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Uvod

Cilem kazdé firmy, organizace, podnikatele, s vyjimkou organizaci ¢i firem
v neziskovém sektoru, je maximalizace zisku. Predpokladem k dosazeni takového cile je

vvvvvv

bez které neni mozné dosahnout hlavniho cile, jsou lidské zdroje, lidsky kapital.

Lidsky kapitdl je wvelice dilezitou slozkou kazdé firmy. Efektivnost,
konkurenceschopnost, kvalita vyrobkl ¢i sluzeb zavisi pravé i na lidskych zdrojich.
V soucasnosti si to zaméstnavatelé stale vice uvédomuji, a proto se méni jejich postoj k nim.
Uz to neni pro zaméstnavatele jen pracovni sila, ktera obsluhuje nebo nahrazuje stroje, které
je vSude dost a ktera je zavislad na zaméstnavateli. Lidsky kapital je velice cenny zdroj kazdé
firmy, ktery pomdha k napliovani a uskutecnovani cili a vizi firmy a naopak zaméstnavatelé
jsou zavisli na ném. Proto je velice dilezité, aby zaméstnavatelé¢ spravné motivovali své

zaméstnance, nebot’ to vede ke zvySeni pracovni vykonnosti a dosazeni tispéchu firmy.

Kazdy zaméstnanec ma jiné hodnoty, potfeby, pfani a je ukolem zaméstnavatele jejich
rozpoznani a definovani. Spravné poznani zaméstnancti je predpokladem pro spravné pouziti
motiva¢nich néstrojii. Radové délniky motivuji k dosaZzeni maximaélnich kvalitnich vykont
jiné néstroje nez tfeba manaZery.

Cilem diplomové prace je analyza motivacnich ndstroji spolecnosti Logistic, které
pouziva pro zvySeni vykonosti svych zaméstnanc. Zaméfim se naty, které lze podlozit
aovefit firemnimi dokumenty a tykaji se dé€lnické skupiny zaméstnanct. Na zékladé
provedené analyzy se pokusim nabidnout spolecnosti Logistic opatfeni v ramci motiva¢nich
nastroju, které by vedly ke zvyseni vykonnosti, spokojenosti, jistoty zaméstnanci. Spole¢nost
si nepfeje byt zvefejnéna. Je tedy moji povinnosti toto prani respektovat a ndzev Logistic

a dalsi uvedené nazvy spolecnosti, se kterymi spole¢nost Logistic spolupracuje, jsou fiktivni.

Analyza motivacnich faktori bude provedena metodou strukturovaného rozhovoru
s vedenim spole¢nosti a tematickou analyzou internich dokument spole¢nosti Logistic,
najejichz zakladé bude podan piehled nastroji Vv podobé odménovani, komunikace,
vzdélavani a moznosti nové, zajimavéjsi prace, kterymi se spolecnost snazi své zaméstnance
pozitivné motivovat, vede je ke zvySeni vykonnosti, pocitu sounaleZitosti se spolecnosti,

pocitu jejich dulezitosti, potieby, jistoty a vyjadiuje jim uctu.



Teoreticka ¢ast diplomové prace shrnuje obecné poznatky o motivaci. Motivaci
muzeme chapat jako hybnou silu lidského jednani, od které Clovek ocekéava, ze povede
k dosazeni ur€itého cile. Cilem lidského jednani je uspokojeni potieb, pfani a odstranéni
pocitovaného nedostatku. Podrobnéji se zamétuji na pracovni motivaci. Poukazi na nékteré
teorie motivace, kterymi se védci snazili objasnit spousténi motivacniho procesu, dale

na vykonovou motivaci a uvedu nejvyznamnéj$i motivacni nastroje.
Teoreticka ¢ast se opira 0 odbornou literaturu.

Praktickd cast diplomové prace je zaméfena na analyzu motivacnich nastroju
spolecnosti Logistic. Jedna se o spole¢nost, ktera poskytuje interni logistické sluzby — tedy
pfesun ,,na VStupu a na vystupu a od stroje ke stroji“. Spolecnost Logistic zaméstnava kolem
180 zaméstnanct a svoji ¢innost provozuje pies 10 let. Aby byl motivacni systém efektivni, je
dualezité znat také organizacni strukturu, aby bylo zfejmé, kdo je pfimy nadfizeny a kdo zna
zaméstnance nejvice. Ovlivilovani a motivovani zameéstnancti zadoucim zptisobem je ukolem
nejen personalniho odd¢lni, ale vSech nadiizenych pracovniki. Ve spole¢nosti jsem pracovala
ve funkci personalisty, proto se mohu na tuto problematiku podivat o¢ima zaméstnavatele,
ale i zaméstnance. Jako personalista jsem Se musela snazit zaméstnance motivovat a jako
zaméstnanec bych méla byt motivovdna zaméstnavatelem. Pii vybéru nového zaméstnance
jsem musela potencionalnim uchaze¢im dokazat ,,néco* nabidnout, uchaze¢i musi byt
motivovani pracovat pro ,nasi“ spolecnost. Ziskat nového uchazece je Casov€é narocné
amnohdy i finanéné nakladné (inzerce, reklama apod.). Dalsi naklady zaméstnavatele
predstavuji Skoleni nového zaméstnance (vstupni Skoleni, 1ékatskd prohlidka, Skoleni
na pracovisti). Nelze ani pominout zaSkoleni na pracovisti. U nékterych funkci to trva
i nékolik mésict. Je zadouci dokazat své zaméstnance motivovat nejen tak, aby dobie
zapracovani a zaSkoleni zamé&stnanci neopoustéli spole¢nost a nehledali si novou praci,

ale aby se snazili dosahovat maximalnich kvalitnich vykontl.

Kazdy zaméstnavatel ma spoustu moznosti, jak své zaméstnance motivovat. Je velice
dilezité své zaméstnance znat, snazit se rozpoznat jejich potfeby, hodnoty, postoje k praci,
nebot’ jen tak je mozné své zaméstnance spravné motivovat smérem k dosahovani vysokych,
kvalitnich vykonll. Zaméfuji se na motivacni nastroj v podobé odménovani — vztah prémii,
odmén k vykonu, osobni ohodnoceni, mimotadné odmény apod., dale jaké dalsi vyhody
poskytuje svym zaméstnancim — stravenky, kupony na masaze, slevové kupony, jak pecuje

0 osobni rozvoj svych zaméstnanci — dal§i vzdélavani, profesni vzdélavani, zda sdéluje



zaméstnancim existencéni informace o spole¢nosti a zda maji zaméstnanci moznost byt
pfefazeni na jiné pracovni misto.

Na zakladé zjisténych motiva¢nich nastroji pouzivanych spole¢nosti Logistic navrhuji
opatfeni na zlepSeni motivacnich nastroji firmy, které by vedlo ke zvySeni vykonnosti

a celkové spokojenosti zaméstnanci.



TEORETICKA CAST
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1 Zakladni pojmy motivace

Na uvod této diplomové prace je nutno vysvétlit zakladni pojmy, tykajici se motivace. Je
dilezité se seznamit s procesem motivace, s faktory, které ovliviiuji motivaci, s druhy a typy
motivace apod. Toto vysvétleni umozni porozumét, jak souvisi motivace Elovéka s jeho

jednanim, chovanim a jak lze toto jednani a chovani pomoci motivace ovlivnit.

1.1 Definice motivace

Motivace tahne clovéka k néjakému cili. Vysledkem motivace je chovani, které je cilené
a je zamé&fené k uspokojeni motivi (TrpiSovska, 2007). Motivace je tedy tendence chovat se
v urdité situaci uritym zptsobem (Danielova, Cihounkova, 2011). Ri¢an (2010) uvadi,
Ze motivace jsou vSechny motivy a jejich pasobeni. Je tedy dulezité definovat motiv (definici

motivu se podrobnéji vénuje kapitola 1.3, s. 15).

Termin motivace pochazi z latinského ,,moveo — pohybuji. Timto terminem
oznacujeme vnitini nebo vnéjsi faktory, které vedou k aktivaci naseho organismu a zakladem
je udrzeni jeho rovnovahy. Clovék se snaZi uspokojit své potieby v biologickych,

psychickych i socidlnich rovinach (Kopecka, 2012).

Motivace dle Tureckiové (2004) je vnitini proces vyjadfujici touhu, vili a ochotu
¢loveéka vyvinout Usili k dosaZeni cile ¢i vysledku. Jednd se o motivované jedndni, protoze
motivace je vztazena k chovani. DuleZity je zde ,hybatel — psychologicka pfi¢ina k tomu,
aby jedinec m¢l zdjem a byl motivovan k tomu, aby po urCitou dobu, s urCitou silou, se
ur¢itym zpusobem choval. Jde o motivaéni proces, ktery ma cyklicky charakter:

— na zacatku je motiva¢ni napéti — stav nedostatku nebo nadbytku,

— K odstranéni motiva¢niho napéti a obnoveni rovnovahy dochazi k ucelnému chovani;
motiv musi byt ale dostate¢né silny, cil musi byt viditelny a vynalozené tsili musi byt
vyhodnoceno jako realné,

— dochazi k dosazeni cile,

— Uspokojeni potieby.

Motivacni proces dle Amstronga (2007) popisuje obrazek 1. Motivace vznika védomym
nebo mimovolnym zjiSténim potteby. Potfeba vytvaii ptani. Poté jsou stanoveny cile a voli se
cesty kdosazeni stanovenych cili. Jestlize je dosazeno stanoveného cile, potieba je

uspokojena.
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POTREBA PODNIKNUTI

KROKU

Obrazek 1 — Proces motivace (zdroj: Amstrong, 2007)

Cakirpaloglu (2012, s. 180) definuje motivaci jako: ,, ...proces spousténi, zaméreni

a regulace aktivity cloveka na objekty a cile®.

