served as the basis

for analysing the motivation mechanism.

The conclusion of the thesis provides a summary and an evaluation of the motivation system

in the monitored company and offers suggestions on how to improve the current situation.

Keywords: motivation, work motivation, motivational theory, motivation program,

motivational types of people, management, work performance, manager, reward system
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Uvod

Motivace jako takova rozhodn¢ neni automaticka, a prave to je dilezité si uvédomit pii
sledovani této problematiky. Zejména v sou¢asné dobé, kdy je v Ceské republice
nejniz8i nezaméstnanost za poslednich 21 let, by m¢l byt hlavni zajem vSech firem, Si
ve velké konkurenci na trhu, své kvalitni zaméstnance udrzet. Toho mtzou docilit prave
vhodné nastavenym motivaénim mechanismem. Téma motivace se tak v dnesni dobé

stava u vSech podnikt ¢im dal tim dtlezitéjsi.

Velkou roli v motiva¢nim systému hraje vedouci pracovnik, pro kterého je motivace
zam&stnancl jednim z nejdulezitéj$ich ukold. Motivaci podnécuje a tim, ze své
podiizené zna, dokaze vhodné volit podnét, ktery je pfiméje K vysSimu vykonu a veétsi
efektivité prace. Zapominat by se nemé&lo ani na to, ze Se motivace muze také tykat
pracovni jistoty, pracovniho prostiedi a podminek nebo 1 nefinanéni
motivace — pochvaly. Spokojeni a dobfe motivovani zaméstnanci jsou vzdy hlavnim
piedpokladem pro kvalitné¢ odvedenou praci. Jestlize pracovnici nejsou motivovani,
odrazi se to na jejich vykonu. Pfi kvalitnim motivovani by méli zamé&stnanci vnimat, ze

podnik adekvatné ocenuje jejich praci a vazi si jich.

Pro vedouciho pracovnika neni jednoduché sestavit takovy motivacni mechanismus,
aby vyhovoval v§em, motivace je vzdy velmi individualni. Nicmén¢, v dnesni dob¢ je
davan diiraz predevsim na lidsky faktor, proto by si vedeni podniku mélo uvédomit, ze

prave investice do lidskych zdrojt je ta nejlepsi.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil

Hlavnim cilem této prace je na zaklad¢é shromazdénych dat zhodnotit dosavadni motivacni
mechanismus vybraného podniku a piipadné navrhnout zmény ¢i doporuceni vedouci ke
zvySeni motivace a vykonu zaméstnanct. Dil¢im cilem je poukéazat na dileZzitost fungovani

motivace a jejiho mechanismu v podniku.

2.2 Metodika

K vypracovani teoretické Casti je pouzita odborna literatura tykajici se zejména motivace,
fizeni podniku a odménovani. Teoreticka cast se dale zabyva i osobnosti manazera a jeho
dovednostmi v tizeni lidskych zdroju, blize piibliZzuje neznaméjsi teorie motivace a vénuje

se 1 pracovni motivaci.

Prakticka Cast, ktera vyuziva poznatky z teoretické ¢asti, se vénuje zhodnoceni motivacniho
systému ve vybraném podniku. Sledovana spole¢nost je nejprve charakterizovana z hlediska
pfedmétu podnikani a soucasné je popsana i jeji organizaéni struktura. V prvni ¢asti prace je
vyuzit kvalitativni vyzkum, ktery probéhl na zaklad¢ polostrukturovaného rozhovoru
s personalnim manazerem firmy Polycasa s.r.o0. a pomohl k lepsimu pochopeni motivaé¢niho

systému uvnitt podniku.

Rozhovor je kvalitativni metoda vyzkumu, kterd probihd tvari v tvaf mezi tazatelem a
respondentem za ucelem zjisténi informaci. Pro rozhovor s personalnim manazerem je
pouzit polostrukturovany rozhovor, ktery obsahuje pfedem ptipravenych deset zakladnich
otazek, jez tvoti zaklad rozhovoru a doplnujici otazky, které se konstruuji az v zavislosti na
odpovedich respondenta. Tento typ rozhovoru je pouzit predev§im pro lepsi pochopeni
souvislosti ve sledované spolecnosti, zjisténi informaci o chodu firmy a také pro to, aby se
na danou problematiku nahlizelo z obou stran — jak ze strany vedouciho pracovnika, tak ze

strany podfizenych zaméstnanct.
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Pomoci anonymniho dotaznikového Setfeni — kvantitativni metody, jsou na zakladé
odpovédi zaméstnanci, zjistovana data pro analyzu motivaéniho mechanismu. Dotaznik je
vytvofen a zpracovan pomoci online nastroje Click4Survey (verze Mini). Pted findlnim
odeslanim je provedena pilotdz na malém poctu zaméstnanct, pro ovéfeni srozumitelnosti

vsech otazek. Nasledn¢ je odeslan v§em zaméstnancim v administrative, tedy 26 lidem.

Dotaznik je rozdélen na dvé hlavni ¢asti — informativni a zjiStovaci. V informativni ¢asti
jsou ziskany veskeré dulezité informace 0 respondentovi, zjistovaci ¢ast je dale rozifazena

do péti oblasti, a to:

1) Pracovni vztahy a prostredi

2) Motivovani a odménovani

3) Rizeni a vztah s vedoucim pracovnikem
4) Pracovni podminky

5) Informace a komunikace

V dotaznikovém Setfeni jsou pouzity uzaviené typy otazek, mimo jedné — oteviené, avsak
nepovinné. U prevazné c&asti otazek si respondenti mohou vybirat jednu ze Ctyf
odpovédi — ano, spise ano, spise ne, ne. Pro analyzu pottebnych dat jsou v dotazniku vyuzity
tyto typy otazek: vybér z moznosti, baterie otazek a textova odpovéd. Vysledky
z dotaznikového Setfeni jsSou znazornény pomoci grafii a popsany ve formé komentaru.
Informace, které jsou na zaklad¢ Setfeni ziskany, zhodnocuji spokojenost zaméstnanct se

soucasnym motivacnim mechanismem.

Na zakladé vysledki dotaznikového Setfeni a zjisténych nedostatkd jsou doporuceny

moznosti vedouci k eventualnimu zlepSeni dosavadni situace.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Motivace a motivy

Motivace s motivy velmi uzce souvisi, dokonce lze fict, ze jeden bez druhého nemize
existovat, nicméné je dulezité si uvédomit vyznamné rozdily mezi nimi. Nejvétsi diference
mezi t€émito dvéma pojmy spociva v tom, ze motivace ukazuje na hledisko, které hodnoti

efektivnost, zatimco motiv Se zaméfuje na hledisko statistické (Nakone¢ny, 1973).
3.1.1 Pojem motivace

Jedna z mnoha definic motivace je podle Hrona (2000), kdy je motivace popisovana jako
spojeni vnitinich a vnéjsich podnéti, jez vede k vyslednému chovani, na které ma velky vliv
i vule. Pravé vile je dusledkem toho, ze ,,[..] podnéty nepiisobi bezprostiedné na
rozhodovani a chovani lidi, ale zprostredkované pres tzv. stredni proménné, K nimz patri
potieby, zajmy, postoje, role a skupina‘ (Hron, 2000, s.46).

Slovo motivovat slySime ¢im dal tim Castéji, je jakymsi modnim slovem nasi doby. Lze ho
slySet ve spojeni s nejriznéj$imi situacemi. Zacina to uz v utlém véku, kdy rodice motivuji
své déti, aby se dobfe ucily nebo, aby byly pracovité. Netyka se to ale pouze déti, také
pracovnici na vedoucich pozicich by méli védét, jak spravné namotivovat své zaméstnance
a podfizené, aby oni sami, ze své vile a dobrovolné chtéli pracovat a vykonavat vsechny
ptidélené tkoly (Deiblova, 2005).

Motivace mize mit nékolik definici, jinak ji definuji pedagogové, psychologové ¢i manazefi,
v odborné literatufe je nejCastéji popisovana jako ,,[...] oznaceni pro vSechny promeénné,
které nelze bezprostredné odvodit z vnéjsich podnétii, které ovliviiuji a pripadné kontroluji

chovani ohledné intenzity smeru‘ (Deiblova, 2005, s.11). Obecné lze pochopit a popsat

motivaci jako néco, co ozivuje aktivitu (Kocianova, 2007).
3.1.2 Zakladni pojmy spojené s motivaci a jeji rozdéleni

Dle nazori expertd — nejCastéji psychologli, existuji tfi zdkladni vlastnosti, které jsou
charakteristické pro motivované chovani. Oznacuji ho jako energizujici, také jako cilové

zamé&fené usili a fikaji, Ze ma selektivni roli. Motivace pisobi ve tiech dimenzich:

e Intenzita — kolik je ¢lovek schopen vynalozit energie na urcité jednani
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e Smér — orientuje a navadi ¢innosti uréitym smérem
e Perzistence, stalost — méfitko schopnosti v pfekonavani bariér
(Bedrnova & Novy, 2007)

Motiv ¢asto byva synonymem pro potiebu a predstavuje vnitini impuls ¢lovéka a psychicky
stav, ktery ho motivuje a podnécuje k ur¢itému jednani, stanovuje ptipadné i jeho intenzitu,

prabéh vykonavané ¢innosti nebo urcuje jeho smér (Kocianova, 2007; Nakonecny, 1996).

Dilezitym pojmem ve spojeni s motivaci je i stimul, ktery vyvolava zmény v motivaci
¢lovéka. Je shodny s pobidkami nebo odménami a zaroven se stdva motivem jen tehdy,
jestlize ho ¢lovek ptijme jako podnét k jednani. Stimulovani zaméstnancti by mélo by mélo
hrat velkou roli u manazerii, kdy by pomoci vné&jSich podnétii motivace méli sméfovat

k lepSimu vykonu pracovnika (Bedrnova & Novy 2007; Weihrich & Koontz, 1993).

Existuje také nékolik rtznych druhti a forem motivace. Ty, které lze spojit s pracovni
motivaci, se klasifikuji na védomou a nevédomou, primarni a sekundarni a vnitini a vnéjsi
motivaci. Rozdé€leni motivace na védomou a nevédomou vychazi z psychoanalyzy. Nachazi
se zde pojmy jako ono, které ma jako jediné motivacni funkcei, zatimco jd a nad ja zde hraji
pouze funkci kontrolni. To znamend, Ze lidé Castokrat nechtéji znat nebo neznaji své
opravdové motivy, a to se Casto stava prave tehdy, jsou-li tyto motivy socidln€ nezddouci
nebo nepfijatelné pro spolecnost. Jednou z dalSich klasifikaci je rozdéleni motivace na
primarni a sekundarni neboli rozdéleni na vrozené a ziskané motivy. Toto rozdéleni pochazi
z teorie uceni (Deiblova, 2005). Klasifikaci, ktera je nejmodernéjsi, pak oznacujeme jako
vnitini a vné&jsi motivaci. Vnitrni motivace je spojena s faktory, které vytvorili sami lidé a
pusobi na n¢ tak, aby jednali uréitym zpusobem. Tyto faktory jsou soucasti odpovédnosti,
protoze si ¢lovék uvédomuje, ze je prace dulezita. Znamena to naptiklad volnost jednani,
moznost rozvijet se a vyuzit své dovednosti a schopnosti nebo tieba ptilezitost k povyseni.
Do vnéjsi motivace patii tresty, které se tykaji odepieni platu nebo kritiky a zaroven také

odmény v podobé povyseni, zvyseni platu nebo pochvaly (Armstrong, 2007).

V oblasti pracovni motivace je vyznamnéj$i motivace vnitini. Méla by byt ucinnéjsi a
stabilngjsi formou motivace. Lidem, ktefi jsou motivovani vnitiné jde o samotnou praci,
proto na né nemaji vliv ménici se okolni podminky, které se tykaji riznorodych zmén (zména

vedouciho) nebo pobidkového systému (mzdova a prémiova politika) (Deiblova, 2005).
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3.1.3 Motivovani

Podle Armstronga (2007) jsou lidé motivovani tehdy, kdyz predpokladaji, ze jejich snazeni
povede bud’ do urcitého cile nebo k ziskani hodnotné ¢i cenéné odmeény natolik, aby
vyhovéla jejich potiebam. Z obecného hlediska, nerozliSujeme rozdil mezi motivaci a
motivovanim. Z psychologického hlediska motivovani znamena to, ze kognitivni procesy
fidi urcité chovani. , Byt motivovan“ tedy znamend, pfimét ¢lovéka k tomu, aby lépe,
kvalitn&ji nebo vice pracoval. Zde je velmi dulezité pochopit a védét, jak se v danych
podminkach pracuje, popiipadé¢ tyto podminky zménit. Vedouci pracovnici by se pak méli

nejcastéji ptat otazkou: ,,Jak pracovniky namotivovat? (Deiblova, 2005).
3.1.4 Model procesu motivace

Proces motivace je typicky tim, Ze se vztahuje k potfebam a znaci, ze motivace je vyvolana
bud’to mimovolnym nebo védomym zjisténim neuspokojenych potieb. Jedincem je zjistén
urcity deficit a jeho primarnim cilem je tento deficit odstranit. K uspokojeni potfeb dochazi
tehdy, jestlize je tohoto cile dosazeno. Znamena to také, Ze pokud dojde ke stejné ¢i podobné
situaci, bude se tento postup a chovani ziejmé opakovat. Naopak, pokud daného cile
dosazeno nebude, pravdépodobnost, ktera by zarucovala stejné postupy K dosazeni cile

v budoucnu, bude mensi (Armstrong, 2007).

Obrazek 1 Proces motivace

/ T \

Podntknuti kroki

N

Zdroj: Armstrong (2007)

Dosazeni cile

17



3.1.5 Zdroje motivace

Zdroje motivace jsou pro kazdého ¢lovéka velmi individudlni, nejvice zavisi na tom, jak byl
jedinec vychovavan. Skutec¢nosti, které oznaCujeme za zdroje motivace jsou ty, které
motivaci vytvareji a pomahaji ke snadnéjSimu pochopeni procesu motivace. Zakladni zdroje,

které tvofi motivaci, se rozdeluji na nasledujici prvky:

e Potieby
e Hodnoty
e Navyky

e Zajmy (Bedrnova & Novy, 2007; Nakone¢ny, 1992)

Obrazek 2 Vztah nedostatku, potfeb, motivace a ¢innosti

Nedostatek #» Potieba » Motivace » Na cil » Odstranéni
(nadbytek) zamei’ena nedostatku
<innost (nadbytku)

Zdroj: Bedrnova & Novy (2007)
3.1.6 Motivace a vykon

Motivace je dilezitd a vyznamna piedevSim tam, kde jde o vykon. Spolu se schopnostmi
vytvaii dvé zdkladni skupiny, a to osobnostnich determinant vykonu a subjektivnich
determinant vykonu (Bedrnova & Novy, 2007).

Nakoneény (1992) upozornuje, ze i kdyz ma jedinec velké Gsili a snahu po vykonu, neni to
ucinné bez toho, aby mél urc€ité schopnosti, které jsou potiebné pravé pro uskutecnéni tohoto
vykonu. Neznamena to ale, ze pokud ma ¢clovék mimotadné schopnosti, musi to nutn¢ vést
k vysokému vykonu, vede to k nému pouze tehdy, jestlize ma i dostate¢nou motivaci. Vykon

se tedy sklada jak z motivace, tak ze schopnosti. Vyjadteni vzorce pro vykon:

V=f (M.S), kde
V = uroven vykonu
M = Uroven motivace

S = aroven schopnosti
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Nebo dle Z. Borkowské: (umét*moci*chtit) = efektivnost prdace (Nakonecny, 1992, s.109)

Vztah mezi motivaci a vykonem Ize graficky zobrazit i v nasledujicim modelu:

Obrazek 3 Model vztahu motivace a vykonu

haotivace

Inclivicuini wykon

Schopnasti A,nosti

Zdroj: Nakoneény (1992)

Dle Nakoneéného (1992) Ize z tohoto modelu urcit tii logické zavéry:

o Jestlize je jak Groven motivace, tak schopnosti dobra a vykon zlistava piesto na nizké
urovni, to, co povede ke zvySeni pracovniho vykonu, mize byt naptiklad zlepSeni

pracovnich podminek.

e Je-li motivace vysoka a uroven schopnosti naopak nizka, zvySeni vykonu se dosdhne

ZlepSovanim pracovnich schopnosti

e Jsou-li schopnosti na vysoké tirovni, ale troven motivace nizka, zlepSeni vykonu se

docili motivovanim.

Déle z obrazku vyplyva, ze: ,,[...] pracovni vykon jedince zavisi na souhie subjektivnich
(motivace, schopnosti) a objektivnich (pracovni podminky) cinitelit vykonu* (Nakone¢ny,
1992, s.111). Uroven vykonu je ovlivnéna optimalni Grovni motivace, jestlize je tedy
motivace prili§ nizka nebo prili§ vysoka, vykon se snizuje. Existuje zde také
tzv. ,,podmotivovani a ,,nad-motivovani*. Je-li motivace snizend ur¢itymi Ciniteli, jedna se
o demotivovani. Pfikladem pro demotivaci mizou byt socidlni konflikty, nespravedlivé

odménovani za vykon nebo jednotvarna prace (Nakonecny, 1992).
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V. H. Delhess znazoriiuje vztah motivace a vykonu pomoci kiivek. Vztah mezi silou
motivace a urovni vykonu vyjadiuje podle kiivky, kterd vypadé jako obracené ,,U*. Tato
kiivka vysvétluje, ze pokud se motivace zvySuje, narusta tak i vnitini napéti subjektu, a to
ma za nasledek negativni ovliviiovani jeho mentalniho i motorického vykonu. Yerkes-
Dodsonitv zakon dokazuje, ze optimalni urovenl motivace je vzdy spojena s dobrym
vykonem. Jestlize je motivace pfili$ nizka nebo piili§ vysoka, nikdy neptinese dobry vykon

(Nakonecny, 1992).

Obrazek 4 Yerkes — Dodsontv zdkon

Uroveil S
vikonu / ™

Sila motivace

Zdroj: Nakoneény (1992)

3.2 Management jako proces Fizeni

Management a fizeni maji hodné spole¢ného, nékdy se dokonce tyto pojmy povazuji za
synonyma. Rizeni je ale daleko $ir§im pojmem. Management se na rozdil od fizeni vyskytuje
pouze V fizeni organizaci, kdezto fizeni lze uplatnit jak v biologickych, technickych ¢i
spolecenskych systémech. Management je jakousi podiizenou podobou fizeni, ktera se
zabyva fizenim lidi v socidlné-ekonomickém prostfedi. Primarnim cilem managementu je
S co nejmensimi vynalozenymi zdroji dosahovat vytycenych cilti organizace. (Blazek, 2014;

Urban, 2003)

,, Management je proces tvorby a udrzovani prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji

spolecné ve skupindch a ucinné dosahuji vybranych cili* (Weihrich & Koontz, 1993, s.16)
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(Veber, 2000, s.17) vysvétluje management jako: ,, Souhrn vSech cinnosti, které je treba

udélat, aby byla zabezpecena funkce organizace.* Zaroven rozdéluje management na tii

zpusoby:

Management jako skupina fidicich pracovnikt, kde tito pracovnici fidi a vedou firmu
dle jejich cilti a zaméru.
Management jako védni disciplina, kde se management opira o teorie a poznatky

z riznych védnich oblasti (matematika, psychologie, ekonomie, sociologie). Tyto

poznatky jsou poté aplikovany do procesu fizeni.
Management jako specificka aktivita, kde management piedstavuje souhrn
doporuceni a postupti, které¢ jsou vyuzivany manazery ke zvladnuti uréitych cila,

ukolu a ¢innosti.

Management lze také rozdélit do péti zakladnich funkei:

Planovani, které souvisi pfedev§im s budoucnosti, zamétuje se na urovani cili a

ukolt, kterych by organizace méla dosahnout.

Organizovani, jez je dilezité hlavné pro rozdélovani a ptid€lovani jednotlivych ukolt
lidem, kteti maji nejlepsi ptedpoklady pro jejich plnéni.

Vedeni lidi jako proces, pfi kterym hraje nejvétsi roli schopnost presvédcovani
pracovnikl tak, aby jejich vykony byly co nejucinngjsi a vedly k plnéni skupinovych
cilt.

Kontrolovani spocivajici ve hleddni a nasledném opravovani individualnich ¢i

tymovych vysledka.

Personalni zajisténi, které poskytuje kvalitni vyuziti pracovniki, schopnost zajisténi

a udrzeni jich (B¢€lohlavek, 2001; Hron, 2000; Weihrich & Koontz, 1993).

Dle Urbana (2003), ktery management vysvétluje spiSe z personalniho hlediska, je hlavnim

ukolem managementu stanovovat lidem ukoly, kontrolovat je, rozvijet jejich schopnosti,

motivovat a pomahat fesit problémy, které se nachazi mimo jejich kompetenci. Tyto aktivity

by mély byt nasmérovany tak, aby se dosahovalo pozadovanych cili.
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3.2.1 Manazerské dovednosti

Manazerem nazyvame vedouciho pracovnika, jehoz hlavnim ukolem je vyuzivani
specialisti a odborniki k dosazeni pozadovaného cile organizace. Zodpovida tak za
vysledky pridélené skupiny lidi. Rozhodujici vliv na efektivnost a kvalitu prace ma
predevsim zpusob, jakym vedouci pracovnici vedou své zaméstnance (Vochozka & Mulac,
2012).

3.2.2 Typy manaZeri

Vochozka a Mula¢ (2012) déli manazery do tii skupin — podle jejich stupnit fizeni:

e Liniovy manaZefi — nachazi se na nejnizs$i Grovni fizeni a jejich hlavnim tkolem je
zodpovidani za kazdodenni chod na pracovisti, kontrola a vedeni. Musi mit

specializaci v oboru a patii mezi né naptiklad mistr, vedouci dilny nebo vrchni sestra.

e Manazefi na stfedni urovni — fidi a koordinuji liniové manazery. Od téchto manazeri
se vyzaduje ptikladani vétsi dileZitosti na planovani, a to i v del§im horizontu. Radi

se sem zejména dékan na fakulté nebo stavbyvedouci.

e Top manazefi — reprezentuji organizaci navenek a tidi ji jako celek. Je dilezité, aby
zvladali manazerské funkce, ale specializace v oboru se od nich nevyzaduje. Jejich
hlavni c¢innosti je tvorba cili a definovani strategie podniku, jde piedevs§im

0 namg¢stky teditele, rektory a generalni feditele.

Kazdy manazer by mél mit vZdy urcité manazerské dovednosti, nezalezi na tom, na jaké
fidici trovni se nachdzi. Podil jednotlivych dovednosti se vSak 1i$i na zaklad¢ toho, na jakém
stupni se nachazi. Jelikoz jsou manazefi odpovédni za své podiizené, jsou velmi dilezité
lidské dovednosti. Tyto dovednosti zahrnuji jak motivaci pracovniki, tak efektivni
komunikaci, které jsou nezbytné pro vedeni lidi. Dale jsou to technické dovednosti, které se
tykaji technik, metod a specifickych postupt a pokud je uroven téchto dovednosti vysoka,
pomaha liniovym manazerim zvysit efektivitu prace. Naopak, vrcholovy manazer by se
témto dovednostem mél spiSe vyhnout, kvili odtdhnuti od jeho priméarnich tkoli.
Posledni — koncep¢ni dovednosti, jsou podstatné zvlasté pro dosahovani stanovenych cilt a
tykaji se pfedevsim manazert na vyssich pozici, ktefi musi znat ¢innosti organizace a vést

je spravnym smeérem.
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Na manazerskou funkci a ¢innost maji v§ak také vliv ménici se vné&jsi a vnitini vlivy, které

musi manazer vzdy zohlednovat. Miize to byt piisobeni ekonomickych, politickych nebo

technologickych vlivi, které na organizaci piisobi zvenku. (Donnelly, 1997).
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ManazZerské nastroje ovliviiujici motivaci zameéstnanci

Podle Stybla (1993) by se kazdy manazer mél ve své funkci pokouset o zménu jednani a

chovani pracovnika potfebnym smérem. Tato zména by méla vést ke zkvalitnéni préce,

zlepSeni komunikace ¢i ke zlepSeni vykonu prace. Pomoci projevu uznéani, ud€lenim

pochvaly nebo ostatnich fidicich situaci, kdy manazer na své zaméstnance pusobi motivaéné,

muze pravé K témto zménam piispét.

Pochvala a kritika — pii udélovani pochvaly ¢i kritiky je nejvice dulezité to, aby
manazer dobie znal své zaméstnance a mohl tak ur¢it, jaky druh pochvaly ¢i kritiky
je pro daného Cloveéka nejvhodnéjsi. Oba dva nastroje by mély byt pouzivany ve
spravny €as a na spravném misté, protoze jedin€ tak muzZe i kritika, ktera je dobie
pouzitd, pusobit na zaméstnance jako motivace. Diilezité pti udélovani kritiky je také
to, aby manazer umél poradit, jaké ptipadné zmény provést, ocenil snahu pracovnika
a nezapomnél zminit dileZitost jeho prace. Kazdy dobry manazer by mél také veédét,

Ze udélovat pochvalu se ma nahlas a kritiku naopak potichu.

Uspéch a uznani — uznani, pochvaly a ocenéni by méli zaméstnanci slySet ¢asto, a to
1 kvili lepSimu stmelovani skupiny v tym. Pocit uspéchu u zaméstnance je jednim
to nejvice tehdy, pokud uznani udéli vedeni podniku nebo manazer. Uspéch ¢asto

byva spojen praveé s uznanim.

Zajem o praci — K tomu, aby zaméstnanec jevil zjem o praci, je potieba, aby veédel,
k ¢emu danou praci déla, pro¢ to dé€la, k ¢emu poslouzi a co za ni dostane. Dulezité
je také to, aby manazer pfi pfipadném netspéchu, neodradil zaméstnance od prace, a

naopak projevil pochopeni a povzbuzeni do dalSich pokusti.

Informace — pokud chce manazer vést uspé$né a kvalitni zaméstnance, m¢l by je
seznamit s ukoly a cili podniku a poskytovat jim veskeré dilezité informace. Tyto
informace by mély byt srozumitelné, jasné¢ podané a vystizné, aby jim vSichni

pracovnici rozuméli.
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Jednim z piikladi muze byt i projednavani uspéchi ¢i neuspéchi v kolektivu, kdy
by se mély projednavat nejenom uspéchy, ale pravé i netspéchy, které se stavaji
motivem k tomu, aby doslo ke zlepSeni nejen v organizaci, ale také oproti konkurenci
(Styblo, 1993).

Dalsim motiva¢nim faktorem, ktery dokaze zvysit motivaci zaméstnancu, je i1 odpovédnost,
ktera je klicova predevSim pro upevilovani sebeucty a pro projeveni sily a pravomoci.
A nakonec postup, ktery ptedstavuje rostouci odmény za tspéchy ¢i povySeni. Vedouci
pracovnici by méli védet, ze prave vidina mozného povyseni je tim nejvétsim motivacnim

faktorem (Gradua - CEGOS, 2016).
32.4 GRID

,, GRID “ je zv1astni zplsob chovani, které by vedouci ¢i1 manazer mé¢l mit, aby byl GspéSny.
Vétsina problému, které vedouci ma, vyplyvaji nejvice ze zplsobu jednani a stylu fizeni.
Zakladnim znakem pro klasifikovani stylu fizeni je:

e Orientace na lidi — usilovani o udrzeni ptijemné atmosféry uvniti organizace

e Orientace na tkol — snaha o splnéni danych tkolt a udrzeni vysoké vykonnosti

Systém nazvany ,, GRID “* (¢esky mftiz) vytvotili J. Mouton a R. Blake. Pomoci tohoto pojmu
popisuji miiz mezi dvéma osami, kde jedna osa vyjadiuje orientaci na tkol a druha definuje
orientaci na lidi. Zaroven do toho samého schématu umistili nékteré styly fizeni a oznadili

je soufadnicemi (Bé&lohlavek, 2008).

Obrazek 5 Systém GRID

vedouci spolku zahradkanh tvmovy vedouci
1.9 99
5.5 | kompromisnk
1,1 9.1
volny pribéh plantafnik

Zdroj: Bélohlavek (2008)
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3.2.5 Nové trendy v motivovani zaméstnanci

V dnesni dobé je cCasto slySet 0 tzv. ,postmaterialistickém smysleni mladé generace.
Pobidkové systémy, které jsou plivodni a tradi¢ni, nyni uz neodpovidaji novym motivim a
hodnotam. Jednim z dGvodi, ktery ma vliv na zménu smysSleni o praci, je zména
upiednostiiovaného poméru volného a pracovniho ¢asu. Dal§im novym jevem je uplatiiovani
motivace, nejen v profesionalni oblasti, ale i ve sféfe volného casu, jako naptiklad ve
sportech nebo hrach. Jeden znejnovéjSich trendi je 1 vzrlstajici  zdjem

o ekologii, pfedevsim u mladé generace (Deiblova, 2005).

., Ceské spolecnosti zacinaji vice vyuzivat mzdové studie k tomu, aby cilenéji pracovaly
S politikou odmeénovani a odlisily se od konkurence (Personal, 2009, s.18). Protoze je,
v souvislosti s velkou konkurenci, téZké ziskat Si zaméstnance, organizace by mély nabizet
néco navic. Persondlni politika se tak stava pfedmétem vétsi investice, nez byvala diive. Aby
investice byla vyhodna, je potfeba poskytovat jako motivaci pouze to, co zaméstnance
dokaze zaru¢ené motivovat. U zaméstnavatell se stale Castéji objevuje kafeterie-poukazky,
které se daji uplatnit napiiklad v oblasti sportu, cestovani nebo kultury. Pro odliseni na
pracovnim trhu, Se spousta firem snazi néé¢im diferencovat, proto ¢asto nabizeji originalni
benefit, kterym muze byt naptiklad i zazitek v podobé skoku padakem nebo luxusni lazensky

pobyt (Personal, 2009).

3.3 Teorie pracovni motivace

Proces motivace je zaloZzen na nékolika teoriich, v souc¢asné dobé¢ ale neexistuje Zadna
jednoznacné ptijimana teorie, kterd by popisovala pracovni motivaci. Tento proces se snazi
vysvétlit vztah ¢lovéka k praci a motivaci k pracovni ¢innosti. Pomoci téchto teorii si lze
uvédomit, Ze proces motivace rozhodné¢ neni snadny a neexistuje zadna rychld odpoveéd na
to, jak spravné nékoho motivovat, a to i diky rozdilnosti pracovnich pozic nebo diferenci
povahovych vlastnosti. I kdyz jsou to pouze teoretické perspektivy, v personalni ¢innosti
nachazi kazda z téchto teorii své uplatnéni (Armstrong, 2007).

VSechny nize popisované teorie slouzi jako jakasi napovéda pro manazery, aby Iépe
porozum¢éli lidskému chovani a mohli tak co nejpfesnéji urcit motivacni piistupy

(Donnelly, 1997).
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Podle Armstronga (2007) patii mezi nejvlivné;si teorie:
3.3.1 Teorie instrumentality

Instrumentalita je piesvédCeni v to, Ze vykonani uréité ¢innosti povede automaticky k dalsi.
Autorem této teorie je z F. W. Tayler, jehoz koncepce védeckého fizeni vznikla na zacatku
minulého stoleti. Tayler se ve své koncepci soustiedi na zvyseni efektivity prace délnikd,
ktera je dle n¢ho sniZzena tim, ze délnici, ktefi jsou méné efektivni, vykonavaji mnoho
zbyte¢nych véci a ¢innosti (Bélohlavek, 1996).

Podle Nakone¢ného (1992) bylo to, co vyvolalo u délnikt rezistenci Kk praci, piedevsim
odpor k védeckému managementu. Projevovalo se to zejména ve vztahu k vykonu, kdy
zamé&rn¢ projevovali zdrzenlivost a méli nizsi tempo. Nesplnilo to tedy pivodni ucel, ktery

byl dle této teorie dan.

Veber (2009) charakterizuje jednotlivé myslenky této koncepce takto:
e Velmi dilezita je potieba fidicich zasahi k vylouceni iracionalnich pocitt jedince.
e Jedince ovliviiuji pouze ekonomické stimuly a nejvice motivuji penézni podnéty.

e Lidé musi byt pod neustalou kontrolou a pomoci pokyni vedeni k vykonu, a to

hlavné kvuli nechuti praci, ktera je obsazena v zakladu lidské povahy.

Armstrong (1996) dodava, Ze teorie instrumentality je stale vyuzivana a mtize byt i efektivni.
3.3.2 Teorie zamérené na proces

Tyto teorie se zaobiraji predev§im psychologickymi procesy, které ovliviluji motivaci a
souvisi sur€itym ocekavanim, s vnimanim spravedlnosti ¢i S vytyCenymi cili. Teorie
zamé&fena na proces mize byt ¢asto pro manazera vice piinosné€jsi nez teorie zaméfena na

potieby, je to zejména kvuli realisti¢téjsimu voditku, které pfinasi pro metody zamétfené

na motivovani zaméstnanct (Armstrong, 2007).

3.3.2.1 Vroomova teorie o¢ekavani

Popisovana teorie pracovni motivace pochazi od V.H. Vrooma, jednoho z nejvyznamnéjsich

predstaviteli pracovni motivace a soucasné psychologie.
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Teorie ocekavani se nazyva hlavné proto, Ze dvéma hlavnimi pojmy jsou zde valence a
ocekavani. Valence predstavuje urcitou hodnotu, subjektivni hodnoceni cile, véci nebo
udalosti. Oc¢ekavani je, na rozdil od valence, subjektivni posouzeni pravdépodobnosti

uspéchu. Je to pravdépodobnost, Ze bude dosazeno tohoto cile (Nakone¢ny, 1992).

Obecna definice podle Nakonecného (1992, s.77) zni: ,,Sila tendence K urcité cinnosti zavisi
na sile ocekavani, ze diisledkem této cinnosti bude ziskani urcité hodnoty: cinnost je
instrumentalni pro dosazeni urcité hodnoty.“ VVroom tuto definici aplikuje pravé na motivaci
pracovniho jednani. Hron (2000) Vroomovu teorii popisuje jako potiebu splnit téi podminky
proto, aby pracovnik vyvinul potiebné usili. Usili musi vést k adekvatnimu vysledku, za
vysledek ¢innosti musi byt pracovnici odménéni nalezitou odménou a ta by pro né méla mit
vyznam. Znamena to tedy, Ze odména ovlivituje kazdy vykon, protoze vykon je zavisly na
odmeéng. Této odmény by si mél pracovnik nélezité cenit. Mlze se také stat, ze pracovnik
vyvine urcité Usili, i kdyz nedostal zddnou odménu, pak to znamena, ze ho prace bavi a déla

mu radost.

Kocianova (2007) popisuje podle vzorce Groven motivace:

M=f (V.E), kde

Dle L. Portera a E. Lawlera nestaci k potfebnému vykonu jen samotné Usili, je potieba, aby
bylo usili i1 efektivni. Pfidavaji dva prvky, které ovliviiji jak potfebné usili, tak splnéni
ukolu:

e Vnimani role — pracovnik by se zadanymi tikkoly, kterd ma pro firmu plnit, mél vnitiné

ztotoznovat, nazory vedeni organizace a pracovnika by se nemély odliSovat.

e Schopnost — zalezi predevsim na védomostech, inteligenci a manualni dovednosti

pracovnika (Armstrong, 2007).
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Obrazek 6 Model motivace

Hodnota odmény Schopnosti

v

Usili

Ve
L ]

Vykon

Pravdépodobnost,
Ze odména zavisi Ocekavani role
na Usili

Zdroj: Armstrong (2007)

Nejvetsi slabost této teorie spociva v obtizné aplikaci. Pro manazera je velmi slozité udrzet
dlouhodob¢ vysokou vykonost a vytvaret takové prostiedi, aby bylo v harmonii s potfebami
zameéstnanct, v priubehu Casu se cile, jak jednotlivel, tak organizace méni. Jednim z hlavnich
ukold manazera je tak sledovat zajmy a osobni cile jeho pracovniki, aby jim piipadné mohlo

byt piizpisobeno motivacni pusobeni. (Weihrich & Koontz, 1993).

3.3.2.2 Teorie spravedInosti

Autorem této teorie je J. S. Adams, ktery teorii spravedlnosti zvefejnil v roce 1965. Klicovou
roli zde hraje fenomén socialniho srovnavani, ktery je spojen s tendenci k rovnovaze, proto
praveé tato teorie byva Casto nazyvana jako teorie rovnovahy vydéani a zisku. Jedinec
komparuje s ostatnimi jedinci své pracovni investice (vstupy), jako jsou schopnosti nebo
namaha a zarovenl své pracovni zisky (vystupy), pfedstavujici uznani nebo plat. Jestlize se
objevi ve srovnavani nerovnost, je to davodem pro to, aby byla odstranéna. Nejcastéji se ale
teorie spravedInosti zaméfuje na plat a jiné druhy organiza¢nich odmén. Adams si sam
uvédomuje, Ze jeho teorie zdaleka nevysvétluje vSsechny mozné formy a pfipady pracovniho
jednani. | kdyz lidé pozaduji odménu, ktera bude spravedliva, stale zustava to, ze chtéji

dostat co nejvice (Nakone¢ny, 1992).