Dle Amstronga (2007, s. 220) je “motivace iniciovana védomym nebo mimovolnym
zjistenim neuspokojenych potreb. Tyto potieby vytvareji prani dosahnout néceho nebo néco
ziskat. Poté jsou stanoveny cile, o nichz se veri, Ze uspokoji tyto potieby a prani, a voli se
cesty nebo zpiisoby chovadni, od nichz se ocekava, ze povedou k dosazeni stanovenych cilii.
Jestlize je urcitého cile dosazeno, potreba je uspokojena a je pravdeépodobné, Ze chovani,
které vedlo k cili, se napristé zopakuje v pripadé, Ze se objevi podobna potreba. Pokud neni

cile dosazeno, je méné pravdépodobné, Ze se budou tytéz kroky v budoucnu opakovat. *

Ri¢an (2010) vysvétluje motivaci na dvou modelech, kde spojuje introspekci s fyzikalnimi
metaforami:
a) model nedostatku (vakua) — tento model vychazi z pocitu prazdnoty, ktera touzi
po naplnéni,
b) model vybiti (pietlaku) — tento model vychazi zpiipadd, kdy k uspokojeni
¢1 uklidnéni dochazi, kdyz organismus néco vyda, néceho se zbavi.

Po nasyceni nebo po vyprazdnéni dochazi ke stavu rovnovahy.

Motivace jsou hybné sily. Uvad¢ji do pochodu lidské chovani a ¢innosti, maji urcity smér
a intenzitu. Zakladem je motiv ¢ili pohnutka. Kazdy ¢lov€k ma slozitou strukturu motiva¢nich
dispozic, jez jsou Castecné vrozené a Castecné ziskané. Vrozené motivacni dispozice jsou
biologické potieby, které vychazeji z dédicnosti a genetické vybavy (napft. potieba jidla, piti,
odpocinku). Ziskané motivacni dispozice predstavuji socidlni potfeby, zajmy, hodnotové
orientace a ¢astecné i postoje. Tyto dispozice se vyvijeji v prub&hu zivota (Vyrost, Slameénik,
2008; Cakirpaloglu, 2012).
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1.1.1 Motiva¢éni faktory

Mezi zéakladni motivacni faktory se fadi potieby, cile, zajmy, postoje, hodnoty.

Kopecka (2012) je vysvétluje nasledovné:

Poti'eba

Jedna se o vlastnost, ktera nas povzbuzuje k hledani podminek, které jsou dulezité pro Zivot
nebo k vyhybani se podminkam, které jsou pro zivot nepiiznivé. Potieby se déli na vrozené
a naucené. Vrozené potieby zajistuji pieziti druhu (napt. vzduch, jidlo). Jejich neuspokojeni
vyvolava neklid, bolest. Naucené potieby se ulime v prubéhu zivota ve spolecnosti

(napf. laska, pratelstvi, bezpeci).

Cil
Cil ptredstavuje stav, objekt, ucel, ke kterému sméfuje naSe motivace (pohoda, vitézstvi
Vv soutézi apod.). Dosazeni cile pfinasi radost a neuspokojeni zklamani, smutek, hnév. Cile se
mohou délit na:

- kratkodobé — zajisténi potravy, napsani domaciho tikolu, prochazka v lese apod.,

- stirednédobé — dovolena u mofte, zakonceni studia apod.,

— dlouhodobé — zalozeni rodiny, vychova déti, postaveni domu apod.

Pti dosahovani cili je potfeba piekondvat piekazky. Dosazené cile vyvolavaji radost,

nedosazené smutek, zklamani, hnév.

Zajmy
Zajmy jsou cinnost, kterou clovék vyhledava, dlouhodobé se ji zabyva a piinasi ¢loveéku
radost a uspokojeni. Zajmy nazyvame zaliby, koni¢ky nebo hobby. Doprovazeji je silné
emoce, které jsou motivacnim faktorem. Mezi nejCastéjsi okruhy zajmu patii:

— poznavaci — cestovani, Cetba, navstéva vystavy apod.,

- estetické — poslech hudby, navstéva galerie, divadla, koncertu apod.,

- socialni (spolecenské) — dobrovolnicka ¢innost, charitativni ¢innost apod.,

—  prirodni - do této skupiny z4jml patii vSechny cinnosti probihajici Vv pfirodé:

zahradka, péstovani rostlin, sbirdni hub apod.,

- shératelské — sbirky znadmek, odznak, kament apod.,

- obchodni — nakupovani, prodej, inzerovani téchto ¢innosti v médiich apod.,

- technické — sestavovani modelu letadel, automobild, vlackl, lodi nebo automobilovi

veterani apod.,
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- vytvarné a rukodélné — pleteni, drhéani, vysivani, malovéni na télo apod.,

—  sportovni — veskeré druhy sportu.

Sklony
Zvlastni skupinu motivaénich faktort, které jsou velice podobné zajmm, tvoti sklony. Sklon
je zaméfeni Clovéka na urcité Cinnosti — radi vari, jezdi na kole apod. Sklony se stavaji

motivacnim faktorem zejména tehdy, kdyz je Clovek v nich Gspésny.

Postoje
Postoje jsou tendence chovat se ustalenym zplisobem na situace, jevy, predméty, osoby.
Postoje se skladaji ze tii slozek:

— rozumové — raciondlni (jak si to umime rozumné zdtvodnit),

— citové (vliv emoci),

— iracionalni (rozumov¢ nepodlozené).

Z hlediska racionalni a iracionalni slozky se postoje déli na:
— presvédCeni — prevlada rozumova, poznavaci slozka; vyjadfujeme jim souhlas,
nesouhlas nebo kladny ¢&i zaporny postoj k véci, predmétu, udalosti (nemam rad

chemii, nesouhlasim se zruSenim psaciho pisma apod.),

— predsudek — postoj, kde prevlada iracionalni slozka; byva casto historicky

podminény, a pokud je iracionalni slozka jesté citové podbarvena, jedna se o viru,

— stereotyp — nauceny zplsob vnimani, ktery neni ovlivnén vlastni zkuSenosti; vznika

a Sifi se tradici.

Hodnoty a hodnotové orientace

Jedna se o posuzovani, co je dobré, Spatné. Hodnota je nazor, véc, ¢lovek, myslenka, kterd ma
pro nékoho velky vyznam, je potfebna ¢i diilezitd. Hodnotova orientace predstavuje zaméfeni
hodnot ur€itym smérem. Kazdy ¢lovek ma své zebtficky hodnost a cilid. Ty jsou ovlivnény

vékem, inteligenci, vychovou, rodinnou tradici apod.
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1.2 Typy motivaci

Motivace se dé€li na vnitini a vné&jsi, obecnou a specifickou.

Vnitini motivace — faktory, které si kazdy vytvaii sdm a které nam udavaji smér, tsili

a vytrvalost. Maji delsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince (Amstrong, 2007).

Vnéjsi motivace — zplsoby, které zaméstnavatel, ale 1 kdokoliv jiny pouziva k nasi

motivaci: odmény, pochvala, plat atd. Maji kratsi i¢inek (Amstrong, 2007).

Obecna motivace - kazdy ¢lovek s jinou intenzitou sily ma sva pfani néco vytvaret,

ovliviovat, né¢eho dosahnout (Vyrost, Slaménik, 2008).

Specificka motivace - aby se ¢lovek vice angazoval, vénoval dané véci vice energie,
vytrvalosti, potfebuje k tomuto specifické cile subjektivniho vyznamu (Vyrost, Slaménik,
2008).

1.3 Motiv

Motivace predstavuje souhrnné oznaceni pro motivy a jejich pusobeni. Slovo motiv
pochazi z latiny, kde motus znamena pohyb. Motivy jsou faktory, které uvadi cloveka
do pohybu. Pohyb mize byt fyzikalni — ¢innost, nebo psychicky pohyb myslenek, predstav
ptani. Motiv uvadi do pohybu ¢innost ¢i proces. Motivy jsou tedy vSechny faktory, které
vedou Kk aktivité obstarat potravu nebo i zabrénit hrozici katastrofé (Ri¢an, 2010).

Cakirpaloglu (2012, s. 180), definuje motiv jako: ,,spoustéci silu, popuzujici psychickou

«

tendenci osobnosti k odpovidajici aktivite.

Motivy se déli na (Kopecka, 2012):
a) impulzy — vychazeji z naseho nitra (napt. uspokojeni zizn¢),
b) incentivy — vychazeji z okoli (napf. libi se nam svetr, pfebéhne nam cernd kocka
pies cestu),
c) uvédomélé — vétsinu motiva si uvédomujeme (napf. hlad, zizen),

d) neuvédomélé — jedna se o chovani, které si neumime vysvétlit ¢i zdtivodnit.

Psychologie odliSuje formy a druhy motivli. Formy motivl pfedstavuji terminy potieba,
zajmy, ideal. Druhy motivii znazornuji jejich konkrétni obsah - potieba bezpedi, jistoty apod.

(Nakonec¢ny, 1995).
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Motivy se skladaji ze dvou slozek (B¢lohlavek, 2008):
a) energetizujicich — dodavaji silu a energii pro jednani,
b) Fidicich — udavaji smér jednani, vybiraji postup a zptisob pro dosazeni cile.
Motivy a jejich projevy se lisi nejen v riznych kulturach, ale i v rdmci jedné kultury.
Dégje se tak z divodi plisobeni tradic, obycejui, nabozenstvi apod. U kazdého muze jeden
motiv vyvolat jiné chovani. Napt. bezpe¢i — pro jednoho to znamend vyhnuti se ohrozeni,

pro druhého ¢lovéka odstranéni nebezpeci (Vyrost, Slaménik, 2008).

Casto dochazi k zaméné pojmi motiv a potieba. Motiv predstavuje tendenci k uréitému
cili a potfeba znamend wvnitini stav pirebytku nebo nedostatku néceho. Pocit hladu
predstavujici potfebu vyvold predstavu jidla, tedy cil, a tendence snist jidlo je motiv

(Cakirpaloglu, 2012).

Americky psycholog A. H. Maslow definuje potiebu jako podminku, kterd udrzuje

fyzické a dusevni zdravi a na zaklad¢ téchto potieb vysvétluje lidské chovani. Maslow

v

(Nakoneény, 1997):

a) zakladni potieby
— fyziologické potieby (hlad, zizen),
— potieby bezpeci,

b) psychologické potieby
— potieby soundlezitosti a lasky (byt milovan, akceptovan),

— potieby uznani (respekt, divéra, akceptace),

C) potieby sebeaktualizace
— realizace schopnosti,

— osobni rust.