Znamena to, Zze lidé jsou nejvice motivovani tehdy, jestlize se s nimi jedna tak, jako

s ostatnimi. V opacném piipadé dochazi k demotivaci (Armstrong, 2007).
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Tato nerovnovdha ma dvé formy: pozitivni a negativni. Nedoplaceni neboli negativni
nerovnovaha vznika tehdy, kdyz je pomér mezi vstupem a vystupem pracovnika vyssi nez
pomér pracovnika druhého. Jestlize mé tato nespravedlnost kratké trvani, muze byt
tolerovana, v opacném piipad¢ dochazi u pracovnika ke hnévu a demotivaci. Jedinec ma také
na vybér dva zpiisoby, jak se mlze v této situaci zachovat. Bud'to ptizpisobit svou praci
danému platu nebo pracovat vice a usilovnéji, aby si ho vedouci pracovnici v§imli a on tak
mohl na sebe upoutat pozornost. Pieplaceni neboli pozitivni nespravedlnost se projevuje tim,
kdyz pracovnik vi, Ze je ve vyhod¢ a neni pro néj tedy podstatné, jaky podava vykon, protoze

penize vzdy ziska (Bélohlavek, 1996).

Adams rozdé€luje teorii spravedinosti do dvou rovin:

e Proceduralni spravedlnost — zaméfuje se na postupy, které organizace vyuziva
naptiklad pfi povySovani zaméstnancl. Zastava v organizacich takové kroky, které
jsou poctivé, zasadové a zajimaji se o potieby lidi.

e Distributivni spravedlnost — zabyva se lidskymi pocity, které maji lidé pfi
odménovani ve srovnani s Ostatnimi pracovniky. Zajist'uje, aby pracovnici dostali

vzdy to, co jim bylo pfislibeno (Kocianova, 2007).

Armstrong (2015) pfidava k proceduralni a distributivni spravedlnosti dalsi dva druhy:

e Pfirozena spravedlnost — dbd na normy a pravidla, které by méli zaméstnanci znat a
dodrzovat. Vedouci pracovnici by své zaméstnance vzdy méli informovat, v ¢em
udélali chybu ¢i jaké byly jejich nedostatky diive, nez dojde k pripadnému
disciplindrnimu fizeni

e Socialni spravedlnost — zabyva se dodrzovanim lidskych prav v organizaci a

pristupem k zaméstnancum, ktery by vzdy mél byt slusny a poctivy.
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3.3.2.3 Teorie cile

Tato teorie motivace, ktera byla zkonstruovana v roce 1979 Lathamem a Lockem, tvrdi, Ze
pokud jsou pracovnikim vymétené urcité cile, jejich vykon a motivace Se zvysuji.
Specifické cile by mély byt sice naro¢né, ale zaroven i pro jedince akceptovatelné. Pokud se
pracovnik podili na tvorbé téchto cill, slouzi to jako nastroj k naslednému nastaveni cilt
vysSich. Jestlize lidé s nastavovanim vyssich cilti souhlasi, vykon se zvétSuje. Teorie cile je

vyznamna v pracovnim vykonu a jeho procesu fizeni (Armstrong, 2007).
3.3.3 Teorie zamérené na obsah (poti‘eby)

Hlavnim bodem téchto teorii je pfesvédCeni, ze potfeby tvoii veskery obsah motivace.
Pro kazdého jedince jsou dulezité odlisné potieby, to je ovlivnéné predevsSim tim, v jakém
prostiedi vyristal, jakou mél vychovu nebo i tim, v jaké situaci se pravé nachazi. Kazda
z téchto potieb vyvola snahu o dosazeni cile, zaroven také zavisi i na dulezitosti, ktery
jedinec ptiklada danym potfebam. Cim je vétsi dilezitost, tim je i v&tsi snaha o dosazeni
stanoveného cile. Stejnou potfebu muize uspokojit mnoho riznorodych cilti. Oblast urcitych
cil, které dokaze pracovnik ptijmout, se rozsifuje pottebou, ktera trva nejdéle a je zaroven
I nejsilngjsi. Na druhé strané, i pouze jeden cil dokaze uspokojit n€kolik potieb najednou
(Armstrong, 2007).

3.3.3.1 Maslowova hierarchie potieb

Hlavnim cilem A. Maslowa, ptfedstavitele této teorie, bylo utfidit lidské potfeby a odhalit
pomoci nich principy jejich ptisobeni. Dle ného je uspokojovéani potieb zakladem lidské
aktivity. Na zaklad¢ toho rozd¢lil potteby do péti skupin a sefadil je do hierarchického

usporadani, které se nazyva Maslowova pyramida.

Potieby déli na:

e Fyziologické — primarni potfeby, pro preziti je dulezité tyto potieby naplnit. Je to
naptiklad vzduch, voda nebo potrava. Maslow také zdtraziuje dilezitost uspokojeni
téchto potieb, a to kvili tomu, ze bez fyziologickych potfeb nemiizou jiné potieby

élovéka motivovat.

e Jistoty a bezpeCi — pfedstavuji zejména urcité zajisténi do budoucna a absenci

ohroZeni nebo nebezpeci.
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e Sounalezitosti — pfedstavuje potiebu jedince zaclenit se do spolecnosti nebo néjaké

skupiny. Je to také laska a pratelstvi.
e Uznéni a ocenéni — sebeocenéni, uznani nebo respekt ze strany ostatnich.

e Seberealizace — realizovani v§ech svych talentii a schopnosti. Diilezitost vidi Maslow
i vtom, Ze by se ¢lovék mél stat v§im, ¢im se chce a je schopen se stat a nem¢l by

zapominat na to, byt sim sebou.

Zakladni myslenka Maslowovy pyramidy je zalozena na takovém principu, Ze jakmile

v v

ale potiebu seberealizace nelze nikdy uspokojit. Z této teorie potieb také plyne, Ze pfi
uspokojeni niz§i potieby slabnou (fyziologické potieby, sounalezitost, potieba jistoty a
bezpeci), a naopak potieby vyssi (sebeaktualizace, uznani) zesiluji (Armstrong, 2007;

Wagnerova, 2008).

Obrazek 7 Maslowova pyramida potieb

sebeaktualizace

uznani

soundlefitost

jistota, bezpadi

fyziclogicke potreby

Zdroj: Bélohlavek (2008)

Maslowovu pyramidu potieb lze ptevést i do pracovni motivace:
e Mzda
e Socialni zabezpeceni, diichodové zabezpeceni
e Pfijiméni urcitou skupinou (formalni i neformalni)

e Uspdch, statut
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e Pracovni postup, profesni a osobni rtst

(Wagnerova, 2008)

3.3.3.2 Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

Tato teorie, jejimz autorem je F. Herzberg, se fadi mezi teorie moderniho managementu
(Vodacek & Vodackova, 2009). Vychazi z predpokladu, ze existuji dvé skupiny faktort,
které maji vliv na pracovni spokojenost ¢i nespokojenost. Jsou to hygienické faktory
(dissatifaktory), které vedou pii jejich neuspokojeni K nespokojenosti, vztahuji se
k vn&jSimu prostiedi a jsou to naptiklad mezilidské vztahy nebo pracovni podminky.
Motivatory (satisfaktory) jsou ty, které aktivuji ¢lovéka k urcitému vykonu nebo ¢innosti.
Tykaji se vnitfnich motivacnich faktord jako jsou uspéch, uznani nebo odpovédnost
(Kocianova,2007).

Dle Weihricha a Koontze (1993) je vyznamny rozdil mezi hygienickymi faktory a
motivatory, a to proto, ze hygienické faktory vyvolavaji pouze neuspokojeni, nelze je tedy
nazvat stimuly. Ptikladem hygienickych faktord mtizou byt napiiklad vztahy na pracovisti,
kvalita fizeni organizace nebo administrativa organizace. Jestlize jsou tyto faktory
v organizacich uspokojeny a dodrZovany, vede to k prevenci pted nespokojenosti nebo
nizkym vykonem zaméstnancl.. Zaroven ale hygienické faktory zaméstnance nemotivuji,
protoZze, kdyZz jsou dodrZzovany, pracovnici si toho casto ani nevSimnou.

Naopak, pokud neni néco v poradku, vede to k nespokojenosti zaméstnanci.

Obrazek 8 Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie

Hygienicke faktory Mutivitory
prevence pracovii nespokajenosti zajisténi pracovai spokafenosti
firemni politika - pracovni Gspéchy
kompetentnost nadfizenych pracovniki - moinost odbomého a kariérniho ristu
vztahy s nadfizenym, spolupracovniky a - uzmani
podiizenymi - odpovédnost
pracovni podminky - osobni rozvoj

mzda
Jistota pracovniho mista
bezpeénost a ochrana zdravi ph praci

- »
+ L

Vysoka Pracovni spokojenost 0 Pracovni spokojenost Vysoka

Zdroj: Tureckiova (2004)

32



I kdyz byla dvoufaktorova teorie ¢asto kritizovana, pifevazuje stale vice chvaly a uspéchd, a
to hlavné proto, ze je pro laika srozumitelna a jednoducha pro pochopeni této problematiky
(Armstrong, 2007).

3.3.3.3 Teorie ERG

Teorie ERG?, neboli Alderferova teorie motivacnich potieb, vychazi z Maslowovy teorie
potieb. C.P. Alderfer tuto teorii pouze pfizpusobil novym poznatkim, vyplyvajicich

z vyzkumd lidského chovani a zredukoval ptivodni urovné, kterych bylo pét, na tii.
e Existencni potfeby — vSechny fyziologické a materialni potieby.
e Vztahové potieby — veskeré vztahy mezi lidmi.

e Rustové potfeby — zaloZzeny na tvofivé praci jedince na sobé a k okoli

(Bélohlavek, 1996).

Obrazek 9 Srovnani teorii

Maslowova teorie hierarchie potieb Alderferova teorie ERG

Vysit potieby Growth (riist)
Potfeba sebeaktualizace

Potfeba uznani

Potfeba socialni (sounaleZitosti) Relatedness (vztahy, spfiznénost)

Potfeba jistoty a bezpeli

Potieby fyziologicke Existency (existence)

Zdroj: Tureckiova (2004)

1 ERG existency/existence, relatedness/vztahy a growth/riist (Tureckiova, 2004).
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3.3.4 Dalsi teorie

3.3.4.1 McGregorova teorie XaY

Tato teorie patii do humanistickych teorii vedeni lidi a jejim autorem je piedstavitel
humanistické psychologie D. McGregor, ktery ji definuje jako: ,,[...] existence protikladnych
predstav o ¢loveku — pracovnikovi a z téchto predstav vychdzejicich pristupii K nemu
(Bedrnova & Novy 2007, s.253). S.W. Gellerman ji povazuje za manaZzerskou filozofii
(Bedrnova & Novy, 2007).

e Teorie X — lidé, kteti musi byt k praci nuceni, protoze pracuji neradi. Zaroven to, ze
Jim jsou tkoly zadavany, maji radsi, nez kdyz by se museli nad samotnym tkolem

zamyslet sami.

e Teorie Y —lidé si vytvareji sviij postoj k praci sami, béhem svych zkusenosti, které
prave v praci nabyvaji.
Protoze vrozena nechut’ k praci je normalni u kazdého clovéka, vykon je tfeba ndlezité

odménovat (Nakone¢ny, 1992).

Teorie X a Y jsou teoriemi pracovni motivace, které¢ se pouZzivaji ptredevsim ve vyzkumu
organizac¢niho chovéni a v fizeni lidskych zdrojt. Tyto teorie znazoriuji dvé zcela odliSné
nazory na motivaci zameéstnancti. McGregor pfedpokladd, Ze se ve firmach a organizacich
vyskytuje vzdy pouze jeden z téchto pistupl. V bézném zivoté ale neni mozné najit Cistou
formu jedné z teorii, kazdopadné i ptesto Ize vypozorovat tendenci k uréitému typu jednani,

Vv chovani manazerti (Armstrong, 2002).

Vvyznam McGregorovy teorie X a teorie Y pro motivaci K praci

Teorie X je dulezitd pifedevSsim pro vedeni stanovenych navodi, ptikazi a pro kontrolu
pracovnikd, je tak spojena s autoritativnim vedenim. Teorie Y je zamé&fena naopak spise na
to, aby vSichni sméfovali sva Gsili vlastni iniciativou a zvolili tak i vhodné prostfedky
k dosazeni pozadovaného cile. V této teorii se nachazi také prostor pro vlastni kreativitu
zamestnancu (Dvordkova, 2007). Praxe ukazuje, ze nékterym pracovnikiim vice vyhovuje

piistup X. Casto také hodné zalezi na vztahu pracovnika k praci.
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Pokud ho dané prace bavi, nikdo ho do niceho nenuti a nemusi ho k praci popohanét, protoze
i tak vynalozi veskeré své usili a bude pracovat ze vsech svych sil — teorie Y, ale pfi
vykonavani aktivit, které oblibené nejsou, naopak vnéjsi tlak potfebuje — teorie X. Nékdy
byva obtizné tyto dva pozadavky sladit, proto manazeti vzdy musi sjednotit své cile s cili

organizace a zaroven i s pozadavky podiizenych (Horska, 2009).

Obrazek 10 McGregorova teorie X a 'Y

Teorie X Teorie Y
. Centralni fidici princip vyZaduje | 1. Centralni  princip  pfedstavuje
piikazy a kontrolu, coZ lze prosadit jen | integraci. Vytvofenim takowvych
autoritativnim jednanim. podminek  vorganizaci  pracovnici

zaméfuji své usili, aby dosahli svych cili
vramei cili organizace (kooperativni
styl vedeni).

2. PoZadavky procesu organizace
neberou Zadny zfetel na potfeby
organizovanych. Pro dosaZeni ofekavané
odmény akceptuje Clovék podfizeni a
kontrolu.

2. Organizace se stava
organismem, VvnémZ se
osobni pfani a cile pracovnikil.

vykonnym
zohlediiuji

3. NevyuZivané schopnosti pracovnikii
z hlediska fizeni prakticky neexistuji a
nejsou pfednosti. Neni tlak na jejich

3. Jsou Zadouci inovace, hledaji se nové
moZnosti spoluprice, aby byly vyuZity
viechny schopnosti zaméstnancii.

vyuZiti.

Zdroj: Dvotakové (2007)

3.4 Motivace pro jednotlivé typy lidi

3.4.1 Rozdily v chovani lidi

Rozdily v chovani lidi nastavaji z riznych divoda. To, jak lidé jednaji, miize byt zakofenéné
jiz v Gtlém détstvi, kdy nejvetsi vliv na chovani maji pravé rodice a jejich vychova. Chovani
lidi mtze také utvaret dédi¢nost nebo 1 situace, kterymi prochéazi v pribéhu své pracovni
kariéry.

Za lidskym chovanim, vysledky prace a kazdodennim projevem stoji temperament,
schopnosti, potieby, postoje a v neposledni fadé i vlastnosti osobnosti. Kazdy ¢lovek je jiny
a vedouci pracovnik by mél byt schopen urcit, jak k danému typu ¢lovéka ptistupovat, aby

byl v praci co nejprospésnéjsi a podaval dobry vykon (B&lohlavek, 2016).
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3.4.2 Komunikace s riiznymi typy lidi

Komunikace s lidmi se vyvijela historicky. V 60. letech se prosazovalo hlavné to, ze by mél
byt kladen duraz na tlak, jako nastroj pro piesvédéeni druhého. V téchto letech bylo také
dalezité¢ se sebou nenechat manipulovat a stat si za svym nazorem. Vznikla zde asertivni
komunikace, ktera méla za kol obranu pted manipulaci agresivnich lidi. V 70. letech se
komunikace mezi zaméstnavateli a zaméstnanci obraci k respektovani ostatnich,
k naslouchani a k empatii, kdy by se pracovnici na vedoucich pozicich méli vcitit do pocitd
a potteb zaméstnancu. ,,|...] obchodnik, ktery se dokdze prizpusobit klientovi, je tispésnéjsi
nez ten, ktery mu vytrvale vaucuje své argumenty *“ (Bé&lohlavek, 2016, s.17). Fungujici tym
se pozna podle pracovisté, kde se misto prosazovani svych zajmt nachézi vzajemné uznani.
V 90. letech vznika, po komunikaci asertivni, versatilni komunikace, ktera klade duraz na

rizné typy lidi a odlisny pfistup k nim (Bélohlavek, 2016).
3.4.3 Nastroje osobniho rozvoje

Nektefi zaméstnanci mohou mit urcité slabé stranky a jevit se tak jako problematické
osobnosti, coZ mize zapfi€init snizeni efektivnosti fizeni vedouciho pracovnika.
Vedouci pracovnik ma ale spoustu moznosti, diky kterym muize podporovat osobni rozvoj
podfizenych:
e Koucovani — nejvétsi vyhodou kou€ovani je individudlni piistup ke kazdému jedinci.
Je to velmi u¢inna metoda, kde kou¢ muze byt nadfizeny, profesionalni konzultant
nebo i povéfeny spolupracovnik. Koucovani se napiiklad, oproti tréninku, zabyva
konkrétnimi individudlnimi problémy, kdeZto trénink je zaméfen spiSe obecné.
Nejvétsimi minusy koucovani jsou urcité ¢as a finance, protoze z hlediska Casu je to
velmi naro¢né, a ne kazda organizace si tuto formu osobniho rozvoje miize dovolit.
e Vzdélavani a trénink — nejCastéjSi feSeni, které voli fidici pracovnici pro své
podiizené. Aby mélo vzdélavani a trénink néjaky efekt a bylo dostate¢né G¢inné,
musi byt kurz, ktery pracovnici absolvuji, kvalitni a zaroven by i G¢astnik mél mit
odhodlani, aby to, co si kurzem osvojil, umél prevést do praxe.
e Delegovani — spociva v preneseni novych a Casto i1 tézSich praci na podfizeného,
ktery tak zkousSi, jestli zvladne zastdvat praci nad ramec jeho dosavadni

odpovédnosti. Je také pro pracovnika testem pro zvladani tézsich situaci.
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Delegovani se d€li na rozsifovani prace (job enlargement), kdy pracovnik zkousi a
osvojuje si sice nové ukoly, ale stejné naroc¢né, jako ty pfechozi a na obohacovani
prace (job enrichment), coz spoc¢iva v tom, ze se pracovnik uci vétsi odpovédnosti
K naro¢néj$im tkolim a ¢innostem.

e Stinovani — tyka se ziskavani praktickych dovednosti od kolegii, ktefi maji vétsi
zku$enosti. Je to uZite¢né prevazné pro méné zkusené pracovniky. Uastnik ve
stinovani sleduje vSechny kroky, jednani, porady a aktivity svého ,,vzoru“, neboli
nadfizeného pracovnika. Na konci tohoto procesu probiha konzultace mezi
stinujicim a stinovanym.

e Zména pracovni ndplné — vymeéna nebo piidéleni takové prace, kterd bude
pracovnikiim vyhovovat Iépe nez ta predchozi.

e Tymova prace — je dilezita predevsim v projektovych a interdisciplinarnich tymech,
kde uci jednotlivé ¢leny tymu porozumét komplexnim souvislostem a zaroven je uci
I respektovat ostatni pracovniky z jinych pracovnich odd¢leni.

e Pfemisténi — hlavnim dvodem pro pfemisténi miize byt rozsifeni oblasti praktického
poznani pracovnika ¢i zvySeni motivace. K pfemisténi mize dojit i tehdy, chce-li
vedouci pracovnik vyuzit specifickych schopnosti zaméstnance pro jiny druh
¢innosti, pro ktery bude vice prospéSny. Premisténi mlze byt bud'to do vyssi,
naro¢néjsi funkce, do funkce nizsi nebo prevedeni do jiné oblasti, kterd ma stejnou

uroven fizeni jako ta piechazejici (Bélohlavek, 2016).