1.3.1 Druhy motivi
Druhy motivli znazornuji jejich konkrétni obsah. D¢li se na (Facova, 2009):

a) motivy sebezachovné - umoziuji jedinci i celému druhu pieziti; patii k nim hlad,

zizen, pocit horka, zimy, strach, bolest, hn¢v,

b) preziti druhu - to, ze jsme nevymieli, je zajisténo sexualnimi a rodi¢ovskymi motivy,
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€) motivy stimulaéni - ke svému zivotu potfebujeme stimuly, které se projevuji hravosti,
zvidavosti, potiebou novych zazitka; pokud je stimuli malo, vede to k deprivaci,
k nudg, pokud je jich mnoho, vede to k piedrazdéni,

d) metivy socialni - tyto motivy slouzi k regulaci a ovliviiovani vztaht mezi lidmi;

jedna se o sdruzovani, intimitu, moc, pottebu uspésného vykonu apod.,

e) motivy individualni - slouzi k dosazeni duSevniho zdravi, schopnosti milovat,

pracovat.

1.4 Sebemotivace

Sebemotivace je vnitini pohon, ktery nam dodava silu pro plnéni cild, ukoli. Kazdy
¢loveék by mél védét, co ho nejvice motivuje a pak najde silu bojovat i s naro¢nymi tkoly

a hned se nevzdava (Miihleisen, Oberhuber, 2008).

Motivace neni lidska vlastnost, ale vysledek urc¢itého procesu. Pokud by motivace byla
vrozena lidska vlastnost, dany vrozeny motivacni stav by byl po cely nas zivot stejny.
Ve skute€nosti se nase motivacni procesy meéni vlivem zkuSenosti, okoli, casu apod. Mira nasi

motivace je tedy ovlivnéna (Niermeyer, Seyffert, 2005):

MOTIVACNI PROCES
Sila podnéti Vlastni G¢innost Casova perspektiva Emocni inteligence

Obrazek 2: Motivaéni proces (zdroj Niermeyer, Seyffert, 2005).

— sila podnéti — vnitini pohnutky, instinkty, které zavisi na naSem vnitinim napéti
¢i uvolnéni,

— Vlastni uéinnost — vnitini presvédceni, tvahy, posouzeni,

— Casova perspektiva — urcuje, které cile mohou ziskat vétsi ¢i mensi vyznam (podle
dosazeného vzdé€lani, zkuSenosti apod.),

— emocni inteligence — wvnitini poradci napf. empatie, sebevédomi, sebefizeni,

angazovanost, sebemotivace (Niermeyer, Seyffert, 2005).
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Scherer (2008, s. 34) definuje sebemotivaci nasledovné: ,, Skutecné uspésni lidé nejsou
motivovani proto, Ze je motivuje nékdo jiny, ale protoze se motivuji sami a to je priméje

3

k dosahovani vysokych vykonii. *

1.5 Frustrace

Je nutno také vysvétlit, co se déje, pokud se clovéku postavi do cesty néjaka piekazka

a cloveék neni schopen uspokojit své potieby.

Frustrace (z latinského frustra — marné, frustratio — zmirnéni) je pocit, ktery nasleduje
po nezdaru a v nejblizsi dob& neni Sance na napravu. Naprava neni mozna nebo ji v ni brani

ptekazka. Frustrace je tady zklamanim ¢i pocitem nezdaru (http://cs.wikipedia.org

/wiki/Frustrace).

Piekazka, ktera je pficinou stavu frustrace, mize byt (Nakoneény, 1997):
— vnéjsi — vychazi z okoli, z prostiedi (napf. zamcend mistnost, zmeskany odlet letadla),
— vnitfni — zavisi na jednici (napf. mize se jednat o stydlivost, plachost, vycitky

svédomi).

Cakirpaloglu (2012, s. 195) definuje frustraci jako: “zviastni emocni prozZitek souvisejici

S pocitem viastni neuspésnosti ‘.

Frustrace ma kumulativni povahu. Neuspéch, ktery se opakuje, mad za ndasledek
hromadéni a tim dochazi ke zvySovani frustrace. Negativnim dopadem je nasledné vnitini

napéti, které odéerpava fyzické a mentalni zdroje energie (Cakirpaloglu, 2012).

Reakce na frustraci lze rozd&lovat na aktivni a pasivni. Castym typem aktivni
frustracni reakce je agrese, ktera mulZze byt zaméfena na sebe, nebo na druhé lidi. Jinym
typem frustracni reakce miZe byt zvySené Usili. Pasivni frustra¢ni reakce spociva v doCasné

necinnosti, rezignaci, sklicenosti apod. (Paulik, 2010).

Klein, Kresse (2008, s. 32) se domnivaji: ,,Zadrzené agrese vedou k frustraci, trvalé

frustrace ke stresu, permanentni stres k takzvanym neurozam.*

Je zcela bézné, Ze Cloveék nedokaze dosdhnout svého cile. Motivacni energie zlstava
nahromadéna v ¢loveéku a lidé pak na frustraci reaguji riznym zpisobem (Bélohlavek, 2008;
Facova, 2009):

— energizace — zesiluji své Gsili a snazi se stale piekazku piekonat,

— unik — vzdavaji se svého usili a cile,
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agrese — vybiji nahromadénou energii nésilim,
sublimace — hledaji nové, nahradni cile,
racionalizace — snazi se presvédcit, ze cil, o ktery usilovali, nestoji za usili,

regrese — vraceji se k niz§im potiebam.

Frustrace ma jiz velice blizko k syndromu vyhoteni. Jednd se o syndrom, ktery se

nejcastéji projevuje u lidi, ktefi pracuji s lidmi. Je to stav vycCerpani, citové oplostélosti,

hledani nového smyslu zivota, ztrata spokojenosti a radosti z prace apod. (Novak, 2010).

Kandidat — zaméstnanec - na vyhoteni prochdzi n€kolika stadii (Fischerova-Katzerova,

Ceskova-Lukagova, 2007):

stadium nadSeni — ¢lovek je plny eldnu, nadSeni, prace je nejdilezitéjsi v jeho zivote,
udava vysoké tempo a na blizké zapomina,

stadium stagnace — nadSeni se utlumuje, chce vice travit ¢asu s prateli, ale vysoké
tempo a vykon mu v tom brani,

stadium frustrace — ¢lovék hledd smysl prace, ptd se sebe, zda ma vydavat tolik
energie a Usili do cinnosti, jejiz vysledky nemaji pfes tuto snahu takovy efekt;
nastupuje pocit bezmoci a selhani; projevuji s problémy s kolegy, s prateli, v roding;
¢lovek je nervozni, podrazdény, hadavy,

stadium apatie — loveék v praci vykonava jen to, co je nutné,

stadium vyhofeni — emociondlni vycerpani, depersonalizace, ztrita smyslu

prace apod.

Bezprosttedni disledky frustrace pfinaseji negativni projevy - zklamani, litost, selhani,

napéti, hnév apod. Kazdy reaguje na neuspokojeni cile v rizné intenzité. LiSime se tedy

vV mife frustracni tolerance — odolnost vii¢i frustraci. Lidé stejnou nepfijemnou situaci snasi

jinak. Clovék s vy$si mirou frustraéni tolerance ji snasi Iépe (Facova, 2009).
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2 Pracovni motivace

Vsechny organizace se snazi o dosazni vysoké urovné¢ vykonu zaméstnancii. Vénuji
zvySenou pozornost vSem zpuisobiim, jak nejlépe, nejvyhodnégji, nejucinnéji motivovat své
zaméstnance. Existuje spousta nastroji — odmény, stimuly, zvySovani kvalifikace, dalsi
vzdélavani, podnikové klima, vedeni lidi, benefity, zaméstnanecké vyhody atd. Cilem
zameéstnavatele je odhalit ¢i porozumét potfebam svych zaméstnancti a dokazat je motivovat
konkrétnim smérem. Je velice dilezité, aby zaméstnavatel volil motivaci na miru kazdému
zaméstnanci. Kazdy ¢lovék mé jiné zivotni hodnoty, potfeby, piani, cile a je tedy ziejmé,
ze jeden motiva¢ni model nebude vyhovovat vS§em zaméstnancim. Kazdy zaméstnanec chodi
do prace s jinym piesvédcenim. Jednoho prace velice bavi, prace tvofi pro n¢j ¢ast smyslu
zivota a jiny chodi do prace jen kviili penéztim. Samoziejmé, ze vSichni chodi do prace kvuli
penéziim, ale pokud je pro zamé&stnance prace jesté jinym piinosem, nez prave jen ty finance,
da se ocekavat, ze 1 vklddané pracovni usili, nasazeni a celkovy pracovni vykon bude jisté
vys$si a pro zaméstnavatele zadanéjsi, nez u zaméstnance, pro kterého je prace jen nutné zlo,
které musi pretrpét. Zalezi na kazdém zaméstnanci, zda si jen vykona nutnou pozadovanou

praci, nebo vynalozi vyssi Usili a tim podpoii splnéni cild organizace.

Forsyth (2006, s. 2) uvadi: ,Jestlize skupina lidi neni motivovana, jeji vysledky mohou

zpiisobit obzvlaste nasledujici:

ZvySeni:

absence,
— plytvani casem — prestavky, debatovani,
— Mnozstvi pomluv a co je jesté horsi, sifeni pomluv ¢i obtéZzovani ostatnich,
— Vzepreni se systému,
— odmitani pravidel,
— byrokracie.
SniZeni:
— péce a tim snizeni kvality prace,
— tempa prace,
— Ochoty prevzit odpovédnost,
— urovné kreativity,
— presnosti/dochvilnosti (napr. pozdni prichody na schuzky ¢i nalézani divodu

pro drivejsi odchod ze zaméstnani),
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— pozornosti (napr. k instrukcim/itkoliim manazerii vedouci k chybovani),

¢

— udrzeni kultury organizace.

Pracovni motivace je pfistup jednotlivce K praci, jeho ochota pracovat. RozliSuji se dva

druhy motivi, které jsou v pracovni ¢innosti uspokojovany:

a) primé — vnitini motivy — potieba prace, kontakt s druhymi, seberealizace atd.
(Tureckiova, 2004); piimé motivy se vztahuji k obsahu a cilim ukolu (Daigeler,
2008),

b) neprimé — vné&jsi — mzda, jistota, vlastni dulezitost, uplatnéni se atd. (Tureckiova,

2004); nepiimé motivy jsou podnéty zvenci (Daigeler, 2008).

Nekdy se také uvadi, ze se nejedna o motivaci, ale o manipulaci. Vedouci pracovnici
pottebuji své zaméstnance ovladat a k tomu pouzivaji Sikovné triky. Je to ale velky omyl,
nebot’ motivace neexistuje bez mezilidskych vztahti — divéryhodnost, férovost (Niermeyer,
Seyffert, 2005).

Pro tspéch firmy je tedy nezbytna spokojenost zaméstnancti, nebot’ travi v praci nejvice

bezpeci a byt ¢lenem tymu (Srpova a kol., 2010).

Kazda firma ¢i jejich manazefti stoji pred fadou problémii (Bélohlavek, 2008):
— Jakym zplsobem je mozné ziskat a udrzet pracovni Usili a zajem zaméstnanci?
— Jak pfesveédc¢it zaméstnance, aby neodchazeli z firmy?
— Jak podnitit zamé&stnance, aby piichazeli se zlepSovacimi navrhy?
— Jak vybrat spravné vhodné odborniky?

— Jak pfesvédcCit zaméstnance na praci prescas?

VSechny tyto i1 dal$i otazky fes$i pravé problematika motivovani zaméstnancl. Je

dilezité znat své zameéstnance, nebot’ jen tak je mozné zvolit spravny motivacni faktor.

Maslowova hierarchie potifeb byla jiz uvedena v subkapitole 1.3 na strané 16.

Pro zopakovani se jedna o fyziologické potieby - potieba bezpeci — sounaleZitosti - potieba
ucty, prestize, respektu a potieba seberealizace. Dle Wagnerové (2008) vypada hierarchie
pfevedend do pracovni motivace nasledovné:

— mzda (slouzi k uspokojeni fyziologickych potieb a slouzi také k uspokojeni vysSich

potieb),
— pracovni jistota, socialni, zdravotni a dlichodové zabezpeceni, ochrana odbora,
— formalni a neformalni vztahy na pracovisti,
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tituly, statusy, povyseni, respekt, tuspésnost,

pracovni seberealizace, vyuziti schopnosti, osobni rust.

Bélohlavek (2008) vysvétluje Maslowovu hierarchii potfeb na pracovni motivaci nasledovné:

fyziologické potieby: ochranné pracovni potieby, ochrana a bezpefnost zdravi,
bezpecnost provozu pii praci, odstraiiovani skodlivych vlivii na pracovisti,

potireby jistoty a bezpefi: dobra perspektiva firmy, zajiSténi zameéstnani
do budoucnosti,

potieba sounalezitosti: dobré vztahy na pracovisti diky sportovnim soutézim,
kulturnim akcim apod.,

poti‘eba uznani a ocenéni: penize, pochvala,

potieba sebeaktualizace: dobrd organizace prace, kterd zaméstnance t¢Si, a kde

zaméstnanci mohou ukazat nové schopnosti.

2.1 Teorie motivace

Béhem let bylo vytvofeno mnoho teorii motivaci, které se snazi definovat, vysvétlit

a popsat motivacni proces, motivacni faktory a nastroje motivace.

Pracovni motivaci se jako prvni zabyval F. W. Taylor ve druhé poloviné 19. stoleti.

SnaZil se roz€lenit pracovni ¢innosti na jednotlivé tikoly a stanovit ¢as potrebny k vykonani

prace. Vedlo to k vyloudeni prostojii a vytvofeni pracovnich norem (Kvasnickova, Berka,

2010).

Mezi nejvlivngjsi teorie motivace se fadi (Amstrong, 2007; Kocianova, 2010):

Teorie instrumentality — teorie tvrdi, Ze odmény a tresty slouzi k tomu, aby se lidé

chovali zddoucim zplsobem.

Teorie zaméfené na obsah nebo-li teorie potieb — fika, ze motivace je podnikani krokt
za Ucelem uspokojeni potieb (Amstrong, 2007). Neuspokojeni potieb vyvolava stav
nerovnovahy. K obnoveni rovnovazného stavu je dilezité zjistit cil k uspokojeni
potieby a zvolit zplisob chovani, ktery povede k jeho dosazeni (Amstrong, 1999).

Mezi teorie zaméfené na obsah patii Maslowova hierarchie potieb, Alderferova

ERG teorie, Teorie manaZerskych potieb, Herzbergiiv dvoufaktorovy model.

Teorie zaméfené na proces — motivaci jsou psychologické procesy, které souviseji

s o¢ekavanim a vnimanim spravedlnosti (Amstrong, 2007). Mezi teorie zamé&fené
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naproces se radi Expektacni teorie (teorie ocfekavani), Teorie cile, Teorie

spravedInosti.

Teorii motivaci je cela fada. Mezi dalsi patii (Amstrong, 1999) - Teorie reaktence, Teorie
vlastni Cinnosti, Teorie tykajici se chovani, Spolecenskovédni teorie. Teorii motivaci existuje
mnoho, kazda se na dany problém diva z jiného pohledu, ale zadna nepodava manazerim
pfesny navod, jak své zaméstnance motivovat, pouze jim poskytuji poznatky, ze kterych

mohou cCerpat.

V nasledujicich odstavcich budou stru¢né objasnény nejvlivngjsi teorie.

Teorie instrumentality

Jedna se o nejstar$i motivaéni teorii (Amstrong, 2007). Instrumentalita® predstavuje
presvédéeni, Ze pokud ¢loveék udéla jednu véc, povede to k véci jiné. Teorie predpoklada,
ze 1idé budou motivovani k praci, jestlize pracovni vykon bude doprovazen odmény a tresty.
Lidé ziskéavaji zkuSenosti s podnikdnim krokd, které vedou k uspokojovani potieb, a vidi,
7e nékteré kroky vedou k dosahovani cil, zatimco jiné jsou méné Gsp&sné. Uspéch
z dosazenych cili a odména ptisobi jako pozitivni podnéty, které upeviiuji chovani pfinasejici
uspéch a v budoucnu takové chovani opakuji. Nedosazené cile a tresty puisobi naopak a je
potifebné hledat jiné postupy pti dosahovani takovych cild. Motivovani takovych pracovniki

je zalozeno na systému vnéjsi kontroly (Amstrong, 2009).

Teorie fika, Ze odmény nebo tresty jsou prostiedky k tomu, aby se lidé chovali

dle ocekavani (Amstrong, 2007).

Maslowova hierarchie potieb

Maslowovu hierarchii potieb jsem jiz vysvétlila v kapitole 1.3 na stran¢ 16. Jedna se
0 nejslavnéjsi teorii formulovanou Maslowem v roce 1954. Podle n&j existuje pét zakladnich
lidskych potieb — fyziologické, bezpeci a jistoty, soundleZitosti, uznani a ocenéni,

sebeaktualizace. Tyto potieby jsou spolecné pro vSechny (Amstrong, 1999).

Potteby jsou uspotddany hierarchicky. S uspokojenim urcité tirovné potieb nastupuje
dalsi, vyssi uroven (Bé€lohlavek, 2008). Nizsi potfeby ovSem neustale existuji a lidé se k nim

vraceji (Amstrong, 1999).

Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Zakladatelem této teorie jsou Frederick Herzberg a kol., ktefi zkoumali zdroje
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spokojenosti ¢i nespokojenosti u ucetnich a technikd. Predpokladali, ze lidé presné sdéli
podminky pii praci, které je uspokojuji ¢i neuspokojuji. Motivaéni faktory, motivatory
oznacili satisfaktory a udrzovaci, hygienické faktory dissatisfaktory. Zjistili, ze dobré
podminky se tykaly obsahu prace, uspéchu, uznéani, povyseni, autonomie, odpovédnosti
a Spatné podminky se tykaly nejcastéji podnikové politiky a spravy, kontroly, vedeni, platu
a pracovnich podminek. Hlavni dasledky vyzkumu podle Herzberga jsou: prvni pfani
pracovnikil se tykaji rozvijeni odbornosti, kvalifikace jako predpokladu k osobnimu ristu;
druha skupina pfani tvofi zakladnu pro prvni skupinu pfani a je spojena se sluSnym
zachazenim v oblasti vedeni, kontroly, odménovani, pracovnich podminek a administrativnich
postupti. AvSak napliovani potfeb druhé skupiny nevede k vy$$i motivaci ani K vyssim
pracovnim vykonim. Druhd skupina potfeb piinaSi prevenci nespokojenosti a Spatného

pracovniho vykonu (Amstrong, 2007).

McGregorova teorie X a'Y

Teorii vytvotil Douglas McGregor V roce 1960. Vychazel z presvédceni, ze existuji dva
typy zaméstnancil.

Zameéstnaneci typu X neradi pracuji, vyhybaji se ji, a pokud musi néco udélat, délaji jen
tak se ji vyhnou. Pracuji jen z donuceni, a proto musi byt kontrolovani a neustale motivovani.
Firemni cile je vlibec nezajimaji, a pokud nastane néjaka zména, tak ji striktné¢ odmitaji

(Kvasni¢kova, Berka, 2010; Boukal a kol., 2013).

Zamgéstnaneci typu Y vynakladaji fyzické a psychické usili, aby dosahli cili. Pracuji
radi, s vlastnim nasazenim, jsou aktivni, samostatni, pfijimaji odpoveédnost, snazi se uplatnit
vlastni feSeni problémi a nepotiebuji vngs$i kontrolu. Zaméstnanci jsou motivovani
povzbuzovanim, ocefiovanim a moznosti osobniho ristu (Kvasni¢kova,Berka, 2010, Boukal
a kol., 2013).

Alderferova ERG teorie

Nazev teorie vychéazi z anglickych nazva jednotlivych skupin potieb: existency —
existence, relatendness — vztahy, growth — rtst (Kvasnickova, Berka, 2010).
Teorie byla vytvorena Claytonem P. Alderferem v roce 1972 (Amstrong, 1999). Alderfer
vychézel z Maslowovi teorie, kterou upravil podle novych poznatkii o lidském chovani

a potieby upravil do tii skupin (Amstrong, 1999; Kvasnic¢kova, Berka, 2010):
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— potieby existenéni — potfeby materidlni a fyziologické (naptf. hlad, zizen, plat,
zamé&stnanecké vyhody, pracovni podminky),
— potireby vztahové — piedstavuji vztahy k lidem (pratelstvi, laska, hnév, nenavist apod.),

— potieby ristové — tvoriva prace zaméstnance na sob¢ a na okoli.