Casto se také zapomina na dilleZitost zpétné vazby, podle odhadii miize byt az 50 % vsech
pracovnich problémi zptisobeno prave absenci zpétné vazby. Jestlize je zpétna vazba citliveé
podéna, mohou poskytnuté informace vzbudit u pracovnika tspéSnost a motivaci. Zpétnou
vazbou rozumime komunikaci mezi jednotlivymi pracovniky a manaZerem ¢i vedoucim

pracovnikem (Gradua - CEGOS, 2016).
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3.4.4 Motivacni typy lidi

Existuje n¢kolik klasickych typologii, které jsou postaveny na urcitém systému
(melancholik, sangvinik, cholerik, flegmatik) nebo také 16 osobnostnich typi, které urcila
I. B. Myersova (Cakrt, 1996). V moderni typologii se pak rozdéluji lidé na koordinatora,
inovatora, formovace, vyhleddvace zdroji, dokoncovatele, specialistu, tymového
pracovnika, vyhodnocovatele a realizatora (Bélohlavek, 2016).

Podle Bélohlavka (2016) existuje 25 typu problémovych lidi a kazdého z nich dokéze
motivovat néco jiného. Tyto typy by mél byt schopen vedouci pracovnik rozpoznat
pro urceni individudlni motivace pro kazdy jednotlivy typ clovéka a docilit tak zvySeni
efektivnosti a ucinnosti prace. Bélohlavka teorie se od pfedchozich lisi hlavné tim, Ze
rozdé¢leni typt lidi vychézi z konkrétnich setkani s riiznymi lidmi a je tak postavena pouze
na jejich praktickych zkusenostech s motivovanim.

Bélohlavek (2016) ve své knize pridava také jedno feSeni na zavér, ve kterém radi, ze
pracovniky 1ze Kk lep$im vykonim ptivadét i jinak nez jenom odstranovanim jejich slabych
stranek. Po vzoru M. Belbina vidi lepsi cestu motivace v Sestaveni tymu, kde se vSichni
budou navzajem dopliiovat a kazdy z ¢lent bude mit na starost takovy tkol, ktery mu nejvice
sedi a ve kterém se nejlépe citi, bude se tak do prace vice t&sit a podavat lepsi vykony.
Ptikladem dava plachého jedince, ktery ma strach z jakékoliv komunikace, ale pokud ma
v tymu ¢lena, ktery se naopak komunikace neboji, bude rad, Ze tuto funkci miize vykonavat

nékdo jiny a on se tak muze vénovat pouze té praci, ktera je v souladu s jeho potencionalem.

Motivacni typy lidi ur€il také Plaminek (2015), kdy rozdé€lil jedince do ¢étyt skupin. Vsechny
tyto skupiny maji jako hlavni vychozi bod teorii vitality a jako zékladni pilit pyramidu
vitality, ktera charakterizuje hlavni vitalni znaky.

Pyramida vitality ukazuje, Ze zajem, ktery by méla spole¢nost mit, by mél vést v presné
posloupnosti pies uzite¢nost (jakou ¢innost budeme vykonavat, pro¢ a pro koho), efektivitu
(jakym zpusobem to budeme délat), stabilitu (jaka bude reakce na pfipadnou zménu

podminek) a dynamiku (jak vyvolame pfipadné zmény a jak je budeme fidit).
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Plaminek (2010) uvadi, Ze nasledujici typy lidi a jejich popis se tyka predevsim jejich

chovani v krajnich situacich a vyhranénych ptipadech.

Objevovatelé — mezi hlavni rysy objevovateli patii samostatnost a nezavislost.
Nejvice je pfitahuje pfijimani vyzev a zdolavani prekazek. Nejlepsi druh motivace je
pro né ,.delegace typu CO*?,

Usmeérnovatelé — spoleCensti lidé, ktefi jsou radi stftedem pozornosti. Mezi jejich
silné stranky patii napiiklad dovednost lehce piesvédcit jiné lidi, a to hlavné proto,
ze dobfe prodavaji své myslenky. Jedna z véci, ktera dokaze usmérnovatele
motivovat je pfidéleni urcité koordinujici role, maji totiz radi situace, kdy na nich
vSechno a vSichni zéviseji.

Zpiesiovatelé — vyznacuji se tim, Ze maji radi fad, pofadek, pravidla a formalitu.
Vzdy vystupuji a mysli raciondlné, emoce jsou zvykli skryvat. Pro motivaci a vedeni
zpiesiovateli se pouziva ,,delegace typu JAK*3,

Slad’ovatelé — pro slad’ovatele je typické, Ze jsou velmi empatiéti a vSechno se toci
kolem jejich pociti. Pro socialni strukturu jsou oporou. Nejoblibenéjsi je pro né

jakakoliv spoluprace s ostatnimi (Plaminek, 2010; Plaminek, 2015).

Obrazek 11 Motivacni typy lidi

CYMAMI A,

USMERNOVATELE OBJEVOVATELE

smiligl o viiv L ar ofjimayi vyzvy

B swé oko a plekondva|l plekaluy

SLADOVATELE ZPRESHOVATELE

] ; pokouie) se
pliznové prostfed dosahnou! dokonskast

Zdroj: Plaminek (2010)

2 Volnost ve zplisobu vykonavané prace, minimalni kontrola (Plaminek, 2010).
3 Piesné zad4vani tikolu, zaloZeno na kontrole a rozboru vykonané prace (Plaminek, 2010).
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3.5 Motivaéni program podniku

U motiva¢niho programu je dulezité, aby byl jasné formulovan a zvetejnén na viditelném
misté. Motivani program se zabyva zejména tim, jak spravné pfistupovat k vedeni
pracovnikil a jak nédsledné hodnotit jejich dosazené vysledky. Zaroven piispiva k dosazeni
pozadovanych zmén v pracovnich ¢innostech, které nasledné vedou kK zvySovani pracovnich
vykonil. Pozornost by méla byt vénovédna i vytvaifeni podminek pro rozvoj aktivity
zaméstnancu a jejich podnécovani ke stale lepS§im vykonim. Vedouci pracovnici by méli
védét, ze motivace lidského chovani muze byt ovlivnéna ¢imkoli, proto vSechno, co je
dalezité a vyznamné pro pracovniky, musi vzdy zajimat také celou organizaci.
Zajem kazdé¢ uspésné organizace by mél byt tedy takovy, aby jeji management vytvarel
postupy, které zajisti optimalni Groven pracovni motivace u alespoil pfevazné vétSiny

zaméstnancl (Bedrnova & Novy 2007; Provaznik, 1996; Tureckiova, 2004).

Podle Bedrnové a Nového (1994) zavisi t¢innost vedeni pracovnich tymu a pracovnikii na
nékolika podminkéch:
e Zaméstnanci mohou adekvatné pouzivat prostiedky, které firma vyuZziva,
k dosahovani jejich cila.
e Zaméstnanci musi byt vzdy obeznameni s vizemi podniku a jeho cili.
e Zaméstnanci maji moznost podilet se na fungovani podniku a ptipadnych inovacich
a zménach.

e Zaméstnanci by se S cili podniku méli vzdy ztotoziovat.

Horalikova (2004) zduraznuje body, které by mély byt obsazeny v motiva¢nim programu:

e Perspektiva zaméstnancu a jejich pfijimani a uplatnéni — tento bod zdiraznuje
zejména pozadavky, které by mély byt dodrZeny pfi pfijiméani novych zaméstnanct.
Zabyva se také rozmistovanim, uvoliiovanim a konkrétnimi postupy Vv personalnim
fizeni.

e Presné definovani spolecenské a ekonomické funkce organizace — popisuje historii a
S ni spojené tradice a srovnava je se soucasnou situaci a budouci perspektivou. Jako

jeden z nejdulezitéjsich boda zdlraziuje Glohu a cile podniku a komparuje podnik

v ramci daného odvétvi s dal§imi podniky na narodnim i mezinarodnim trhu.
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3.5.1

Formulace vztahti mezi organizaci, zaméstnanci a pracovnimi skupinami — zabyva
se ¢innostmi spole¢enského charakteru a zajmovymi organizacemi v ramci podniku.
Zajisténi optimalnich podminek pro zaméstnance — soustiedi se na zajisténi dobrych
pracovnich podminek, bezpecnost a zajisténi ochrany zdravi pfi praci. Nastifuje
postupy pouzivané pii hodnoceni a odménovani zaméstnanct.

Zajisténi pripravenosti zaméstnanci na piipadnou zménu v organizaci — ma za kol
zhodnotit zasadni zmény a dodrzovat, aby piipadné zmény vznikaly vzdy s ohledem
na psychologicky a sociologicky aspekt.

Definovani zdravotni, socialni a kulturni péce o zaméstnance — tato oblast se zabyva
ekonomickym a socidlnim zdzemi firmy, kdy poskytuje pomoc pro pracovniky, kteti
se ocitli vtézkym zivotnim obdobi nebo pro zaméstnance, pro néz jsou urcité

skutecnosti obtizn¢ splnitelné.

Odménovani pracovniki

Odménovani zameéstnancii slouzi hlavné k tomu, aby to, ¢im pracovnici pfispivaji k dosazeni

cili organizace, bylo fadn¢ uznano a odménéno bud’to penézni nebo nepenézni formou.

Obecnym cilem je, aby vedeni odménovalo své zaméstnance spravedlive, sluSné a hlavné

tak, aby pouzité odmény vedly k dosahovani strategickych cild v budoucnosti organizace
(Horska, 2009).

Armstrong (2015) dopliiyje principy, kterymi by se mélo odménovani fidit. Patii mezi né

naptiklad odménovani lidi podle jejich ptistup, uplatiovani proceduralni a distributivni

spravedlnosti nebo 1 odménovani lidi podle jejich pfinosu.

Cile odménovani:

Motivovat pracovniky a ziskat tak jejich zajem a oddanost.

Odmeénovat pracovniky na zakladné kvality, kterou vytvareji.

Pomoci odmén si udrzovat vysoce kvalitni a potiebné pracovniky.

Odmeénovat dobfe provedené Cinnosti, aby bylo zietelné, co je spravné z hlediska

vysledkt a chovani (Armstrong, 2009).
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Armstrong (2002) rozdéluje odménovani pracovniki na dva typy:

Finan¢ni — do této oblasti patfi zdkladni plat ¢i mzda, kterou pracovnik dostava za
odvedenou praci. Odmeény, které obdrzi zaméstnanec navic ke své mzdé¢, jsou zavislé na jeho
dovednostech, vykonu a schopnostech. To, jak budou penézni odmény vysoké, urcuji jak
ustalené vytvorené struktury, tak tieba i inflace nebo to, jak se aktualizuji platové tarify na
trzich.

Zakladni mzda je hodinova, tydenni, m&si¢ni nebo ro¢ni, muze byt i upravena po domluvé
s organizaci. Odmény nad ramec zékladni mzdy jsou bud’to jiz v zakladni mzd¢ zahrnuty
nebo jsou pripocitany az nasledné. Dodateéné odmény se Casto vyplaceji i formou prémii.
Typl téchto odmén existuje nékolik, mizou to byt provize, mimofddné odmény nebo

odmény, které se odviji ze schopnosti a dovednosti pracovnika (Armstrong, 2002).

K penéznim odménam se navic poskytuji 1 zaméstnanecké vyhody. Patii do nich thrada
pojistného, penze nebo nemocenské davky a z ostatnich vyhod i poskytovani teplych nebo
studenych népojii na pracovisti, pfispévek na stravovani a Clenstvi ve fitness centrech,
firemni vecirky, finan¢ni poradenstvi v dobé krize, podnikové parkovisté nebo slavnostni
obédy.

Primarnim ukolem zaméstnaneckych vyhod je zvySovani oddanosti pracovnikd a rust jejich
spokojenosti. Zaroven je také dtilezité, aby si zaméstnanci uvédomovali, ze prave organizace
pecuji o jejich pohodu a blahobyt, protoZe existuje spousty zaméstnavateld, kterym
o blahobyt pracovnikti nejde. Pro velké mnozstvi organizaci jsou zaméstnanecké vyhody
vyuzivany pouze z duvodu konkurenceschopnosti (Armstrong, 2002; Armstrong, 2009;
Koubek, 2007).

Jednim z dulezitych typti zaméstnaneckych vyhod je i dovolena. Mezi oblibené benefity

patii naptiklad pét tydni dovolené nebo zvoleni terminu, délky ¢i obdobi (Armstrong, 2009).
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Koubek (2007) klasifikoval zaméstnanecké vyhody do tii skupin:
e Vyhody spjaté s praci (piispévek na stravovani, levnéjsi produkty od organizace,
vzdelavani proplacené organizaci)
e Vyhody socialniho charakteru (penzijni systémy, jesle, zivotni poji§téni)
e Vyhody souvisejici s pozici v organizaci (mobil, sluzebni automobil, hrazené

bydleni, pfispévek na obleceni)

Nefinanéni — odmény, které maji nefinan¢ni charakter a stejné jako finanéni odmény se
soustiedi na potfeby lidi a jejich motivaci. Tato forma odmén napomaha i K vnitini
soudrznosti organizace, zlepSovani komunikace a personalnich vztahi na pracovisti.

Do nefinan¢ni odmény patii napiiklad pochvala, ktera je ¢asto organizacemi opomijena nebo
také uznani ¢i osobni rhst. Lze je rozdélit na nehmotné (pochvala, participace pfii
rozhodovéni) a hmotné, které mohou byt vyjadiené urcitou financni ¢astkou (stravenky)
(Armstrong, 2009).

Koubek (2007) zdiraziuje pravé nepenézni odménu, ktera je, dle ného, povySenim,
pochvalou, zamé&stnaneckymi vyhodami a uznanim. NepenéZni odmény déle déli na vnitini,
které souviseji s pocitem uzite¢nosti, ispésnosti, pracovnim vykonem a tim padem jsou
nehmotné a vnéjsi odmeény neboli hmatatelné, které predstavuji naptiklad pocitace nebo
vybaveni kanceldfe. Zminéné druhy odmén souviseji se zdjmy, potfebami, normami a

hodnotami jedince.

Podle Bélohlavka (2003) by pro uspésné odménovani mély byt dodrzeny tyto pravidla:

e Stala slozka platu/mzdy — pevna sloZzka mzdy je velmi duleZita, protoZze pohybliva
¢ast neni pro zameéstnance jista.

e Pohyblivé slozky platu — slouzi k motivovani zaméstnanci a vedou je K lep$im
vykonim tehdy, kdyz piesné védi, jak se maji chovat, aby byli odménéni.

e Mzdy by mély zlstat tajné — zvefejnéné mzdy by mohly vést ke zhorSeni atmosféry
uvnitf  podniku. Viditelné mohou byt tehdy, jestlize jsou dané dle pifesnych
parametrt.

e Vedeni podniku by mélo umét rozeznavat dobré a Spatné zameéstnance — vyse a divod

odmény by mél byt zaméstnanci vzdy sdé€len.
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e Zasluhy pracovnika by mély byt odménény — odmény by mély vzdy odpovidat
vykonu pracovnika.

e Nejucinngjsi odmena je takova, kterd je udélena hned po skonceni tikolu — ¢im déle
je odména udélena, tim vice ztraci svlij motivacni ucinek.

e Pokud zaméstnanec dopiedu vi, za co mize byt odménén, motivace se zesiluje
— systém odmén by mél mit pravidla, podle kterych se ud€lovani odmén fidi.

e Zajem zaméstnancd na cilech by mél byt podporovan — pti nepodporovani tohoto

zajmu muze dojit k rivalité¢ mezi celky v organizaci.

3.5.1.1 Nejcastéji poskytované benefity v roce 2016

Zaméstnanecké benefity jsou nedilnou soucasti v odménovani pracovniki a hraji stale vétsi
roli. Vétsina organizaci poskytuje vzdy alespon jeden z téchto benefitt, v roce 2016 to bylo
V prumeéru az osm benefitl.

Dle Setfeni Benefity se stal v roce 2016 nejoblibenéjsim benefitem ptispévek na stravovani,
az 71 % vsech zaméstnavatelll tento benefit poskytuje a specifické je to 1 tim, Ze je nabizeny
u prevazné vétSiny plosné. Vysledky tohoto vyzkumu jsou plné€ reprezentativni a nejsou
nijak zkreslené, a to hlavné kvili velkému mnoZstvi odpovédi. Popisované vysledky tedy
vypovidaji o zaméstnaneckych benefitech jak v malych, tak vétSich organizacich a nejsou
zkresleny ani odvétvim ¢i odliSnou strukturou. Dtivodem je, Ze i kdyz vétsi zaméstnavatelé
nabizeji mnohem vice zaméstnaneckych vyhod, je jich oproti malym a stfednim

zaméstnavatelim znatelné méné (Trexima, 2016).
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Pro lepsi predstavu v aktudlnich trendech zaméstnaneckych vyhod je ptidan prizkum, ktery

provedlo Setfeni Benefity (Trexima, 2016).