Teorie manazerskych potieb
Tuto teorii vytvoril McClelland v roce 1975 a vychazel ze studia manazert. Potieby
upravil do tfi skupin (Amstrong, 1999):
— potieby vykonu (Gspéchu) — potieba uspéchu dosazena v soutézi s ostatnimi,
— potireby spojenectvi — potieba vielych, pratelskych vztahti, soucitu s ostatnimi lidmi,

— potieby moci — potieba kontrolovat a ovliviiovat ostatni lidi.

Expektacni teorie

Zakladatelem expektacni teorie je Vroom. Je dulezité, aby mezi vykonem a vysledkem
existoval jasny vztah a vysledek musi byt povazovan za ndstroj uspokojeni potieb.
To znamena, Ze napt. pen¢zni motivace funguje tehdy, pokud jeji hodnota stoji za vynaloZené
usili. Ocekavani je ovlivnéno dosavadnimi zkuSenostmi. Jedinci se ovSem dostavaji
do novych situaci a to miize vést ke snizeni motivace (Amstrong, 2007).

Tato teorie je platna pfedev§im pro osoby s racionalnim zplisobem uvazovani; tito lidé
Ve, ze zivot je v jejich rukou. Méné piesna je u lidi se silnou emocionalitou; zivot je
vysledek souhry okolnosti (Bélohlavek, 2008).

Teorie cile

Zakladatelé G. P. Latham a E. A. Locke tvrdi, Ze jsou-li osobam stanoveny urcité cile,
motivace a vykon jsou vyssi. Dalsi ptedstavitelé Erez a Zidon tvrdili, ze je dtlezita akceptace
cili a vytvofeni pocitu zadvazku tyto cile splnit. Pokud lidé souhlasi s cili, vedou naro¢né cile
k lepsimu vykonu nez cile snadné (Amstrong, 2007).
Aby byl cil motivatorem, musi splnit nasledujici podminky: cil musi byt specificky
a realisticky, musi byt imérné narocny, aby byl splnitelny, atraktivni, aby ptisobil jako vyzva,
musi existovat zpétna vazba (napf. odména, pochvala) a zaméstnanec musi cil pfijmout

za svuj (Kvasnickova, Berka, 2010).
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Teorie spravedlnosti

Zakladatelem této teorie je americky psycholog John Stacey Adams, ktery vychazi
Z ptredpokladu, ze lidi motivuje k vy$Simu pracovnimu usili spravedlnost pii udélovani odmén
(Boukal, 2013).

Lid¢é vnimaji, jak je s nimi zachdzeno v porovnani s jinymi lidmi. Teorie ptedpoklada,
ze lidé jsou motivovani Iépe, pokud je snimi spravedlivé zachdzeno. Zaméstnanci
porovnavaji, co vlozili do pracovniho procesu napt. schopnosti, dovednosti, zkusenosti, Cas,

a co za to ziskali napf. mzdu, odmény, vyhody (Boukal a kol., 2013).

2.2 Vykonova motivace

Motivace jsou vnitini hnaci sily ¢lovéka, které ho aktivuji a udévaji mu urcity smér.
Pro organizaci je motivace dulezita v souvislosti s pracovnim vykonem a vykonnosti

pracovnika. Jedna se o motivaci pracovniho jednéni.

Vykonova motivace je potieba vytyCovat si narocné cile a snazit se vyvinout uUsili

na jejich dosazeni (Helus, 2011).

Lidé se silnou vykonovou motivaci (Helus, 2011):
— jsou vytrvalejsi a vice se orientuji na budoucnost,
— maji zdjem o Uspéch,
— pokud se mohou rozhodnout, voli kol stfedné obtizny, kde pro jeho zvladnuti musi
vynaloZit urcité usili, které vede k realnosti pozitivniho vysledku,

— svij uspéch piipisuji vynaloZzenému Usili, nez nadani ¢i vnéj$im faktortim.

Vykonnost pracovnika (¢lovéka) dle Pauknerové a kol. (2006) je determinovana pracovni
zpusobilosti a pracovni motivaci, tedy ochotou pracovnika praci vykonavat. Zavislost vykonu,

schopnosti a motivace vyjadfuje vztah:
V=f(SxM)

V —uroven pracovniho vykonu (kvalita a kvantita)
S — schopnosti pracovnika

M — motivace pracovnika

Pokud budou schopnosti ¢i motivace nulové, pak i vykon bude nulovy.
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Vykonova motivace predstavuje charakteristiku osobnosti dosahovat tispéchu a vyhnout

se neuspechu. Intenzita ¢i sila vykonové motivace je uréena pomérem:
Vykonova motivace = poti‘eba ispéchu / potireba vyhnout se netispéchu

Vykonovou motivaci ovliviiuje rodina, zkusSenosti jednice, socialni skupiny, kultura
a aspiracni Uroven. Aspiracni uroven ptedstavuji naroky, které si pracovnik klade na svij

vykon.

Pokud lid¢ touzi po uspéchu, jsou aktivni, vV opacném piipade se jedna spis o lidi pasivni.

2.3 Uloha vedouciho pracovnika pri motivaci zaméstnanci

Je dulezité vysvétlit, kdo je zodpovédny za motivaci zamé&stnanct. Neni to firma ani
pracovnik, ale vedouci pracovnik, jeho vykon a chovéani. Vedouci pracovnik by m¢l znat své
motivacni faktory, mél by védét, pro¢ vykonava takovou préci, co jej na praci bavi, co je jeho
hnaci sila. Pokud dokaze zodpovédét na takové otdzky, mél by dokazat hledat motivaéni

faktory u podtizenych (Faerber, 2007).

Mezi schopnosti, kterymi by mél vedouci pracovnik disponovat, patfi:
— odborné schopnosti,
— metodické a procesni schopnosti — ukolem vedouciho je roz¢lenit cile podniku a uvést
je do souladu s cili zaméstnancii,
— socialné-komunikaéni schopnosti — empatie, talent pro komunikaci,
— schopnosti integrace,

— schopnost sebetizeni (Daigeler, 2008).

Vedouci pracovnik by mél mit k tomu vhodné a odpovidajici vlastnosti (Forsyth, 2009):
— m¢él by dokazat strategicky myslet a mit nadhled,
— dokazat plnit tikoly,
— dokazat se rozhodnout,
— dodrzovat sliby,
— bojovat za své podiizené,
— dokazat ptiznat chybu,
— naslouchat podfizenym,

— neodkladat véci na pozdéji,
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duverovat podiizenym, motivovat je a pomahat jim v rozvoji.

Seznam vlastnosti by mohl dale pokracovat. Byt dobrym vedoucim pracovnikem neni

jednoduché. Je k tomu zapotiebi spousta vlastnosti a schopnosti, které dokazi presvédcit

zaméstnance, aby zvysili a zkvalitnili vykon — aby ho poslouchali.

Vedouci pracovnik, ktery zodpovida za motivaci zaméstnancu, by mél napi. (Faerber, 2007):

vvvvvv

naslouchat pracovnikovi, co ho v praci inspiruje, motivuje a naopak,
Znat pracovnikovi profesni predstavy,

védet, jaké ma zaméstnanec konicky.

Motivace se ale netyka jen individudlnich potteb, ale vychazi i z tkold skupiny, tymu apod.

U pracovnich skupin existuji oblasti potieb (Styblo, 1992):

splnéni spolecného ukolu,
pracovat jako spole¢nd jednotka,

existence individualnich potfeb zaméstnancii.

Vedouci pracovnik musi védét, co se déje ve skuping, a to i1 presto, ze se chovani miize

lisit od skutecného skupinového déni a hlavné tomuto déni musi rozumét (Styblo, 1992).

2.4 Motivy riznych zaméstnanci

Jak bylo jiz uvedeno, kazdého zaméstnance motivuje néco jiného. Vychazi to z jeho

potieb, pfani, zkuSenosti apod. Bélohlavek (2008) uvadi nasledujici motivy:

finanéni ohodnoceni, odmény - penize maji velky vyznam pro vétSinu lidi;
prostiednictvim penéz dochazi k uspokojeni zakladnich zivotnich potieb; lidé, které
penize velice motivuji, jsou pro zamé&stnavatele, ktefi disponuji financemi, velkym

pfinosem, protoZe pro penize udélaji maximum,

osobni postaveni - nékteti 1lidé maji potiebu vést druhé, rozhodovat a fidit chod véci;
takovi lidé jsou dobfi vedouci pracovnici, nebot’ tak dochazi k uspokojovani jejich

potieb,

pracovni vysledky, vykon - zaméstnanci, pro které jsou motivaénim faktorem dobré
pracovni vysledky, velké vykony, jsou velice zadouci pro kazdou firmu; lidé maji radi
svoji praci, snazi se dosahovat co nejlepsich pracovnich vysledki a chtéji byt ve viem

nejlepsi,
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— priatelstvi - néktefi zaméstnanci o¢ekavaji dobrou pracovni atmosféru; jsou velice

pratelsti a nejvice jim zalezi pravé na pratelskych vztazich,

— jistota - lidé touzici po jistoté nejsou motivovani penéznim ohodnocenim

¢i postavenim, neradi riskuji, radéji se uspokoji s malem, ale hlavné at’ maji své jisté,

— odbornost - néktefi lidé Ipi na své odbornosti a nechtéji délat nic jiného; preferu;ji

svoji profesi a profesionalni rozvoj,

— samostatnost - zaméstnanci touzici po samostatnosti chtéji o v§em rozhodovat sami
a tézce snaseji nadtizeného,
— tvorivost - motivacnim faktorem u téchto zaméstnanct je tvoriva prace, vytvareni

nécéeho nového,

— ufeni se - jsou zaméstnanci, které motivuje moznost dalsiho vzdélavani

(Faerber, 2007).

Je velice dilezité, aby zaméstnavatel dobie znal své zaméstnance. M¢l by dokazat vyuzit
jejich potencial k podavani dobrych pracovnich vysledkd, nebot’ tak jim prace piinasi

uspokojeni.

2.5 Motivacéni chyby

Dle Urbana (2010) se manaZetfi ¢i vedouci pracovnici velice c¢asto dopoustéji
motivacnich chyb, které vedou ke sniZzeni pracovniho vykonu zaméstnancti nebo dokonce
odchodem ze zamé&stnani. Mezi nejastéjsi chyby fadi nedostate¢nou motivaci, podcenovani
nefinanéni odmény, poruseni smluv, demotivujici jednani, nevhodné motivacni nastroje,

$patnou motivaci v tézkych dobach a chybnou komunikaci.

Nedostate¢na motivace

Zamgéstnanci nepracuji zadarmo, dostavaji plat, a proto se od nich ofekava dobie
a kvalitné¢ odvedend prace. Ale ve skutecnosti to tak uUplné nefunguje. Zéakladni plat je
prostiedkem spokojenosti, nikoli v8ak zarukou jejich trvalého Usili. Zaméstnance je potieba
neustdle povzbuzovat vidinou néjaké odmény. Ta mulze byt jak okamzitd (u zaméstnancu
vykonavajicich jednodussi préaci) tak 1 dlouhodoba (u kvalifikovanéjSich zaméstnancli). Tato
odména by méla mit pfesnd pravidla a to ve vztahu k dosazenym vysledkiim, ¢i kvalité

odvedené prace, aby zaméstnanec védél, co ma udélat, aby ji ziskal. Pokud zaméstnanci
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dlouhodobé vykonavaji praci bez vidiny néjakého ohodnoceni, odmény, jejich vykonnost

a zajem poklesne.

Podcenovani nefinanéni motivace
Urban (2010) tvrdi, ze lidé neocekavaji jen finan¢ni odménu, ale i dalSi uspokojeni.
Jedna se 0 ziskani uznéni a respektu, vykondvani smysluplné prace, udrzovani ptatelskych

vztahu.

Nefinancni motivace je slozitéjsi a méné spolehliva, proto se s ni v praxi setkdvame
méné. Kvalifikovani zaméstnanci touzi vétSinou po samostatnosti, ziskavani novych
zkuSenosti, vyuzivani moderni technologie, inspirujicim prostiedi. U ostatnich zaméstnancii je

to moznost pracovat v tymu, mit jasné tkoly, vidét jasné vysledky apod.

Tento druh motivace je levnéj$i a nestavd se takovou samoziejmosti, jako financni
motivace. Pokud zaméstnanci dostavaji odmény a bonusy pravidelné, povazuji je za soucast
platu, za svij narok. Nastane-li Situace, ze jim je zaméstnanec nevyplati, vzbudi to silné
nepratelstvi ze strany zaméstnancti. V tomto ptipadé je zadouci Castéji ménit tyto financni

odmény a bonusy.

PoruSeni smluv

Dle Urbana (2010) dochazi velice Casto k poruseni ¢i nepochopeni ,,psychologické
smlouvy“. Jedna se velice Casto o nepsané a nevyi¢ené smlouvy, které zaméstnanec uzavira
S podnikem. Zaméstnavatel nedodrzi smluveny plat, odmény, povaha prace neodpovida
pfislibené, nemoznost slibeného kariérového postupu, nedodrzeni pfisliben¢ho zaSkoleni,
rozhodovacich pravomoci apod. U zaméstnanct to vyvolava silnou nespokojenost, nedivéru

k firm¢ a dochazi tim ke snizeni pracovniho usili a vykonnosti.

Demotivujici jednani

Je ztejmé, Ze se lidé chovaji, jednaji a také vykonavaji svoji praci podle toho, jak se
K nim chova podnik a jeho vedouci. Pokud se vedouci pracovnici chovaji k zaméstnanciim
neuctivé, autokraticky, zaméstnanci na takové chovani reaguji podrazdéné, apaticky,
rozmrzele. Takové jednani plati i v béZzném zivoté: ,,Chovejme se tak, jak chceme, aby se
k nam chovali ostatni“. K nejcastéjsSim demotivujicim faktorim patii nedostatek pochvaly
a ocenéni, nespravedlivé hodnoceni a nedostatek duvéry. O dileZitosti pochvaly pro motivaci

zamé&stnancu bude zminovano v subkapitole 3.4 na stran¢ 46.
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Nespravedlivé hodnoceni mize byt jak financni tak i slovni. Neni zde dulezité, zda se
jednd o pravdivé nespravedlivé hodnoceni, nebo je jen zaméstnanci za nespravedlivé
povazuji, vzdy se jednd o demotivujici faktor. Plati zde, ze nespravedlivé hodnoceni ma

na motivaci vétsi vliv nez napiiklad zvyseni platu.

Casto dochazi k nespravedlivému hodnoceni na zaklad¢ ocekavani. Ocekavani miize
vzniknout na zakladé¢ vstupniho pohovoru, zkusebni doby ¢i dlouhodobého vykonu
zaméestnance. Muze byt védomé 1 nevédomé. Zameéstnavatel nehodnoti na zakladé

vykonovych kritérii, ale na zaklad¢ ocekavani.

K dalsim demotivujicim faktor patfi nedostatecné vnimani nazord ¢i podnéti
zaméstnancl, nejasné cile podniku, zatajovani skuteénych informaci, nesoulad mezi slovy
a ¢iny, trvaly pesimismus zaméstnavatele, neustalé kritizovani, nedivéra ve schopnosti

zameéstnance.

Nevhodné motivacni nastroje
Zameéstnavatelé mnohdy pouzivaji motivaéni nastroje, které ve skutecnosti nejsou prili§
uspésné. Patii k nim:

a) vyhlaSovani zaméstnance mésice/roku - problémem je, Ze odménén mize byt jen
jeden zaméstnanec a mnohdy stile stejny a vykon ostatnich pracovnikii neni pak
patficné ocenén; Urban (2010) doporucuje stanovit vykonova kritéria a ohodnotit
nasledné vSechny zaméstnance, ktefi je splnili; jinou moznosti je motivovat celé

pracovni tymy,

b) srovnavani vykonii zaméstnancii mezi s sebou navzajem - v tomto ptipadé mize
dochazet ke konkurenénim bojim, k nezdravému soupeteni, kdy se zaméstnanci,
stiediska prestanou pfedavat dalezité informace; konkurencni soupefeni je vhodné
mezi firmami navzajem, ov§em neni vhodné uvnitf firmy; pro motivaci pracovniki je

vhodné hodnotit, zda ¢i nakolik dosahli stanovenych tkoli,

c) pravidelné hodnoceni - pro motivaci je dalezit¢é zaméstnance pravidelné hodnotit
atim jim poskytovat informace o jejich vykonech; pravidelné hodnoceni by vSak
nem¢lo snizovat vyznam pribézného hodnoceni. Zaméstnanec by mél stale védét, jak
dobfe svoji praci odvadi; mél by byt okamzité¢ ocenén ¢i pokaran za svij vykon;

v

pribézna motivace byva pro zvyseni vykonl pracovnika u€innéjsi,
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d) preferovani schopnych a talentovanych zaméstnanci - Schopni a talentovani
zaméstnanci nemuseji byt néjak obzvlast’ vyzdvihovani, nebot’ to nevede k jejich vyssi

motivaci, ba naopak dochazi tim k demotivaci ostatnich zaméstnancu.

Spatna motivace v téZkych dobach

Obdobi ekonomické krize je velice tézké jak pro zaméstnavatele, tak i pro zaméstnance.
Bézné motivacni nastroje, jako jsou odmeény, benefity, pracovni jistota apod., neni
zaméstnavatel schopen pfislibit, proto je dilezité najit jiné nastroje, které by zaméstnance
dokazali v téchto tézkych dobach piimét k dobrym vykonim. Zaméstnavatel by se mél

snazit 0:

a) Cast&jsi komunikaci — je dileZité, aby zaméstnanci dostavali informace o stavu
a prubéhu krize. Zaméstnanci se velice Casto domnivaji, Ze vedeni v€as nezasdahlo,
nebo nebylo dostatecné piipravené. Vedouci zaméstnanci se zase obavaji, ze poklesne
pracovni vykonnost, moralka, pokud zaméstnanciim ,,oteviou karty*. Obé domnénky
jsou Spatné. Zameéstnanci potiebuji silné, sebevédomé vidce, ktefi prebiraji
odpovédnost a neboji se vystoupit pred pracovniky a sdélit jim nasledujici plany
¢i vize. Zameéstnanci tak védi, co mohou o¢ekavat.

b) Pouziti ,alternativnich® nastroji - jedna se o poskytovani pochval, delegovani
na vyssi pravomoci, samostatnost, vyjadieni davéry, podileni se na rozhodovani, vyssi

naslouchani nazoru zameéstnanct apod.

c) Spravné manaZerské jednani - manazeti by neméli vytvaret faleSné nadéje, méli by
dokazat ob¢ctovat nékteré svoje vyhody, neméli by si vylévat zlost na ostatnich

a to i pres jejich neustalé napéti a tihu situace.

d) SniZovani demotivujicich faktori - muze se jednat o zbyte¢né papirovani,
schvalovani, podporu zaméstnanct, ktefi nebyli propusténi (ti maji mnohdy daleko

vice prace) apod.

Chybna komunikace

V organizaci musi existovat spravna a zdravd komunikace. Zaméstnanci by méli mit
informace o vyvoji podniku, zamérech, cilech apod. Vede to k posileni jejich motivace, zajmu
0 podnik, identifikaci scili a ochoty ke zménam. Zaméstnanci, ktefi nemaji dostatek

informaci, se nemohou spravné rozhodovat, protoze nevi, co se od nich ocekava, nemohou
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dobfe spolupracovat s ostatnimi ¢ldnky podniku a jejich vykonnost zaostava. Pokud

Vv podniku existuje oteviena komunikace, daleko rychleji se objevi problémy ¢i nedostatky

amohou se vc€as piijmout preventivni opatfeni. Spatna ¢i téméef zadna komunikace se

zamé&stnanci, vede k jejich nespokojenosti, demotivaci a mnohdy i odchodu z firmy.

Mezi nejcastéjsi priciny chybné komunikace patfi:

neznalost komunikacni a informacni potieby zaméstnanct,

umyslné zatajovani informaci (napf. z davodu dilezitosti, nepostradatelnosti
vedouciho),

neschopnost naslouchat,

zaménovani komunikace s dialogem,

obava zaméstnanct vyjadfit svilj nazor.