Obrazek 12 Zebtitek benefitd v roce 2016

Podil firem poskytujicich benefit

Pispévek na stravovani [ 7 1.0
Pfispévek na penzijni/Zivotni pojisténi I <c.7
Nahrada mzdy pii pfekazkach v praci [N 415
Prispévek na vzdélavani [ 414
Pruzna pracovni doba N >7.6
Obéerstveni na pracovisti  [[INNNEGEGEGE 34.6
Dovolena nad ramec zakona NG 34.4
Prispévek pfi vyznamnych udalostech [N 28.3
Sluzebni vozidio pro soukromé Géely [N 27.8
Prace z domova (home office) I 24.°
Vyrobky a sluzby se slevou nebo zdarma [ 23.9
Zapujéeni pracovnich prostfedki a nastroji [N 214
Pujéky zaméstnancim [ 20.3
Pfispévek na volnoZasové aktivity [ 13.6
Zdravotni volno (sick days) Il 11.4

Prispévek/zajisténi dopravy do zameéstnani [l 9.5
Prispévek na dovolenou [l 9.4
Prispé&vky na nadstandardni zdravotni péi il 6.3

Nahrada mzdy za prvni 3dny DPN [l 5.8
Zvy3eni odstupného nad ramec zakona [} 4.9
Firemni kolka | 0.8
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Podil subjekti [%]

Zdroj: Trexima (2016)

3.5.1.2 Celkova odmeéna

Celkova odména obsahuje vSechny mozné typy odmén, jsou zde jak odmény piimé (mzda,
plat) a nepiimé (zaméstnanecké vyhody), tak vnitini (konstantni, uvniti ¢lovéka) a vnéjsi
(odména, pochvala, trest). Ve vSech strdnkdch odmén se vyskytuji odmény vnitini, to
znamena odmeény, které prace piinasi sama a pracuje se snimi jako slogickym a
integrovanym cilem (Manas, 2003).

Podle Sandry O'Neal ztvariiuje celkova odména vSechno to, ¢eho si v zaméstnaneckém
vztahu miizou zaméstnanci vazit.

Jedna z dalsich definici celkové odmény pochazi od R. Niermeyra, podle které¢ho se celkova
odména sklada ze vSech moznych materialnich a finanénich hodnot, které zaméstnanci

dostavaji jako protihodnotu za provedenou praci. Patii sem prémie, bonifikace, ale 1 sluzebni

auta nebo pojisténi (Armstrong, 2009).
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Celkova odména se rozdéluje do dvou zakladnich kategorii:
e Transakéni odmény — penézni odmeény, benefity, hmotné odmény
e Relacéni (vztahové) odmény — pracovni zazitky, osobni a profesni rozvoj, nehmotné

odmény

Obrazek 13 Slozky celkové odmény

Zakladni mzda/plat
Celkova v penézich
Transakénl odmény Zasluhovd odména vyjadrfitelna
(hmaotna) ocdména

Zaméstnanecké vyhody Celkova odména

Vzdelavani a rozvoj
Relaéni (vztahowve) Mepenézni/
odmeny vnitimi odmeny

Zkusenostilzazitky z prace

Zdroj: Armstrong (2009)

Je dulezité si uvédomit, ze tento systém ma za cil dosahnout toho, aby prace dokézala lidi
uspokojit, proto se na celkovou odménu nediva jako na jeden nebo dva mechanismy, které
funguji samostatné, ale naopak se soustiedi na fungovani téchto mechanismi dohromady

(Armstrong, 2009).

Vyznam celkové odmény:

Udélovani celkové odmény by mélo mit v&tsi vyznam neZ jen ten, Ze organizace budou své
pracovniky ,,zasypavat penézi®.

Sandra O'Neal zastava nazor, ze se diky celkové odméné zaméstnanci do prace tési a
zaroven, 7e takovato odména slouzi 1 k utvafeni jejich zaZzitki z pracovniho prostiedi.
NejdulezitéjsSim vyznamem celkové odmény ale i tak zGstavd ovliviiovani chovani
pracovnikl a dosahovani tak vétsi efektivnosti prace.

Podle J. Pfeffera je koncepce celkové odmény jednim z nejlepSich a nejucinnéjsich zptisobt,
jak motivovat své zaméstnance a zaroven, jak jim vytvaret zdbavné a podnétné prostiedi,
kde jsou schopni naplno vyuzit svych dovednosti a schopnosti.

Jednim z minusii celkové odmény muze byt ale i to, Ze na rozdil od platovych nebo

mzdovych nastrojl, trva vytvareni prostiedi pro celkovou odménu déle, tudiz mize byt

mnohem naroénéjsi (Armstrong, 2009).
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Vvhody celkové odmény:

e Uspéch ve valce o talenty — pomoci relaénich odmén Ize nastavit takovou smlouvu,
ktera bude pozitivni a v konkurenci s ostatnimi firmami tak organizace mize ziskat
lepsi pracovniky.

e V¢tsi vliv — na motivaci a oddanost lidi maji vétsi a dlouhodobéjsi vliv riizné typy
odmén.

e Flexibilita v uspokojovani individualnich potfeb — poskytovani relaénich odmén
mize vést k tomu, Ze se pracovnici silnéji pfipoutaji k dané organizaci a to proto, ze
prave tyto odmény mohou odpovidat jejich individualnim potifebam.

e ZlepSeni zaméstnaneckych vztahii — vztahy mezi zaméstnanci, které jsou utvareny

na zakladé koncepce celkové odmény, pozitivné ovliviuji pracovniky (Armstrong,

2009).

Firma Towers Perrin zkonstruovala model celkové odmény, kde rozfazuje odmény do

kvadrantt a rozd€luje je na dva zakladni typy — transakéni a relaéni.

Obrazek 14 Model celkové odmény

Transakéni (hmatatelné,

hmotné)
A
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
o zakladni mzda/plat penze
« zasluhova odména dovolena

* pené&zni bonusy

« dlouhodobé pobidky
« akcie

e podily na zisku

zdravotni péce
jiné funkéni vyhody
» flexibilita

|

Individuaini <€

Vzdé&lavani a rozvoj

« uéeni se na pracovisti

« vzdélavani a vycvik

« fizeni pracovniho vykonu
* rozvoj kariéry

I

|) Spolec¢né

Pracovni prostiedi

zakladni hodnoty organizace

styl a kvalita vedeni

pravo pracovnikl se vyjadrit
uznani

uspéch

vytvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie, |
smysluplna prace, prostor pro |
vyuzivani a rozvijeni
dovednosti)

kvalita pracovniho Zivota
rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim zivotem
fizeni talentl

v

Relaéni/vztahové

Zdroj: Armstrong (2009)

(nehmotné)
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Pro organizaci je nejdilezitéjsi, aby oba typy odmén byly propojovany a navzajem se
kompletovaly. Hodnota transakénich odmén je zvySovana pomoci rela¢nich. Tyto dvé
kategorie jsou také velmi dilezité z hlediska stabilizace a zajisténi zamé&stnancu, ale kvili
snadnému okopirovani odmén konkuren¢nimi firmami, by méla organizace vzdy nabizet

néco navic (Armstrong, 2009).

3.5.1.3 Individualni odménovani

Individualni odmény maji za tikol propojit vykon, schopnosti, dovednosti a pfinos s penézni
odménou. Figuruji zde dvé zakladni otazky, na které¢ by ndm individualni odmeény mély byt
schopny odpovédét, jsou to: 1) Za co jsme ochotni platit a 2) Co oceniujeme. Je spoustu
moznosti, jak vyjadrit ukazatele téchto odmén, jednim z nich je bodové hodnoceni, které se
poté, podle stanoveného vzorce, pfeméni na vyplaty. Druhd z moznosti je vice neformalni,
kdy udé€lovani odmén neni zaloZeno na vzorci, ale spiSe na posouzeni organizace.

motivovani hraji podminky, ve kterych se pracuje. V organizaci, kde se vyskytuje pfilis
velka manaZerska kontrola a komunikace je Omezend, je vnitini motivace pracovnikl
minimalni. Naopak, jestlize se v organizaci nachazi vysoka mira komunikace a kultura je

omezena, vnitini motivace roste (Armstrong, 2009).

3.5.1.4 Tymové odméenovani

Pro odménovani tymu jsou dané piedem zvetejnéné vzorce nebo Se aplikuje ad hoc, ktery je
pouzivan pii vyjimecnym Gspéchu. Piispivat k tymovému tspéchu a jeho vysledkiim mtizou
organizace pochopila, jakou ma tym povahu a jaké jsou typy téchto tymi, aby na zakladé
toho mohla zjistit, jak tymové odménovani funguje. Definice tymu podle J. Katzenbacha a
D. Smitha zni: ,, Mala skupina lidi se vzdjemné se doplnujicimi dovednostmi, kteri jsou
oddani spolecnému ucelu, pracovnim ciliim a pristupium K praci, za néz jsou vzdjemné,

spolecné odpovedni “ (Armstrong, 2009, s.314).
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Cil tymového odménovani

e Poskytovat takové nastroje a pobidky, které jsou nastrojem uznani a ocenovani
tymovych vysledki.

e Pomahat pracovnikim uvédomit Si, ze efektivni tymova prace je jednou ze
zakladnich hodnot organizace.

e Pomoci piedem stanovenych odmén za dosazeni dohodnutych cili, standarda nebo

dokonceni etap projektl, pfesné stanovovat, co se od tymut o¢ekava.

Britsky Institute of Personnel and Development zveiejnil vyzkum, kde zjistil, Zze hlavnim
divodem, pro¢ organizace uplatiiuji tymové odménovani, je povzbuzovani spoluprace a
skupinového usili a zmirnéni tak soustfedéni se na vykon individualni. Také bylo zjisténo,
ze odmény, které se davaji pouze za individuélni vykon, poskozuji tym, a to zejména tim, ze
jednotlivce ptivadi k tomu, aby se soustfedil pouze na sviij vysledek a vlastni zdjem, nez na

zajem tymu (Armstrong, 2009).
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4 Charakteristika zkoumaného objektu

4.1 Predstaveni spole¢nosti Polycasa s.r.o.

Spole¢nost Polycasa s.r.0. vznikla v roce 1996 a je jednim z piednich vyrobcti umélého
extrudovaného skla v Evropé¢. Jeji produktové portfolio nabizi velky vybér folii z riznych
druhii materialii: akrylové a lité extrudované sklo, polykarbonat, polyester, akrylovy granulat
nebo SAN.

Polycasa s.r.o. se nachazi v Evropé celkem Sestkrat a diky svym dlouholetym zkuSenostem
si dokézala vytvofit vysokou odbornost ve sféte vyroby plastovych desek. Svym zékaznikiim
tak mtiZze nabizet vybér z nejlepsich materialt, barev, rozmért, vzoru, tloustek ¢i povlak.
V roce 2015 se stala soucasti spolecnosti 3A Composites (Horgen, Svycarsko) a touto fizi
zaujmula na trhu silnou pozici jakozto vyznaény prodejce materidlu pro pramyslové,
vystavni a stavebni aplikace.

Firma se stale snazi reagovat na potieby trhu, nejcastéji rozSifovanim sortimentu nebo

vyvijenim novych produkt, které spliuji pozadavky zdkazniki.

Obrazek 15 Logo podniku

Sidlo ///////// P#LYCASA
Obecnicka 520 / YOUR HOME
My FOR PLASTICS

26101, Pribram VI COMPOSITES AND COMPOSITES

Zdroj: material podniku
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4.1.1 Organizaé¢ni a Fidici struktura podniku

Z hlediska poctu pracovniki, se jedna se o stfedné velkou firmu, ktera zaméstnava 103
zaméstnancl (26 THP a 77 ve vyrob¢). Dle uplatiiovani rozhodovacich pravomoci, je

organizac¢ni struktura ve spolecnosti liniova.

V &ele podniku stoji feditel, ktery je sou¢asné i jedinym jednatelem firmy. Rediteli jsou
podiizeni projektovy inzenyr a obchodnik, a 1 kdyZ se nachézi v linii nad vedoucimi
jednotlivych oddéleni, hierarchicky jsou S nimi na stejné trovni. Vedoucich na stiedni linii
je celkem 6 a patii mezi né¢ vedouci vyroby, kvality, logistiky, hlavni inzenyr, finan¢ni
manazer a personalni manazer. Do linie, které je podfizena vedoucim jednotlivych oddélent,
spada hlavni mistr vyroby, laboratof, kontrola kvality, hlavni mistr udrzby, ndkupni
odd¢leni, planovaci oddéleni, transportni oddéleni, sklad, hlavni ucetni a personalista.
Posledni uroven nalezi sménam, jez jsou podtizené hlavnimu mistrovi vyroby, udrzbé, ktera

spada pod hlavniho mistra udrZby a ohybarné, pile a balirn¢, které ma na starost sklad.

Obrazek 16 Ridici struktura podniku

Pr-qfktm
inZenyr
1 | I 1
Vedoudi Vedouci Vedouci Finanéni Personalni
vyToby kvality logistiky manazer manazer

lavni mist: e Kontrola lavni mist Nakupni Plénovaci Transportnil Hiavni Personalistd
wyroby kvality Udriby oddéleni oddéleni oddéleni ucetni

Zdroj: vlastni zpracovani z internich materiald Polycasa s.r.o.
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5 Analyza motiva¢niho mechanismu ve spole¢nosti Polycasa

s.r.O.

Prakticka cast této prace je zaméfena na motivaéni mechanismus ve vyrobnim podniku

Polycasa s.r.o.

Pro zjisténi dulezitych Udaji 0 firmé a soucasném motivacnim systému byl vyuzit
polostrukturovany rozhovor s vedenim podniku, konkrétné s personalnim manazerem Janem
Svobodou. Informace, které byly pomoci tohoto rozhovoru ziskany, jsou uvedeny
Vv nasledujici kapitole vlastni ¢asti. Strukturovana ¢ast rozhovoru je predlozena v Ptiloze 1.
Ze ziskanych informaci byly vytvofeny dotazniky a provedeno anonymni dotaznikové

Setfeni.

Pii rozhovoru s perosnalnim manaZzerem a feditelem spole¢nosti Polycasa s.r.o. bylo
zjisténo, Ze pro zamestance bude nejvhodnéjsi vyplnit dotaznik online. Z tohoto diivodu byl
dotaznik (viz. Ptiloha 2) vytvofen pomoci online nastroje Click4Survey (verze Mini) a
rozeslan zaméstancim firmy Polycasa S.r.0., svyjimkou lidi ve wvyrobe, tedy 26
zamé&stnancim. Dlvodem pro zaslani dozaznikd pouze urcité skupiné osob, byl odlisny

vzorek lidi a diference mezi zaméstnanci v administartivé a ve vyrobé.
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5.1 Motivacni systém ve firmé Polycasa s.r.o.

Dle slov pana Jana Svobody — personadlniho manaZera spolecnosti Polycasa s.r.o., je
zavedeni motiva¢niho mechanismu, v této firm¢, velmi obtizné. Hlavnim diivodem je, Ze se
musi pfemyslet plosné. To, co plsobi na zaméstnance ve vyrob¢, nemusi mit vliv na
zaméstnance v administrativé, a naopak. Benefity, které spole¢nost nabizi, jsou ale vzdy
zvolené tak, aby vyhovovaly vSem.

Motivacni mechanismus funguje jiz od pocatku firmy a skazdym rokem je vzdy
aktualizovén, s ohledem na vyrobni plan a budouci cile podniku a vytvari se na zaklade

vysledkl z minulého roku. Posledni aktualizace probéhla v ¢ervenci 2018.

Na otazku, jestli motivacni mechanismus pfispiva k vykonu zaméstnanct, pan Jan Svoboda
odpovédél, Ze urcité ano. Tyto vysledky se ziskavaji na zdklad€ mésicniho, Ctvrtletniho a
ro¢niho vyhodnoceni, kdy nejvice 1ze pozorovat zmény v ramci ctvrtletniho prazkumu, ktery
se provadi u zaméstnanci ve vyrob¢.

Zda jsou pracovnici s motiva¢nim mechanismem spokojeni je mozné dobie vycist
i z maximalni hranice bonusu, ktera je zde 20 % ze zakladni mzdy. Lze na ni sledovat, na

kolik pracovnici dosahnou a usoudit, jestli je motiva¢ni systém skutecné motivuje.

5.1.1 Informovanost

Zaméstnanci podniku Polycasa s.r.o. jsou vzdy obeznamenti s tim, co v rdmci motiva¢niho
mechanismu firma nabizi. Kazdy rok se na jeho zacatku kona schiize se vSemi zaméstnanci,
v ramci jejich stiedisek, kde vedeni podniku informuje o motivacnim systému na nasledujici
rok, budoucich cilech a pfipadnych zménach, které se pracovnikii mizou dotykat.
K dnesnimu dni (28.1.2019) je s timto systémem seznameno 75 % zaméstnanctl, nebot’ je

prioritou firmy, aby o téchto zménéch byli vSichni informovani co nejdiive.

5.1.2 Moznost osobniho a profesniho rozvoje

Firma dba i na rozvijeni svych zaméstnanci v osobni a profesni sféfe. Na prelomu roku
2017/2018 se uskutecnilo skoleni vedoucich pracovnikii — pétidenni manazersky kurz
zam¢efeny na manazerské dovednosti. Dale pak spolecnost nabizi dopliovani znalosti a

Skoleni v ramci profesi (excel, word, pro délniky autocat).
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Zaméstnanci spolecnosti Polycasa s.r.o. maji moznost vyuzit i nabidku jazykovych kurzi,
které firma zajist'uje a plné proplaci, po pracovnicich se pouze vyzaduje, aby do téchto kurzi

investovali sviij volny Cas.

5.1.3 Odménovani a zaméstnanecké vyhody

5.1.3.1 Zaméstnanecké vyhody

Mezi zaméstnanecké vyhody, které firma poskytuje vSem zaméstnanciim, patii vykonnostni
prémie, ptispévek na sportovni a kulturni aktivity a stravenky. Ostatni vyhody, které obdrzi
pouze nékteti pracovnici, dle pozice, zahrnuji mobilni telefon, notebook a sluzebni auto.

V ramci odméinovani nabizi Polycasa s.r.o. navic i Seky za odpracované roky — 5,10,15,20

let. Tyto Seky se daji vyuzit napiiklad pro sportovni ¢i kulturni aktivity.