Nedostatek diivéryhodnosti a presvédcivosti vedoucich (manaZerii)

PresvédCivost se vztahuje k informacim, kdezto davéryhodnost je vysledkem

zkuSenosti, Ze tato osoba nic neskryva, nezklame, nebrani se komunikaci apod. Pokud

vedouci zaméstnanci ztrati tyto vlastnosti, nemohou ocekavat, ze se zaméstnanci ztotozni

s cili podniku a Ze budou mit zdjem na hledani novych a zlepSovacich zplsobt, jak zvysit

vykonnost. Zaméstnanci budou vykondavat jen to nutné a jejich motivace poklesne.
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3 NASTROJE MOTIVACE

Zaméstnavatel ma spoustu moznosti, jak své zaméstnance motivovat. Je ale dulezité,
aby tyto nastroje byly spravné pouzity, jinak také mohou pusobit opacné, demotiva¢né. Mezi

motivacni nastroje patfi:

— odménovani, — komunikace,

— pochvala, — vzdélavani zaméstnancu,

— vytka, — zvySeni samostatnosti, pravomoci,
— hodnoceni zaméstnanc, — pfijimani rad a navrhu,

— klima organizace, — podnécovani tvofivosti,

— Ocenovani zaméstnancu, — nabidka nové a zajimavé prace,

— motivaéni ptisobeni ukolu, — vnimani potfeb zaméstnanci,

— poskytnuti zédbavy, — poskytnuti informaci o dulezitosti
— styl vedeni, prace pro uspésnost celé firmy.

Pro potifeby této diplomové prace budou rozpracovany nastroje odménovani zamestnancu,
komunikace ve spoleCnosti a vzdélavani zaméstnanci. Ostatni motivacni nastroje budou

pro uplnost zminény jen struc¢né.

3.1 Odmérnovani jako motivace

Prostfednictvim penéz lidé uspokojuji své potieby. Nejprve uspokojuji zakladni potieby
— pfeziti, jistotu a bezpe€i. Poté nasleduji potfeby uspokojovani sebelicty a postaveni
(mtzeme si koupit véci, které si jini nemohou dovolit) a méné zadouci potieby — chamtivost
anenasytnost po majetku. PenéZni odmeéna se stdvd 1 hlavnim faktorem pii vybéru
zamé&stnavatele a pii rozhodnuti, zda zistanou v organizaci ¢i nikoliv. Penize jsou tedy
znaénym motiva¢nim faktorem, protoZe pfedstavuji symbol nehmatatelnych cilii (Amstrong,
2009).

Niermeyer, Seyffert (2005) vysvétluji funkce mzdy a odmén jako motivaéni nastroj
nasledovné:
— zakladni plat — zajiStuje zaméstnanci zivotni standard, pozZadavek na materidlni
zabezpeceni a jistotu,
— socialni sluzby (Zivotni pojiSténi, dGchodové pfipojisténi apod.) — zdjem

zameéstnavatele na osobnim blahu zaméstnance, osobni ocenéni,
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kratkodoby bonus - vyjadiuje ocenéni zaméstnanct k dosazeni cilt firmy (uznani,
pochvala, odmény),

dlouhodobé uéasti - vyjadiuji ocenéni zaméstnanct k dlouhodobému tspéchu firmy,
SluZebni auto — predstavuje socialni status; pfid€luje se obchodnim zastupciim,
manazeriim — zaméstnancim, ktefi Casto cestuji a pracuji mimo podnik,

nadstavba — bezplatné soukromé uzivani firemniho auta, sluzebniho mobilu apod.;
Zamgéstnavatel tim vyjadfuje divéru zaméstnanci,

rozhodovani o rozpoctovych zdrojich pro ucely napt. hrazeni seminait, literatury,

odévy apod. — zvyseni osobni odpovédnosti, uznani, daveéry,

3.1.1 Rizeni odménovani

Vsechny cinnosti, které se zabyvaji odménovanim, se souhrnné nazyvaji fizenim

odménovani. Amstrong (2009, s. 20) definuje Fizeni odménovani takto: ,, Rizeni odmériovini

se zabyva strategiemi, politikou a procesy potrebnymi k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im

lidé prispivaji organizaci, uzndno a odmenéno jak penézni, tak nepenézni formou...Tvkd se

rovnéz nepenézniho a nehmotného odmeénovani, jako je uzndni a pochvala, prilezitosti

ke vzdélavani a rozvoji a riist pravomoci a odpovédnosti pri vykonu prace. *

3

Cile Fizeni odménovani (Amstrong, 2009)

odménovani hodnot zaméstnanct, které vytvareji,

propojovani odménovani s cili podniku, s hodnotami a potfebami zaméstnanctl,
odménovani spravnych véci,

udrzeni a ziskavani kvalitnich zaméstnanci,

motivovani zaméstnanct,

ziskavani oddanosti a angazovanosti zaméstnanci,

vytvareni kultury vysokého a kvalitniho vykonu.

Slozky odménovani (Amstrong, 2009; Walker a kol., 2003)

a) zakladni penéZni odména: zékladni — fixni odmeéna je neménna ¢ast zaméstnancovi
penézni odmény; muze ji predstavovat: zakladni ~mzda/plat, odmeéna
za dobrou/zéasluhovou praci, odména odrazejici inflaci, odména za dosazeni urcité
urovné, vyrovnani souvisejici se zménou pracovniho zafazeni, ptiplatky souvisejici

S mistem bydliste,
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b)

d)

€)

ostatni penéZni odmény: ostatni penézni slozky, nazyvané téz jako variabilni,
predstavuji takové slozky mzdy, které se méni v souvislosti s dosazenymi cili
¢i vysledky - individualni pobidkové odmény, mimoradné odmény (bonusy), provize,
vykonnostni odmény, variabilni odmény za dobrou praci/zasluhu, tymové odmény,

podil na zisku, finan¢ni projev uznani,

kapitalové vlastnictvi: Kkapitdlové vlastnictvi predstavuje wurCité majetkové
¢i vlastnické postaveni a S nim spojena prava opce — predkupni pravo na akcie a cenné
papiry, pravo zhodnotit akcii a cenny papir, postoupeni akcii a cennych papirti, nakup

akcii a cennych papird,

zaméstnanecké vyhody: zaméstnavatelé poskytuji zaméstnancim navic i dal$i plnéni
ke mzdé/platu, které nazyvaji zaméstnanecké vyhody nebo benefity; snazi se tim své
zaméstnance Iépe motivovat a vytvofit podminky pro spojeni pracovniho

a soukromého zivota (d’ Ambrosova, Comejové, Lestinska a kol., 2007).

Zaméstnanecké vyhody se rozdé€luji do ¢ty skupin (Koubek, 2001):

— vyhody socialni povahy - dichodové piipojisténi, zivotni pojisténi, pujcky
a jejich ruceni, prispévky na rekreaci déti apod.,

— vyhody na kvalitni vyuzivani volného €¢asu — kulturni a sportovni aktivity,
organizovani zajezdl, nabidka nebo dotovani rekreace pro zaméstnance a jejich
rodinné pfislusniky apod.,

— vyhody vztahujici se k praci — stravovani, vyhodngjsi cena firemnich produktt
zamé&stnanciim, firemni parkovani, pfispévek na dopravni ndklady pii dojiZzdéni

do zaméstnani, pracovni odév, vzdélavani apod.,

— vyhody spojené s pracovnim postavenim — firemni automobily (i pro soukromé

ucely), mobilni telefony, narok na spolecensky odév apod.,

— v malych firmach lze poskytovat i dal$i zaméstnanecké vyhody: placené volno v den

narozenin, darek K narozeninam, svatebni dar, vano¢ni darek, ptjéovani firemniho
vybaveni aj. (Koubek, 2011),
NepenéZni odména: nepené¢zni odmény neobsahuji Z4dné finanéni odmény,
ale vychazeji zprace samotné - pocit uspéSnosti, autonomie, uzndni, prostor

pro dovednosti, zajistovani vzdélavani, pracovni kariérni rast a kvalitni vedeni

nadtizenych (Amstrong, 2009).
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3.1.2 Mzdovy systém

Mzdovy systém (slozky mzdy) piedstavuje soubor pravidel, nastroju, jehoz cilem je
naplnéni povinnosti, které uklada zakonik prace, ale i motivace zaméstnanct k co nejlepSim
vysledkiim prace. Lze konstatovat, ze vétSina mzdovych systémi se déli zpravidla na pevnou

a pohyblivou slozku mzdy. Mezi zakladni prvky mzdového systému se obvykle fadi:

a) tarifni soustava - piedstavuje pravidla pro poskytovani pevné slozky mzdy, které se
zpravidla oznacuji mzdové tarify; sklada se obvykle z pracovnich Cinnosti, které jsou
sefazeny podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti; tato hodnota prace je vyjadiena
tarifnim stupném, ktery je ocenén mzdovym tarifem (zaru¢enou mzdou),
coz pfedstavuje sazba v K& za hodinu nebo za mésic (d’Ambrosova, Cornejova,

Lestinska a kol., 2007; Dvotakova a kol., 2007),

b) priplatky ke mzdé - jsou poskytované zaméstnancum K ocenéni praci, které jsou
vykondvané pfi zvlastnich, nadstandardné zatézujicich podminkach; tyto piiplatky
maji tarifni povahu - pevna ¢ast mzdy (d’Ambrosova, Cornejové, Lestinska a kol.,

2007; Dvorakova a kol., 2007);

Zaméstnavatel je povinen dle zdkoniku prace priznat nasledujici pfiplatky

(d’Ambrosova, Cornejové, Lestinska a kol., 2007; Dvotakova a kol., 2007):

— priplatek/mzda za praci pres¢as — zaméstnanci piislusi za hodinu prace ptescas
dosazena mzda a ptiplatek nejméné ve vysi 25% pramérného hodinového vydélku,
pokud se zamé&stnavatel a zaméstnanec nedohodli na poskytnuti ndhradniho volna

misto ptiplatku za praci prescas,

— priplatek za praci ve svatek - za praci ve svatek nalezi zaméstnanclim prioritné
nahradni volno, za jehoZ Cerpani obdrzi zaméstnanci ndhradu mzdy ve vysi
prumérného vydélku; pokud se zaméstnanec dohodne se zaméstnavatelem
za poskytnuti pfiplatku za praci ve svatek, nalezi zaméstnanci minimalné 100%

primérného hodinového vydélku za kazdou odpracovanou hodinu ve svatek,

— priplatek za praci v noci — za dobu no¢ni prace nalezi zaméstnanci priplatek
nejméne 10% primérného hodinového vydélku za kazdou odpracovanou hodinu