5.1.3.2 Rela¢ni odmény

Personalni manazer se obecné snazi, aby pravé pochvala a uznani byla jednou
Z nejbeéznégjSich ¢innosti. K relaénim odméndm vede 1 manaZery jednotlivych oddé€leni, ktefi
by méli chvalit své podtizené a jit pro né tak piikladem. JelikoZ i na tento druh odmén se
ve firmé db4, manazerského kurzu, ktery se zaméfuje na zdkladni manaZerské dovednosti,
Se zucCastnuji 1 mistfi ve vyrobé¢, protoze i pro né je velmi dilezité védét, jak své podiizené
pochvalit. Podle slov pana Jana Svobody, je pochvala pro nékteré lidi opravdu dilezita a
nem¢lo by se na ni zapominat, mnoho lidi pracuje pouze pro ni — zvlasté tu vefejnou.

V ramci téchto odmeén se v podniku konaji dvé celoro¢ni soutéze, ve dvou stiediskach — ve
vyrobé a na pile.

1) Soutéz o nejlepsi smeénu — nejlepsi smeéna dostane odménu ve vysi 30 000,- K¢&. = cca
2000,- Kc¢/osoba. Firma poskytuje nejlepsi smén€ tyto penize za Ucelem uskutecnéni
spolecné aktivity v ramci teambuildingu. Vysledky vidi pracovnici prubézné, poté na konci
roku vzdy probiha vetejna pochvala nejlepsi smeény pied ostatnimi zaméstnanci (na firemnim
vecirku, vanocnim vecirku, veceti i plese).

2) Soutéz o smeénu, ktera se nejvice zlepsi oproti minulému roku — sména, ktera se nejvice
zlepsi, obdrzi ¢astku ve vysi 15 000,- K¢ = cca 1000,- K¢/osoba na spolecnou aktivitu.

Stejné jako u prvni soutéze, probiha vefejna pochvala pted ostatnimi zaméstnanci.
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5.1.3.3 Kafeterie

I kdyz je kafeterie novym trendem mezi odménovani zaméstnancii a vyskytuje se stale
Castéji, firma ji nevyuziva, ptestoze ji to bylo v minulosti nabidnuto. Hlavnim divodem je
umisténi — mésto Ptibram, kde je mensi Sance na vyuziti, nez je napiiklad v hlavnim mésté.
Velkou roli hraje také skute¢nost, ze Polycasa s.r.o0. je vyrobni zavod a v neposledni fad¢
1 struktura zaméstnanct, kdy 80 % lidi pracuje ve vyrob¢, tudiz zde nastavaji jiné preference
a pozadavky, nezli jsou u lidi v kancelafich. Zaméstnanci ve vyrob¢ neumi kafeterii nalezité
ocenit, je to dané tim, v jaké mzdové kategorii se pohybuji. Pro tyto pracovniky je mnohem
nabizi. Pan Jan Svoboda uvedl, Ze pokud by se zavedla kafeterie, nahradila by stravenky.

Jelikoz se ale jedna o vyrobni zavod, prave stravenky jsou hojné vyuzivany na jidlo.

5.1.4 Zpétna vazba

Zpétnd vazba je vzdy zaméstnancim poskytovana pii rocnim hodnoceni, které se provadi
pravidelné a individualné. Existuje zde také zpétna vazba od pracovniku, kdy, dle slov
personalniho manazera, je cilem firmy, aby pravé benefity vznikaly u zaméstnancu, kterych
se to nejvice tyka. VétSinou to piinasi veétsi uZitek, nez kdyz benefit vymysli nékdo
z nadfizenych pracovnikli. SnazZi se také o to, aby vedouci pracovnici vzdy diskutovali
potieby, navrhy a napady se svymi podiizenymi. Jak uz bylo fe¢eno, na zac¢atku roku probiha
zasedani se zaméstnanci, kdy se zhodnoti minuly rok a projednavaji se jednotlivé benefity
na rok nasledujici. I v priibéhu roku probihaji schiizky, kde manazefi jednotlivych oddéleni
projednavaji zameéstnanecké vyhody se svymi podiizenymi.

Casty pozadavek je pouze na vétsi podet dni dovolené, ale protoZe je Polycasa s.r.o. vyrobni
zévod a lidi je malo, tak v soucasné dob¢ nelze prejit na vétsi pocet dni, je mozné umoznit

pouze to, co je dané ze zadkona.

Dle prizkumu, ktery se uskuteénil vroce 2018, se Polycasa s.r.0. zaradila mezi pét

nejlepsich vyrobnich firem v Piibrami, které svym zaméstnancim poskytuji nejvyssi plat.
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5.2 Analyza vysledkii dotaznikového Setfeni

Otazky tohoto Setfeni se Vuvodu soustiedily predevSim na informativni Cast
o0 respondentovi. V druhé ¢asti — zjist'ovaci, byly zaméfeny na oblasti souvisejici s motivaci
a tykaly se zejména spokojenosti zaméstnanctli s pracovnimi vztahy a prostiedim, motivaci
a odménovanim, fizenim a vztahu s vedoucim pracovnikem, pracovnimi podminkami,
informacemi a komunikaci. Dotaznikové Setieni vytvofilo zaklad pro zhodnoceni
spokojenosti zaméstnanct se sou¢asnym motiva¢nim mechanismem a na zakladé vysledki

byly navrzeny a doporuceny navrhy na zlepseni.

Dotaznikové Setfeni bylo poslano vSem zaméstnancim pracujicim Vv administrativé,
dohromady 26 lidem. Ve sledované spolecnosti, je v této oblasti stejny pocet zen i muzi,
kdy vSichni vedouci jednotlivych oddéleni, kromé jednoho, jsou muzi, na ostatnich pozicich
se pak vyskytuji prevazné zeny. THP pracovnici tvofi ¢tvrtinu vSech zaméstnanct a patii
mezi né feditel, obchodni, projektovy inzenyr, vedouci vyroby, kvality, logistiky, hlavni
inZenyr, finanéni manaZer, personalni manazer, hlavni mistr vyroby, laboratof, kontrola
kvality, hlavni mistr udrzby, nakupni, planovaci a transportni oddéleni, sklad, hlavni uéetni

a personalista.

Dotazniky vyplnilo 20 lidi, z ptivodnich 26 oslovenych. Diky ochoté zaméstnanct a

vstficnému pfistupu tak névratnost ¢inila 76,9 %.
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5.2.1 Informativni ¢ast o respondentovi

Graf 1 Pohlavi respondentti Graf 2 Vék respondenti

Pohlavi Vék

0% 0%

= Méné nez 25 let

< = 26-35 let
m Zena
u 36-45 let
= Muz
60% 46-55 let
= 56 a vice let
Zdroj: vlastni Zdroj: vlastni
Graf 3 Nejvyssi dosazené vzdélani Graf 4 Pocet let zaméstnani ve firmé
Vzdélani Pocet let ve firmé
m Zakladni
0% 5% 59
m Stredni bez L
maturity ® Méné neZ 1 rok
= Stiedni s = 1-4 roky
maturitou = 5-9 let
Vyssi odborné 90% 10 a vice let
= Vysokoskolské
Zdroj: vlastni Zdroj: vlastni

Z téchto graft Ize vycist, ze slozeni zaméstnancii ve spole¢nosti je rovnomérné rozlozené
mezi Zeny a muZe. Rozdéleni odpovidad oblasti Setfeni, kde vétSina Zen pracuje
V administrativé a muzi se vyskytuji na vySsich pozicich. Z grafu 2, ktery zaroven souvisi
s grafem 4, je patrné, Ze Polycasa s.r.o. Si své zaméstnance dlouhodob¢ udrzuje a preferuje
zkuSenost a kvalitu. Z toho plyne trvala spokojenost, jak na strané zaméstnancii, tak na strané
spole¢nosti. Nejvetsi ¢ast tvori pracovnici s vékem od 46-55 let, coz koreluje s poctem let

ve firm¢, kde 90 % lidi zde pracuje jiz 10 let a vice.
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Druhou velkou skupinu v oblasti véku tvoifi zaméstnanci od 36-45 let, ale naopak si lze
v§imnout, ze ve véku méné nez 25 let a 56 a vice let se ve firm¢ nevyskytuje nikdo.
V kone¢ném vyhodnoceni se tedy odrazi fakt, Ze spole¢nost zaméstnava spise starsi populaci
lidi. Opét to souvisi s preferenci stalych a zkuSenych zaméstnancli na straSné spolecnosti a

dlouhodobou spokojenosti na strané zaméstnanc.

Z grafu 3 lze vycist, Ze nejvétsi zastoupeni maji zaméstnanci S vystudovanou stiedni skolou,
ktera je zakon€ena maturitou. Lidé¢ se stfedni Skolou bez maturity tvoii druhou nejvetsi cast,
a to 20 %. Vyssiho odborného vzdélani dosdhlo 10 % zaméstnanci, stejné jako

A4

vysokoskolského. Naopak, nikdo neuvedl jako nejvyssi dosazené vzdélani zakladni Skolu.

5.2.2 Pracovni vztahy a prostiredi

Graf 5 Spokojenost s pracovnim prostiedim

Citite se dobre v prostredi, ve kterém pracujete?

= Ano
= Spise ano
= Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni

V pracovnim prostiedim se polovina zaméstnanct citi spiSe dobie. Druha nejveétsi Cast
(presnéji 30 %) odpovédéla ,,Ano* a citi se v pracovnim prostiedim absolutné dobte. To, ze
jsou s pracovnim prostiedim zaméstnanci spokojeni, mize zaviset i na misté Setfeni, kde
dotazovani lidé pracuji v kancelatich. Jinak by tomu mohlo byt naptiklad ve vyrobé.

Jen 20 % zaméstnancti odpovédélo na tuto otazku odpovédi ,,Spise ne* a ,,Ne®“. Na zaklade

vysledku Ize tedy usuzovat, ze v prostiedi, ve kterém pracuji, se vétSina z nich citi dobre.
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Pouze 15 % zaméstnancl povazuje vztah s kolegy za nejlepsi, stejn¢ tomu bylo i1 v ptipadé
vztahu s nadfizenymi pracovniky (viz. Ptiloha 3). Nejvice respondentti (70 %) ohodnotilo
znamkou dvé (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi) vztah mezi kolegy a 50% vztah s vedoucimi
pracovniky. Vztah svedoucimi pracovniky povazuje za nejhorS$i 5 % dotazovanych.
I ptestoze je zfejmé, ze vétSina pracovnikl hodnoti vztahy na pracovisti spise kladné, nemélo
by se zapominat na to, Ze na vztazich by se stile mélo pracovat, protoze praveé oni mizou

pozitivné ovlivnit pracovni prostredi.

Graf 6 Teambuildingové akce

Uvital/a byste teambuildingové akce pro zlepseni
vztahu ve firmé?

= Ano
= Spise ano
= Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni

K ptedchozim oblastem, tykajicich se vztahd na pracovisti, se nepochybné poji také otazka
zobrazena v grafu 6. - Uvital/a byste teambuildingové akce pro zlepSeni vztaht ve firmé?
V souctu 60 % vSech dotazovanych lidi by teambuilding, vV rdmci zlepSovani vztahd ve
firmé¢, chtélo, coz koresponduje s pfedchozi otazkou, na které lze vidét, ze na vztazich na
pracovisti je stale co zlepSovat. Od zbylych 35 %, ktefi odpovédéli ,,Spise ne* nebo ,,Ne“, je

mozné ocekavat, Ze se vztahy na pracovisti jsou spokojeni.
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5.2.3 Motivovani a odménovani

Graf 7 Motivace Kk praci

Citite se byt firmou motivovan pro kvalitné
odvedenou praci?

= Ano
= SpiSe ano
= Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni

Z vyse uvedeného grafu je patrné, Ze jsou zaméstnanci spiSe spokojeni s motivaci, kterou
jim spole¢nost poskytuje pro kvalitn€ odvedenou praci (pfesnéji 25 % ano, 55 % spiSe ano).
Negativné se vyjadiilo 20 %, kdy 5 % z nich uvedlo, Ze pro dobie odvedenou praci se neciti
byt motivovani viibec. Na pievazné kladné hodnoceni maji z ¢asti vliv i diskuze a porady,
které se béhem roku ve firmé konaji, kdy sami zaméstnanci mizou se svymi nadfizenymi

projedndvat, co by se jim v rdmci motivace libilo.

Spokojenost se soucasnym motiva¢nim mechanismem (viz. Pfiloha 4) projevilo 18 z 20
respondentt, kdy 65 % odpovédélo jasné ,,Ano“. Vzhledem k tomu, Ze je velmi obtizné
zavést takovy motivacni mechanismus, aby vyhovoval v§em, dopadly vysledky velmi dobfe.
Divodem muze opét byt komunikace o pranich, napadech a potiebach jednotlivych
zaméstnancl, na prubéznych poradach ¢i zasedanich, které se konaji se na zac¢atku roku se
vSemi zameéstnanci, kde se pravé motivaéni mechanismus analyzuje a vytvari se na rok

nasledujici.
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Graf 8 Zaméstnanecké vyhody a vykon

Motivuji Vas zaméstnanecké vyhody k vyssim a
lepsim vykonim?

0%

= Ano

= Spise Ano

= Spise Ne
Ne

Zdroj: vlastni

7o

Nejvétsi ¢ast dotazovanych (45 %) vyjadiila, ze je zaméstnanecké vyhody spise motivuji
k lepsimu vykonu. Ctvrtina zaméstnanci je diky zaméstnaneckym vyhodam naprosto
motivovana k vys§im vykonum. Naopak, odpovéd’ ,,Ne*“ nezvolil nikdo. Zbyla ¢ast (ptesnéji
30 %) spise neni zaméstnaneckymi vyhodami motivovana. Zaméstnanecké vyhody hraji
velkou roli v motivaci zaméstnanct, proto je duleZzité na né dbat a synchronizovat je s jejich

potfebami. Jenom tak 1ze docilit vétsiho vykonu a kvalitnéjsich vysledkd.

S vysledky ptechoziho Setieni souvisi i dal$i otazka, ktera zjistovala, zda ma na zaméstnance
vliv  nabidka zaméstnaneckych  benefiti pfi  vybéru nového zaméstnani
(viz. Ptiloha 5). Polovina dotazovanych odpovédéla ,,Ano“, ,,SpiSe ano“ a ,,SpiSe ne*
odpovédélo stejné zaméstnanch (piesnéji 5 a 5). Z této otazky je tedy patrné, Ze u vétSiny
zaméstnancl hraji zaméstnanecké vyhody velkou roli pfi vybéru nového zaméstnani.
V konkurenci, kterd v soucasné dob¢ na trhu nastava, jsou praveé jednotlivé benefity to, co
muze firmy od sebe diferencovat, anebo pomoct si 1épe udrzet své stavajici kvalitni

zameéstnance.
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Ve spole¢nosti Polycasa s.r.o. se 30 % pracovnikil vyjadrila, ze zaméstnanecké vyhody
vyuzivaji v maximalni mozné mife, druhou nejpocetnéjsi skupinu zaméstnancii tvofili ti,
ktefi zaméstnanecké vyhody vyuzivaji obcas (viz. Ptiloha 6). Odpoved’ ,,vyjimeéne zvolilo
6 zaméstnancl z 20 dozovanych a pouze 1 odpovédél, Ze vyhody nevyuziva viibec. Na
zékladé téchto odpovédi, kdy 80 % pracovniklii se k vyhodam vyjadiilo kladné, lze
predpokladat, ze benefity jsou ve spole¢nosti vhodné zvoleny a nastaveny tak, aby

vyhovovaly vétsing zaméstnancu.

Graf 9 Moznost osobniho a profesniho rozvoje

Motivovala by Vas k lepsim vykon(m i vétsi
moznost osobniho a profesniho rozvoje?

= Ano
= SpiSe ano
= Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni

Z grafu lze vidét absolutni pfevahu zaméstnanct, ktefi odpoveédéli kladné a K lepSim
vykoniim by je motivovala vétsi moznost osobniho a profesniho rozvoje, konkrétné 25 %
odpovédélo jasné ,,Ano* a 55 % vyjadtilo spiSe pozitivni ptistup. Zbylych 20 % odpovédélo
negativné, kdy 10 % by absolutné nemotivoval k lepSim vykoniim osobni a profesni rozvoj.
Z odpovédi je mozné vycist, ze pfevazna vétSina je motivovana tim, kdyz se mize ve svém

oboru neustale zdokonalovat a vzdélavat, jak v osobni, tak v profesni oblasti
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Graf 10 Spokojenost s celkovou odménou

Jak byste ohodnotil/a Vasi spokojenost s celkovou
odmeénou ve firme?
(1 - minimalni spokojenost, 5 - maximalni
spokojenost)
35%
30%

25%
20%
15%
10%
5%
w
1 2 3 4 5

Zdroj: vlastni

Absolutni spokojenost s celkovou odménou ve firme projevilo 20 % dotazovanych. Nejvice
zameéstnanct zvolilo druhou nejlepsi skalu — 4. S celkovou odménou neni spokojeno pouze
5 % pracovniki a zbylych 9 respondentt zvolilo bud’ ¢islo 2 nebo 3, je tedy mozné usuzovat,
ze jsou s celkovou odménou ve firmé spokojeni praimérné. Na zakladé vysledkt z tohoto
grafu, kdy nejvice pracovnikli oznacilo spokojenost s odménou kladné, 1ze predpokladat, ze
se zamestnanci citi byt spravedlivé odménéni za svoji praci. Pokud pracovnici vi, Ze je jejich

vykon nélezit¢ odménén, zvysuje se jejich motivace.

S celkovou odménou koresponduje i dalsi otazka, kterd zni: Davate piednost financnimu
ohodnoceni pied jinymi benefity? Finan¢ni ohodnoceni upfednostiiuje 90 % zaméstnancu,
kdy 20 % absolutné a 70 % ,,SpiSe ano* (viz. Ptiloha 7). Pouze 2 ze vSech dotazovanych,
finanéni ohodnoceni spise neupiednostiuji pied jinou formou benefiti. Z téchto vysledk je

patrné, Ze finan¢ni ohodnoceni trvale zistava jednim z nejsiln€jSich motivacnich faktort a

vvvvv

63



Graf 11 Kafeterie

Vite, co je kafeterie? Jestli ano, libila by se Vam
takovato forma benefiti?

m Znam a libila
= Znam a nelibila

= Neznam

Zdroj: vlastni

VétSina zaméstnancl kafeterii, jakoZto novy a ¢im dal tim vice oblibeny trend mezi
odmeénovani, zn4 a libila by se jim takovato forma benefiti. Vysledky mohou byt ovlivnény
i tim, ze dotaznikové Setieni probéhlo pouze u lidi v administrative, kde lidé vi, jak pravé
kafeterii spravné a co nejefektivnéji vyuzivat, jinak by tomu bylo u lidi ve vyrob¢, kde
V benefitech nastdvaji jiné znalosti a preference. Pracovnikd, ktefi sice kafeterii znaji, ale
v zaméstnaneckych vyhodach by se jim nelibila, bylo 15 %. Zbyvajicich 20 % tuto formu

benefith nezna.
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Graf 12 Navrhy novych benefita

Jaké dalsi benefity byste u Vas ve firmé uvital/a?
Vypisté, prosim.

prispévek na détsky tdbor

prispévek na stavebni sporeni
pernamentka na aquaaerobic

prispévek na pojisténi (penzijni, Zivotni)
prispévek na relaxaci (bazén, sauna, masaz)
prispévek na kulturu

5 tydn( dovolené

sick days

stroj na kafe

Zdroj: vlastni

Respondenti méli v dotaznikovém Setfeni tuto otdzku nepovinnou, ptesto na ni odpovédélo
15 dotazovanych. V ramci novych benefiti by, podle ocekéavani, nejvice zaméstnanct
preferovalo vice dovolené. Na zakladé rozhovoru S personalnim manazerem firmy bylo ale
zjisténo, Ze piesto, ze firma monitoruje zajem o vEtsi poc€et dni dovolené, Vv soucasné dobé
muze poskytnout jen to, co je dané ze zakona. Dalsi, hojné se vyskytujici odpovéedi byla sick
days, kterou zvolilo 5 zaméstnanct. Ptispévek na pojisténi (penzijni, zivotni) zvolili 4
respondenti a pfispevek na relaxaci 3 dotazovani. Celkem 2x se vyskytla odpoveéd’: ptispévek
na kulturu, a pak uz se jen po jedné objevovaly tyto benefity: ptispévek na détsky tabor,

ptispévek na stavebni spofeni, permanentka na aquaerobik a stroj na kavu.
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5.2.4 Rizeni a vztah s vedoucim pracovnikem

Graf 13 Pochvala a uznani

Dostava se Vam od nadfizeného uznani nebo
pochvaly za dobfe odvedenou praci?

= Ano
= Spise ano
u Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni

V oblasti poskytovani relaénich odmén vysly vysledky nerozhodné, kdy se 50 %
zaméstnancl vyjadiilo pozitivné a 50 % negativné. Pracovniki, jez si mysli, zZe jsou za
kvalitné odvedenou praci vzdy pochvéleni, bylo 4, naopak 2 zaméstnanci si mysli, Ze za
dobte odvedenou praci nejsou pochvaleni nikdy. Vysledky mohou byt ovlivnény rozdilnym
prikladanim dutlezitosti na pochvalu a uznani v jednotlivych oddélenich. Vedouci logistiky
muze pochvalu, v ramci vedeni, vyuzivat vic, nezli vedouci kvality nebo vyroby, a naopak.

Velkou roli miize hrat také subjektivni nazor kazdého zaméstnance na tyto relaéni odmény.

Zpétné vazby se spiSe dostavd 45 % dotazovanych, 10 % odpovédélo jasné ,,Ano*
(viz. Ptiloha 8). Negativni nazor na zpétnou vazbu projevilo 50 % pracovniki, kdy
nejpocetnéjsi odpoved’ na tuto otazku byla, ze se zaméstnanciim spiSe nedostava zpétné
vazby (pfesnéji 40 %). Zbyvajicich 5 % respondenti uvedlo, Ze se jim zpétna vazba

neposkytuje vibec.
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Zaméstnanci se ze 65 % pozitivné shodli, ze se je vedouci pracovnik vzdy snazi vyslechnout,
pomoci a dostatecné s nimi mluvi (viz. Pfiloha 9). ,,Ano*“ odpovédélo dokonce 40 %
respondentt. Nikdo z dotazovanych si nemysli, ze by se je vedouci nesnazil vyslechnout a

pomoci. Odpovéd’ ,,Spise ne zvolilo celkem 7 zaméstnanct.

Graf 14 Komunikace s vedenim

Je podle Vas komunikace s vedenim na dobré
arovni?

= Ano
= Spise ano
= Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni

Na otdzku, zda je komunikace s vedenim na dobré rovni, se respondenti vyjadiili spise
kladng, kdy 20 % zvolilo absolutni ,,Ano* a 40 % ,,SpiSe ano“. Pfesto, ze vétSina respondentil
hodnotila komunikaci pozitivné, stale zustava velké procento (40 %), podle kterych neni
komunikace s vedenim dostate¢na. Protoze je komunikace jednou z dulezitych dovednosti
uspésného manazera, nemeélo by se na ni zapominat a vedouci pracovnik by ji mél nalezité
ovladat, jak pisemnou, tak ustni. Pokud totiZ manazer se svymi podfizenymi dostatecné

nekomunikuje, vede to k nespokojenosti zaméstnancu a sniZeni jejich pracovniho vykonu.
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5.2.5 Pracovni podminky

Graf 15 Pracovni vybaveni

Mate k dispozici vesSkeré vybaveni pro kvalitné
odvedenou praci?

0%

= Ano
= SpiSe ano
= Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni

Zdali maji zamé&stnanci veskeré vybaveni pro kvalitné odvedenou praci, odpovédélo kladné
90 % respondentt, z toho 30% sebejisté ano. Nejmensi Cast tvofila skupina zaméstnanct,
kteti zvolili odpovéd’, Ze spiSe nemaji dostatecné vybaveni pro vykondvani své prace.
Vysledky této otdzky dopadly velmi dobfte, kdy pouze 10 % pracovnikl néco z pracovniho

vybaveni postrada.
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Graf 16 Zména zamé&stnani

UvaZujete o zméné zaméstnani?

= Ano

= Ne

Zdroj: vlastni

O zméné zaméstnani uvazuji 4 z 20 respondentli. Zbylych 16 dotazovanych by chtélo pro

spolecnost i nadale pracovat.

5.2.6 Informace a komunikace

Graf 17 Informovanost o cilech firmy

Jste dostatecné informovan/a o cilech firmy?

= Ano
= Spise ano

u Spise ne

= Ne

Zdroj: vlastni
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Prioritou spolec¢nosti je, aby o cilech firmy védeli zaméstnanci vzdy co nejdiive, a to
nejcastéji béhem prvniho mésice v roce. Tomu odpovidaji i odpovédi na dotaznikovou
otazku, kdy 80 % respondentii je dostate¢n¢ informovéano (40 % ano a 40 % spiSe ano).

Pouze 2 zaméstnanci uvedli, Ze o cilech firmy informovéni nejsou.

Otazka, tykajici se informovanosti o zamyslenych zménach, které se zaméstnanct piimo ¢i
nepiimo dotykaji, dopadla nejisté (viz. Piiloha 10). Polovina dotazovanych si mysli, ze
o téchto zménach informovani jsou, ale pouze 5 % odpovédélo ,,ano*. Dalsi polovina je
negativniho ndzoru a 4 zaméstnanci zvolili sebejisté ,,ne*. Stejné jako informovani o cilech
firmy, které je pro spolecnost prioritou, dbé Polycasa s.r.o. i na zminéné zmény, které se
vzdy se svymi zaméstnanci snazi probirat, at’ uz na pribéznych poradach béhem roku nebo
na celopodnikové poradé na zacatku roku, kde se pravé o vSech uskute€nénych zménach

informuje.

Graf 18 Informovanost o nabidce nad ramec fixni mzdy

Jste obezndmen/a s tim, co mimo Vasi fixni mzdu
nabizi organizace, ve které pracujete?

0% 0%

= Ano
= Spise ano
Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni

Tato dotaznikova otdazka dopadla ze vSech nejlip, jelikoZ negativné se nevyjadfil nikdo
z respondentti. Naopak, pro sebejisté ,,Ano* bylo 85 %. Na zakladé grafu je zcela ziejmé, Ze

zamé&stnanci znaji nabidku benefitd a bonusi, které jim spole¢nost poskytuje.
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6 Vysledky a diskuse

6.1 Zhodnoceni motivaéniho mechanismu a navrhy moZnych reSeni na
zlepSeni

Z nasbiranych dat dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vétSina zaméstnanct je ve spolecnosti
Polycasa s.1.0. spise spokojena. Setfeni tak, az na par nedostatk®l, vyslo pozitivné. Dotaznik
také vyhodnotil, ze az 80 % respondentl je spokojeno s pracovnim prostiedim a dokonce
90 % lidi odpovédélo, Ze ma veskeré vybaveni pro kvalitné odvedenou praci, coz je velmi
uspokojujici zjisténi, protoze pravé diky vhodnému pracovnimu prostiedi a kvalitnimu
vybaveni, si pracovnici vytvaii pozitivni vztah k praci a pfiznivé to ovliviiuje 1 jejich
produktivitu a motivaci. Toto tvrzeni potvrzuje i fakt, ze 18 z 20 zaméstnanct pracuje ve
firm¢ 10 a vice let a nadale neuvazuji o zméné zaméstnani (80 %). Na kladny vztah k praci
maji velky vliv i vztahy s kolegy a vedenim, které vétSina zaméstnancti povazuje ze dobré,
ty mohou byt ovlivnéné i tim, Ze se pracovnici dlouhodobé znaji. To, Ze vztahy na pracovisti
hodnoti zaméstnanci spiSe kladné, je 1 dobra predikce do budoucna, protoze velky pocet
zameéstnancl chce opustit praci pravé kvili pomluvam a Spatnym vztahiim. Nadpoloviéni
vétSina zaméstnancill pozitivné hodnoti i vyslechnuti a ptipadnou pomoc ze strany vedouciho
pracovnika. Protoze jsou tyto dva aspekty vyznamnym pfedmétem ve vedeni lidi, nemélo by
se je opomijet. Z vysledkd je ale patrné, Ze se vedouci pracovnik zajima o potieby
zaméstnancl a vytvari si prostor na diskuze S nimi, coz je velmi dulezité, jak v oblasti
motivace, tak v oblasti vykonu. Dostate¢nym mluvenim se svymi podiizenymi predchazi
vedouci pracovnik stresu ¢i piipadné fluktuace ze strany zaméstnanci.

Ve sféfe motivovani a odméiovani hodnotila vétSina zaméstnanci soucasny motivacni
mechanismus a motivaci K praci kladn¢€. Motivaéni systém v podniku je, na zakladé téchto
vysledki, efektivni a nastaveny tak, aby vyhovoval vétSiné zaméstnancii, na tomto faktu se
shodlo 90 % dotazovanych. Tento vysledek 1ze povazovat za velky tspéch, protoze prave
nastaveni motivacniho mechanismu byva velmi obtizné.

Pozitivni je také zjiSténi, Ze zamé&stnanci jsou vzdy spiSe informovani, jak o cilech firmy
(80 %), tak o tom, co nad rdmec fixni mzdy spolecnost nabizi, dokonce 100 % pracovnika

se na tomto tvrzeni shodlo.
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Na kladné hodnoceni informovanosti ma velky vliv i fakt, Ze k zajiSténi informaci podnik
vyuziva prubézné porady s jednotlivymi zaméstnanci béhem roku a celofiremni schiizi na
zacCatku roku, kdy se pracovnici dozvidaji stanovené cile na nasledujici rok a také benefity,
jez bude spolec¢nost nabizet. Podnik mezi své priority fadi pravé dostatecné informovani

svych zaméstnancti, v co nejkrat§si mozné dobé.

Z dotaznikového Setfeni se také potvrdilo, Ze zaméstnanecké vyhody hraji u pracovniki
velkou roli. Nejen, Ze je motivuji k lepsim vysledkidm a spise je vyuzivaji (30 % v maximalni
mozné mife, 50 % obcas), ale maji na né¢ vliv i pfi vybéru nového zaméstnani. Proto je
dalezité je neopominat, a naopak jim v odmeénovani ptikladat velkou dulezitost.
Zaméstnanecké benefity a néavrhy pracovnikli budou dile uvedeny v nasledujicich

podkapitolach.

Nedostatky zaméstnanci vidi v oblasti fizeni, kdy poloviné lidi se nedostava za kvalitné
odvedenou praci pochvaly nebo uznani. Pfesto, Ze negativné odpovédélo pouze 50 % lidi,
nelze tento fakt opomijet. Podobné dopadlo i1 poskytovani zpétné vazby, 9 zaméstnancii si
mysli, ze se jim zpétna vazba ohledné vykonu neposkytuje vibec. Ackoli komunikaci
s vedenim ohodnotilo 60 % zaméstnanct spiSe kladné, je stale co zlepSovat, potvrzuje to
1 vysledek na otazku ohledn¢ teambuildingu, ktery miize mit na komunikaci velky vliv a
65 % dotazovanych by ho ve spole¢nosti uvitalo. Zaméstnance by také k vétSimu vykonu
motivovala moznost osobniho a profesniho rozvoje, pro kterou by bylo 16 z 20
dotazovanych. Celkovou odménu ve firm¢ ohodnotili pracovnici primérné, je teda potieba
hledat pti¢inu pro toho hodnoceni. Odpoveéd’ je mozné najit v dalsi otazce, ktera se tykala
preferenci finan¢niho ohodnoceni pfed jinymi benefity, které by preferovalo 90 %
zamé&stnancl. Nedostatky byly nalezeny i v informovani o zamyslenych zménach, které se

zamestnancu piimo ¢i nepfimo dotykaji.
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6.1.1 Poskytovani rela¢nich odmén

Pochvala a uznani jsou jednim ze zakladnich manazerskych nastrojt, stoji malo usili a
funguji vzdy Iépe nez trest. Jednoduché uznani se tak muze stat prvkem pro vykonné a
spokojené zaméstnance. Ze strany vedoucich pracovniki by mélo tedy dochézet k castéjsi
pochvale a uznani za spravné provedenou ¢innost ¢i tkol. Nejvhodnéjsi je udélovat tyto
odmény bezprostfedné po vykonu, zpétné to jiz neni efektivni. Zaméstnanci musi citit, ze
jsou pro firmu cenni a nenahraditelni. Pro zkvalitnéni relacnich odmén by spole¢nost méla
nadéle informovat vedouci pracovniky o dulezitosti tohoto odménovani, zaméfit se na
Castejsi verejné pochvalovani a vefejné pochvale pridélit i slavnostni charakter ve formeé

diplomu nebo potlesku. Vzdy by se také méli chvalit konkrétni zamé&stnanci ¢i skupiny. Pro

ty, ktefi chvaleni nejsou, miiZze byt vidina pochvaly motivaci k vétsimu vykonu.

6.1.2 Poskytovani zpétné vazby

Zpétna vazba se fadi mezi nastroje osobniho rozvoje a v pfipad¢, ze je citlivé podana, mize
u pracovnika projevit motivaci. Zaméstnanci musi védet, jaké chovani je spravné a co je pro
firmu diilezité, aby se na to mohli dale soustiedit. Neposkytovani zpétné vazby mize vést
zaméstnance k pocitu nejistoty.

Vedouci pracovnici by si vZdy méli najit ¢as na individudlni pohovor se svymi podfizenymi,
nejen pii hodnoceni ro¢niho vykonu, ale i prubézné béhem roku. Na konci roku by mélo
prob&hnout uz pouze shrnuti vSech zpétnych vazeb, které se prubézn¢ konaly, zaméstnance
by tak nemélo nic, ani negativné, piekvapit. Vysledek zpétné vazby by mél byt vychodiskem

pro piipadné zmény ¢i zlepSeni.

6.1.3 Lepsi komunikace s vedenim

Praimérné hodnoceni komunikace svedenim mize byt ovlivnéno jak nedostate¢nou
komunikaci, tak neposkytovanim dilezitych informaci. Je dilezité si uvédomit, Ze praveé
komunikace je zaklad uspéchu, pokud se pracuje slidmi. Vzdy by meélo dochazet
k oboustrannému respektu a ucté, jediné tak lze docilit lepsich wvysledkt, nejen
v komunikaci, ale i v motivaci a ve vykonu zaméstnanci.

Nastrojem pro zlepSovani komunikace by mohl byt i teambuilding, ktery by 65 %

zaméstnancu uvitalo.
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Teambuilding by nemél slouzit pouze pro lepsi komunikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci,
naopak by se méli zapojit i nadfizeni pracovnici a navazat tak neformalni komunikaci se
svymi podiizenymi. Zaméstnanci maji zaroven moznost poznat svého vedouciho

Z Uplné jiné perspektivy.

6.1.4 VétSi moznost osobniho a profesniho rozvoje

Osobni a profesni rozvoj je pro vzdélavani a zkvalithovani pracovnika dilezitym faktorem.
Vysledky, ve kterych by 80 % zaméstnanct k lepSim vykontim motivovala vétsi moznost
rozvojovych aktivit, jsou pro firmu velmi pozitivni. Je z nich zfejmé, Ze se jeji zaméstnanci
chtéji ve svém oboru neustdle vzdelavat a piispivat tak k dosahovéani stanovenych cili
podniku. Jelikoz moznost rozvijet své schopnosti a dovednosti hraje u velkého poctu lidi roli
pii vybéru zaméstnani, nemélo by se na tento vyznamny motivacéni faktor zapominat.
Spole¢nost v ramci osobniho a profesniho rozvoje svym zaméstnanctim nabizi plné hrazené
jazykové kurzy, obCasné Skoleni v ramci profesi a manazerské kurzy, kterych se v minulosti
zucastnili vedouci pracovnici. ProtoZe o tento rozvoj maji zaméstnanci skutecné velky
z4jem, nadfizeni by s nimi méli prodiskutovat, o jaké aktivity by byl zajem nejvétsi. Jako
navrhy lze doporucit:

- VéEtsi moznost vzdélani v jednotlivych profesich (psani vSemi deseti na klavesnici)

- M¢kké dovednosti (feSeni konfliktl a vyjedndvani, asertivni jednani, komunikaéni

dovednosti)
- Koucovani (rozvoj ¢lovéka ve vybrané oblasti)

- Zaméstnanecké workshopy (pf. t¢éma motivace, vykonnost, time management)

6.1.5 Celkova odména

Kladny vztah k celkové odméné ve firmé projevilo 50 % zaméstnanct, druhd polovina se
vyjadfila spiSe opacné. Vzhledem k tomu, Ze se souCasnym motivacnim mechanismem se
vétSina ztotoziluje, diivodem muiZe byt finanéni strdnka odmény (mzda) a relaéni odmény,
které je v podniku dilezité zlepSit. Potvrzuji to 1 vysledky z otazky ohledné preference

finan¢niho ohodnocenti, které pied jinymi benefity preferuje 90 % dotazovanych.
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V roce 2018 probéhlo Setfeni, zaméfené na mzdy ve vyrobnich podnicich ve mésté Pribram.
Polycasa s.r.o. se zde umistila na prvnim mist€¢ a ve srovndni s ostatnimi, svym
zamé&stnancim poskytuje nejvyssi mzdy. Se mzdou by tak méli byt pracovnici spokojeni,

spolecnost by je jen méla o této skutecnosti vice informovat.

6.1.6 Lepsi informovanost o zamyS$lenych zménach

Vysledky z informovanosti o cilech firmy a také o tom, co podnik nabizi nad ramec mzdy,
vysly velice dobte. Pokud jde zaméstnance informovat o téchto skute¢nostech, nemélo by se
zapominat ani na dostate¢né informovani o zménach, které¢ se jich miizou pfimo ¢i neptimo
dotykat. Jediné¢ tak spolecnost posili divéru ze strany zaméstnanci a zaroven
1jejich pocit, Ze pokud jsou dostate¢né informovani, nemize je nic ptekvapit a mohou se tak
soustfedit pouze na vykon. Pokud tedy néjaka zména v podniku nastane, prvni, kdo by tuto
informaci mél védét, jsou praveé zaméstnanci.

Veskeré informace o ptfipadnych zménach by se tak také mohly zatadit do pribéznych

konzultaci, konajicich se s vedoucimi pracovniky béhem roku.

6.1.7 Rozsifeni nabidky zaméstnaneckych vyhod

Vzhledem ktomu, ze 14 z 20 zaméstnanci odpovédélo, ze je benefity spiSe motivuji
K lep$im vykoniim a zaroven na né maji vliv i pfi vybéru nového zaméstnani, méla by se jim
prikladat velka dualezitost. V soucasné dobé podnik, ve formé vyhod, poskytuje stravenky,
vérnostni odmény, vykonnostni prémie a piispévek na sportovni a kulturni aktivity. Dle

pozice 1 mobilni telefon, notebook a sluZebni auto.

Jestlize by bylo mozné, aby spolecnost rozsifila nabidku svych benefitli, zaméstnanci by
nejvice preferovali tyden dovolené navic. Z rozhovoru s personalnim manazerem bylo ale
zjisténo, ze v soucasné dobe nelze poskytnout vic, nez je dané ze zdkona. Druhou nej¢astejsi
odpovédi byla sick days, jakozto 3-5 dni volna tehdy, kdyZz se zaméstnanci neciti dobie.
Kwvtli provézanosti a malému poctu zaméstnancti v THP, nelze predpokladat, zda by tento
systém fungoval. VSe by zalezelo na domluvé se zaméstnavatelem. Pracovnici by také ve
form¢ benefith uvitali pfispévky na pojisténi (penzijni, zivotni). Hojné se vyskytoval
i piispévek na relaxaci, jejz by bylo nejefektivnéjsi skloubit s piispévkem na sport v podobé
MultiSport karty.
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Dale se vyskytovaly jesté tyto vyhody: prispévek na kulturu, stroj na kafe, ptispévek na
détsky tabor a prispévek na stavebni spofeni. Vzhledem k tomu, ze tato otazka byla
nepovinna, a presto na ni odpovédélo 15 z 20 respondentli, by si vedeni podniku mélo
uvédomit, ze o rozsifeni benefitl je mezi zaméstnanci velky zdjem. Znamena to, ze by
spolecnost spole¢né s pracovniky méla urcit v téchto vyhodach preference, probrat je tak,
aby s nimi alespon vétSina souhlasila a ptipadné nastavila 1-2 nové benefity. Zaviselo by na
situaci firmy, zda by nové benefity pouze mohla pfipojit ke stavajicim nebo, jestli by je

musela zatadit do této nabidky vyménou za staré.

V ramci benefitl byla v dotaznikovém Setfeni i otdzka na kafeterii, kterou 65 % zaméstnanct
zna a nad ramec fixni mzdy by se jim také libila. Zbytek pracovnikii by bud’ tento typ
benefitl nechtélo, nebo ho viubec neznaji. Po rozhovoru s Janem Svobodou byly ziskany
informace, ze v piipadé nastaveni kafeterie, by se ze systému vyhod musely odstranit
stravenky.

I kdyz by zaméstnanci, pracujici v administrative, tento typ benefiti spise uvitali, ve vyrobé
maji lidé jiné preference a stravenky se zde velmi €asto vyuzivaji. Stale se ale musi premyslet
plo$né a motivacni mechanismus by mél byt v celém podniku stejny. Je uz na uvazeni
zamé&stnavatele, jestli by v kafeterii udé€lal vyjimku a poskytoval by ji lidem v administrativé
misto stravenek a délnikiim by naopak stravenky nechal. Vse by ale muselo byt spravedlivé

a nastavené tak, aby vySe benefiti byla vSude stejna.
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7 Zavér
Hlavnim cilem této prace bylo zhodnotit motivacni mechanismus ve spolecnosti Polycasa

S.r.0. a navrhnout ptipadné zmeény ¢i doporuceni na zlepseni tohoto systému, které by vedly

k vét$i motivaci a spokojenosti zaméstnancti a soucasné tak podpofily i jejich vykon.

Teoreticka ¢ast se nejprve vénuje vysvétlenim pojmu jako jsou motivace, motivy a stimuly
a motivaci dale pak rozdé€luje na nejdulezitéj$i druhy. Opomenut neni ani model procesu
motivace a vztah mezi motivaci a vykonem. Na zdkladé prostudované literatury je déle
charakterizovan management a fizeni, zminény zakladni typy manazert a jejich dovednosti,
podstatné manazerské nastroje a zaroven pfipomenuty nové trendy v motivovani
zaméstnancl. Velkou cast literarni reSerSe zaujimaji jednotlivé teorie motivace, které
1 v soucasné dobé slouzi jako zéklad pro manazery. Zavér této ¢asti se vénuje motivacnimu
programu a odménovani pracovnik.

V praktické ¢asti je nejprve charakterizovano zaméfeni podniku a soucasné i popsana jeho
organizacni a fidici struktura. Jako zaklad, pro zjisténi dileZitych informaci o motivacnim
mechanismu ve firmé¢, je pouzit polostrukturovany rozhovor s persondlnim manazerem

firmy a dotaznikové Setfeni realizované mezi zameéstnanci.

Dotaznikové Setfeni vykazalo spiSe pozitivni vysledky, kdy vétSina zaméstnanci je se
souc¢asnym motiva¢nim mechanismem spokojena. Velmi kladné nazory projevili pracovnici
V oblasti pracovnich podminek, pracovniho vybaveni a vztahi s kolegy, coZ koresponduje
I s tim, ze vétSina zaméstnanct je ve firm¢ 10 a vice let. Je tak ziejmé, ze k praci, i diky
témto faktorim, maji dlouhodob¢ pozitivni vztah a ani do budoucna ji nezamysli ménit.

Odmeénovani a motivovani, které tvoii zéklad celého mechanismu, vySlo také velmi dobfe.
VétSina zaméEstnancl se ztotoziiuje S motivaénim systémem a motivaci k praci. Na kladné
vysledky ma vliv snaha firmy, aby pravé benefity vznikaly u lidi, kterych se to nejvice tyka.
Protoze nastaveni vhodného motiva¢niho mechanismu je velmi obtizné, spole¢nost mize
byt s témito vysledky opravdu spokojena. Zaroven i informovanost o cilech podniku
zaznamenala velky uspéch, coz opét koreluje s prioritami firmy, kterd pravé informacim

ptiklada velkou dilezitost.
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Nedostatky byly zjistény v oblasti relacnich odmén, zpétné vazby, komunikace s vedenim,
celkové odmény a v informovanosti o zamyslenych zménach. I pfesto tyto okruhy nelze
povazovat za absolutné negativni, spiSe primérné a pro firmu dulezité v tom, aby se na n¢
vice zaméfila a uvédomila si, Ze i tyto oblasti jsou vyznamnymi slozkami motiva¢niho
systému. Dale pak byly doporuceny navrhy na vétsi moznost osobniho a profesniho rozvoje

a na rozsifeni nabidky benefiti.

Na zéklad¢ vysledkl z dotaznikového Setfeni bylo navrhnuto nékolik doporuceni na stavajici
motivacni systém ve firmé. Spole¢nost by se méla vice zaméfit na poskytovani relacnich
odmén, kdy by feSenim mohl byt slavnostni charakter pii udélovani pochvaly ¢i uznani nebo
chvaleni konkrétnich zaméstnanct. ZlepSeni by méla zaznamenat i zpétna vazba od
vedoucich pracovniki, ktera by se méla poskytovat nikoli pouze na konci roku, ale
1 pribézné, béhem roku. Komunikaci by vedeni mohlo podpoftit teambuildingem, do kterého
by se méli zapojovat i vedouci pracovnici, kviili navazani neformalni komunikace se svymi
zamé&stnanci. Doporucena byla i jednotliva feSeni v podobé workshopti, kurzl, rozvijeni
mékkych dovednosti a kouCovani, kterd by rozvijela zaméstnance v osobni a profesni
oblasti, 0 kterou méli pracovnici velky zajem. V celkové odméné by se vedeni mélo
soustiedit predev§im na finan¢ni Cast a relacni odmény, jelikoz s nefinan¢ni strankou této
odmény je vétSina spokojena. Informovanost o zamyslenych zménéach by se méla zapojit,
stejné jako ostatni informace, i do pribéznych schiizi a debat se zaméstnanci. A pokud by
bylo mozné, aby spolecnost rozsitfila nabidku svych benefitii, méla by mezi n€ zatadit sick
days, ptispévek na pojisténi nebo spojeni piispévku na sport a relaxaci v podob& MultiSport
karty, protoze pravé tyto vyhody se u zaméstnancu vyskytovaly nejvice Po vzajemné
domluvé by se mohla u pracovnikli v administrativé aplikovat i kafeterie, kterd by ale musela
nahradit stravenky. Pokud se spolecnost zaméfi na zlepSeni slabSich mist v motivaénim
mechanismu, zaméstnanci budou spokojengjsi, budou podavat lepsi vykon a zobrazi se to

i na vysledcich celého podniku.

Firmy by si mély uvédomovat, ze pokud si své kvalitni zaméstnance chtéji dlouhodobé
udrzet a konkurovat ostatnim podnikim na trhu, pravé motivace pracovnikl by pro n¢ méla
byt prioritou. V soucasné dob¢, kdy nezaméstnanost klesla v podstaté na minimum, mize
mit na zamé&stnance, pii vybéru nového zaméstnani, vliv prave to, co firma nabizi nad ramec

své fixni mzdy.
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9 Pfilohy

9.1 Priloha 1 Rozhovor s personidlnim manaZerem firmy Polycasa s.r.o.

1)
2)
3)
4)
5)

6)
7)
8)
9)

Mohl byste, prosim, charakterizovat zaméteni firmy Polycasa s.r.0.?

Jak vypada organizacni a fidici struktura této firmy?

Kdy byl nynéjsi motivacni mechanismus zaveden a po kolika letech se aktualizuje?
Ptispiva motiva¢ni mechanismus ke zvySovani vykonu zaméstnancti?

Jsou pracovnici obeznameni s tim, co v ramci motiva¢niho mechanismu, organizace
nabizi?

Znate a pouzivate v rdmci zameéstnaneckych benefitt i kafeterii?

Nabizite svym zaméstnanciim moznost osobniho a profesniho rozvoje?

Dba firma Polycasa s.r.o. na pouzivani rela¢nich odmén? (pochvala, uznani)

Davaji Vam Vasi podtizeni pravidelnou zpétnou vazbu ohledné motivace a firemnich

benefita?

10) Informujete véas své zaméstnance o cilech firmy a vSech ptipadnych zménach, které

se jich pfimo ¢i nepiimo tykaji?
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9.2 Priloha 2 Dotaznik — Motivace zaméstnancu ve spole¢nosti Polycasa

S.r.o.

Dobry den,

jsem studentkou 3. roéniku Provozné-ekonomické fakulty CZU v Praze, kde studuji obor
vefejna sprava a regionalni rozvoj. Touto cestou bych Vas rada pozadala o vyplnéni dotazniku,
ktery je soucasti mé bakalarské prace a zabyva se motivaénim mechanismem u Vas ve firmé.
Vase odpovédi budou tvoftit zaklad praktické ¢asti, budou dale analyzovany a mohou piispét

k efektivnéjsimu fungovani mechanismu ve firm¢ Polycasa s.r.0.

Dotaznik Vam zabere maximalné¢ 5 minut, je zcela anonymni a slouZi pouze pro ucely
bakalaiské prace, proto prosim o co nejpiesnéjsi odpovédi. Chtéla bych Vas také poprosit o

vyplnéni nejpozdéji do tiech pracovnich dni.

Pfedem dékuji za Vas ¢as a ochotu.

S pozdravem,

Pavlina Svobodova.

Informativni ¢ast

1) Pohlavi

o Zena

o Muz

o Meéné nez 25 let
o 26-35 let
o 36-45 let
o 46-55 let
o 56avice let
3) Vzdélani
o Zékladni
o Stfedni bez maturity
o Stiedni s maturitou
o Vyssi odborné

o Vysokoskolské
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4) Jak dlouho ve firmé Polycasa s.r.o. pracujete?
o Meéné nez 1 rok
o 1-4roky
o 5-9let
o 10avice let
Zjistovaci cast
Pracovni vztahy a prostredi
5) Citite se v prostiedi, ve kterém pracujete, dobie?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
6) Jaké jsou podle Vas vztahy na pracovisti?
1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi
1 2 3 4 5
Vztah s kolegy 0 o o 0 0
Vztah s vedoucimi pracovniky o 0 0 0 o
7) Uvital/a byste teambuildingové akce pro zlepseni vztahl ve firme?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

Motivovani a odmeénovani
8) Citite se byt firmou motivovan pro kvalitn¢ odvedenou praci?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSene

o Ne
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9) Jste spokojen/a s tim, co v ramci motiva¢niho mechanismu, firma Polycasa s.r.o.
nabizi? (pf. stravenky, permanentky do sportovnich center, vérnostni odmény)
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
10) Motivuji Vas zaméstnanecké vyhody k vy$§im a lepSim vykontum?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSene
o Ne
11) Ma na Vas nabidka zaméstnaneckych benefit vliv pii vybéru nového zaméstnani?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
12) Vyuzivate zaméstnanecké vyhody?
o Vibec
o Vyjimecné
o Obcas
oV maximalni mozné mife
13) Motivovala by Vas k lep$im vykontim i moznost osobniho a profesniho rozvoje?

(kou€ovani, vzdélavani a trénink)

o Ano

o SpiSe ano
o SpiSene
o Ne

14) Jak byste ohodnotil/a Vasi spokojenost s celkovou odménou ve firme? (Celkova
odména se sklada z odmeén finanénich — mzda, prémie, nefinan¢nich — pt. stravenky, a
relacnich — pochvala, uznani)

1 — minimalni spokojenost, 5 — maximalni spokojenost

1 2 3 4 5

o o (6] o (6]
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15) Davate ptrednost finan¢nimu ohodnoceni pfed jinymi benefity?

o Ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

16) Vite, co je kafeterie? Jestli ano, libila by se Vam takovato forma benefit?
o Znam a libila
o Znam a nelibila
o Neznam

17) Jaké dalsi benefity byste u Vas ve firm¢ uvital/a? Vypiste, prosim.

Rizeni a vztah s vedoucim pracovnikem
18) Dostava se Vam od nadfizeného pochvaly nebo uznani za kvalitné odvedenou praci?

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSene
o Ne
19) Mate od vedouciho pracovnika pravidelnou zpétnou vazbu ohledné Vaseho vykonu?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSne
o Ne

20) Myslite si, ze s Vami vedouci pracovnik dostate¢né mluvi, snazi se Vas vyslechnout a
ptfipadné pomoci?

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

21) Je podle Vas komunikace s vedenim na dobré urovni?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSene
o Ne

Pracovni podminky

22) Mate k dispozici veskeré vybaveni pro kvalitn¢ odvedenou praci?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSene
o Ne

23) Uvazujete o zmé&né zameéstnani?
o Ano
o Ne
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Informace a komunikace
24) Jste dostate¢né informovan/a o cilech firmy?

o Ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

25) Jste vzdy véas informovan/a o vSech zamySlenych zménach, které se Vas ptimo ¢i
nepiimo tykaji?

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSene
o Ne
26) Jste obeznamen/a s tim, co mimo Vasi fixni mzdu nabizi organizace, ve které
pracujete?
o Ano

o SpiSe ano
o SpiSene

o Ne
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9.3 Priloha 3 Vztahy na pracovisti

Jaké jsou podle Vas vztahy na pracovisti?
(1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

80%
70%
70%

60%

50%
50% B Vztah s kolegy
40%

30% 25% M Vztah s s vedoucimi

pracovniky
20% 15%5%
10%

10% 5% 5% 5%
l 0%

. [ [ 1
1 2 3 4 5

Zdroj: vlastni

9.4 Priloha 4 Spokojenost s motivaénim mechanismem

Jste spokojen/a s tim, co v ramci motivacniho
mechanismu, firma Polycasa s.r.o. nabizi?

0%

= Ano
m SpiSe ano
= Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni
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9.5 Priloha 5 Vliv zaméstnaneckych benefiti pfi vybéru nového
zaméstnani

Ma na Vas nabidka zaméstaneckych benefit( vliv
pfi vybéru nového zameéstnani?

0%

= Ano
= Spise ano
u Spise ne

= Ne

Zdroj: vlastni

9.6 Priloha 6 Vyuzivani zaméstnaneckych vyhod

Vyuzivate zaméstnanecké vyhody?

= Vibec
= \yjimecné
= Obcas

= V maximalni mozné mire

Zdroj: vlastni
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9.7 Priloha 7 Finan¢ni ohodnoceni a benefity

Davate prednost finanénimu ohodnoceni pred
jinymi benefity?

0%

= Ano
= SpiSe ano
= Spise ne

= Ne

Zdroj: vlastni

9.8 Priloha 8 Zpétna vazba

Mate od vedouciho pracovnika pravidelnou
zpétnou vazbu ohledné Vaseho vykonu?

= Ano
m SpiSe ano
= Spise ne

= Ne

Zdroj: vlastni
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9.9 Priloha 9 Vyslechnuti a pomoc od vedouciho pracovnika

Myslite si, Ze s Vami vedouci pracovnik
dostatecné mluvi, snazi se Vas vyslechnout a
pfipadné pomoci?

0%

= Ano
m SpiSe ano
= Spise ne

= Ne

Zdroj: vlastni

9.10 Priloha 10 Informovanost o zamySlenych zménach

Jste vidy vcas iformovan/a o viech zamyslenych
zménach, které se Vas primo ¢i neprimo tykaji?

= Ano
= Spise ano
= Spise ne

= Ne

Zdroj: vlastni
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