V no¢ni dobé,

— priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi — vysi stanovuje nafizeni

vlady &. 567/2006 Sb.,
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— priplatek za praci vsobotu a nedéli — za praci vsobotu a nedéli piislusi

zaméstnanciim ptiplatek ve vysi nejméné 10% primeérného hodinového vydélku,

— priplatky ke mzdé, které neupravuje zakonik prace — piiplatek za praci

v odpolednich sménach, ptiplatek za praci ve vyskach aj.;

c) formy mzdy - hlavnim tkolem mzdovych forem je nejen finan¢né ocenit vysledky
prace zaméstnance, ale i vSechny aspekty jeho vykonu; tvoii ji tedy nejen tradi¢ni
vystupy (vysledky), ale i to, co pracovnik do firmy piinasi a vklada; v praxi dochazi
ke kombinaci jednotlivych forem mezd;

d’ Ambrosova, Cornejova, Lestinska a kol. (2007) uvadgji nasledujici formy mzdy:

— dcasova mzda — byva poklddana za zdkladni formu mzdy a tvofi ji soucin
stanovené¢ho mzdového tarifu za zvolenou jednotku pracovni doby a pocet téchto
jednotek odpracovanych zaméstnancem; v praxi se Casto kombinuje s jinymi

mzdovymi formami (prémie, odmeény),

— ukolova mzda — vydélek zaméstnance zavisi na vykonu, ktery je vyjadien stupném
stanovené normy vykonu; pouziva se na pracovistich, kde zaméstnavatel ma z4jem
na mnozstvi vyrobené produkce,

— podilova mzda — tvoii ji podil na vykonech v penéznim vyjadieni (napt. podil

na trzbach),
— sSmiSend mzda — kombinace ¢asové, ukolové nebo podilové mzdy,

— prémie — forma mzdy, kterou si zaméstnavatel snazi zajistit zainteresovanost
zaméstnancli na vykonech a vysledcich prace; vytvaii zavislost na méfitelném

a vycislitelném ukazateli, ktery zaméstnanec dokaze svym vykonem prace ovlivnit,

— vykonnostni odmény — jsou zaméstnancim udélovany na zékladé predem

stanovenych kritérii pracovnich vykont a vysledkd,

— mimoradné odmény — jsou priznavany za dosazeni vyznamnych pracovnich

vysledkli nebo k ocenéni mimotadného pracovniho Usili,

— osobni priplatek (osobni ohodnoceni) — je zalozeno na ocenéni vysledka

pravidelného hodnoceni vykonosti a vysledkl prace.
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3.1.3 Zasady ucinného odménovani

Odmeénovani je vyznamny motivacni nastroj. Je dilezité jej umét spravné pouzit,

protoze se velmi lehce miize stat silnym demotivujicim prvkem. Je nutné umét spravné

rozdélit mzdu za provedenou praci, na kterou ma zaméstnanec narok, a odménu, kterou

dostava jako bonus za dobte odvedenou praci.

Bélohlavek (2008) stanovuje osm zasad uc¢inného odmeénovani:

vykonost motivuje pohybliva slozka mzdy, je dilezité piesné stanovit,

co zaméstnavatel ocekava od vysokého vykonu,

rozdilnost ve vysi odmény; musi byt parné rozdily v odménach mezi vysokym
a nizkym vykonem, aby nedochazelo k domnénce, ze déldm vic a mam stejné jako

ostatni,

pevna slozka mzdy by méla motivovat k naboru a k setrvani zaméstnanct ve firmé
a pohybliva slozka mzdy by méla posilovat vykonnost; je nutné tedy stanovit jejich
optimalni (motivujici) vyse,

dulezitost tymového ducha; zaméstnanci by méli mit zajem o vysledky celku,

aby nedochazelo k soupefeni mezi riiznymi utvary organizace,

odménovaci systém by mél byt jednoduchy, piehledny a srozumitelny; pokud tomu
tak neni, zaméstnanci se v tom neorientuji, nevi, jaké odmény mohou dostat, ocekavat
a tim se ztraci motivacni ucinek,

véasnost odmén; odmeéna, kterd nasleduje po splnéni tkolu, ma vétsi motivaéni silu,

nez odména odloZena na Ctvrtleti, pololeti apod.,

zaméstnavatel musi vysvétlit vysi odmény zaméstnanci; zaméstnanci se mohou
domnivat, Ze odvedli nizky vykon, nebo Ze si na né vedouci zasedl, pfitom nizsi

odména mize byt zptisobena mensim mnozstvim mzdovych prostiedki,

vySe odmény musi odpovidat zasluze zaméstnance; vysokd odmeéna, kterd je proti
skute¢nym pracovnim vysledkiim nadsazena, mtize vyvolat pocit viny a nizka odména

vyvoléa hnév.

Odmény a mzda/plat nejsou identické pojmy. Plat/mzda je zakladni plat a odmény jsou

vSechny finan¢ni ¢i nefinancéni hodnoty, napf. prémie, podily na hospodaiském vysledku,

pojisténi, sluzebni telefon, auto atd., které predstavuji protihodnotu vykonané préce.
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3.2 Komunikace jako motivace

Komunikace se zaméstnanci je dal$im vyznamnym motiva¢nim nastrojem. Cilem kazdé

firmy je finan¢ni vykonnost, tedy zisk. Firmy se snazi uspét v konkuren¢nim prostiedi, snazi

se co nejvice snizit naklady, zavadét nové technologie a posilovat vztahy se zakazniky (Hola,
2011).

Komunikace probihd v nésledujicich formach:

— osobni,

pisemna,

elektronicka.

Osobni komunikace (Hol4a, 2011) probiha jako okamzita interakce. Piedstavuji ji:

tymové porady — objasiiuji zédkladni stanoviska a strategie, poméhaji zaméstnanciim

pochopit smysluplnost jejich prace, celofiremni cile apod.,

firemni mitinky — pfedstavuji firmy a jejich cile, organizacni zmény, vysledky,

uspéchy, neaspéchy uplynulého obdobi, nejlepsi zaméstnance apod.,

interni $kolici programy — slouZi k vysvétlovani zaméru a cilt firmy pro jejich piijeti
zamé&stnanci; mélo by tu byt dostatek prostoru pro diskuzi, aby doslo k odstranéni

pochyb a nejistoty,

konzultace — kazdy manazer by m¢l komunikovat se spolupracovniky; je ale dulezité

si vyhradit ¢as, nebot’ pokud n¢kdo ptijde nevhod, mize tato konzultace prinést opak,
manaZerské pochiizky — zaméstnanci mohou vyuzit piilezitosti k vyjasnéni raznych
skutecnosti; efekt pochlizek nastdva, pokud jsou pochlzky pravidelné, pozitivné

ladéné a manazer opravdu nasloucha,

spoleCenské a sportovni akce — podporuji tymového ducha a navozuji situace

pro neformalni komunikaci, sezndmeni s rodinnymi ptislusniky apod.

Pisemna komunikace (Hol4, 2011)

vyroéni zpravy — poskytuji souhrn dilezitych informaci o firmé — ukazatel prosperity,
vysledky hospodaieni, plnéni plant, dosazeni cili, uspéchy na trhu, spokojenost

zékazniki apod.,

firemni profil — firemni poslani, principy, na jejichz zaklad¢ je firma postavena, vize

do budoucnosti, uspéchy apod.,
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manualy cdinnosti — jednd se o popisy pracovnich mist, jejich kompetenci,

zodpovédnost, zastupitelnost apod.; pomahaji zaméstnanci se orientovat ve firme,

firemni ¢asopis, noviny — informace ¢tivéj$i pro zaméstnance; nejedna se o vypis
faktd jako napf. ve vyro¢nich zpravach, ale informace jsou podavany v souvislostech

zivota firmy,

nasténky — jednoduchy komunikac¢ni prosttedek, slouzi k umistovani nazord, dotaza,

prehled plnéni ukold, akci, Skoleni, 1ékatskych prohlidek apod.,

firemni televize, firemni rozhlas — obrazovky mohou byt umistény v halach,
jidelnach a piendSeji informace a zpravodajstvi o firemnim déni (predevsim
ve velkych firmach); pfenos informaci je pro zaméstnance zabavnéjsi a mnohdy

| pfijatelnéjsi.

Elektronicka komunikace (Hola, 2011)

e-mailova komunikace — elektronicka posta slouzi k odeslani, doruéeni a piijimani
zprav; piinasi to s sebou i nevyhody — dochazi k absenci zakladnich prvkd fadné
pisemné komunikace (napf. prosim, d¢kuji), zprdvy jsou psany ve formé
jednoduchych pokynti, dochazi k vytlacovani osobni komunikace a vznikaji nasledné
bariéry, které vytvaii problémy v osobnim rozhovoru; jednoduché pokyny mohou
pusobit jako direktivni pfikazy a mnohdy vznika nedorozuméni; je tedy dulezité

pii této form¢ komunikace postupovat opatrné,

intranet — v dnesni dobé velice pouzivany prostfedek komunikace na sdélovani
informaci uvnitt firmy; slouzi k zajiSténi pfistupu k elektronické komunikaci,
do informacnich systému apod., tedy k tomu, co zaméstnanci potiebuji k vykonu své

prace.

Dalsi prostiedky interni komunikace mohou byt firemni pifedméty, darky, nabidka

firemnich produktl a sluZzeb zaméstnanctim ¢i firemni oble€eni.

Zakladem spravné komunikace je dostatek, spravnost a aktualnost informaci. Diky témto

informacim pfijimaji zaméstnanci cile firmy, rozuméji své praci a stava se pro né¢ smysluplna.

Pro motivaci zaméstnanct je dulezitd jejich davera a loajalita. Zaméstnanci, ktefi se citi byt

nedilnou a diilezitou soucasti firmy, pocituji zajem o vzajemné vyhody, pracuji 1épe a vice,

védi, co se od nich oCekava, dokazi se spravné rozhodnout a vzniklé ¢i vznikajici problémy se

mohou dfive a rychleji fesit (Hol4, 2011).
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3.3 Vzdélavani jako motivace

V soucasné¢ dob¢ je dalSi vzdélavani nutnosti. Nepovazuje se pouze za nakladovou
polozku, ale vzdé€lavani je nyni vniméno jako investice do budoucnosti. Je potieba jej chapat
jako ziskavani urcité kvalifikace, posilovani samostatnosti a odpoveédnosti nizSich stupmil

fizeni a motivaci zaméstnanct (Styblo, 1992).

Zakladnim divodem, proc¢ je dilezité se vzdélavat, jsou zmény. Zmény technologickych
postuptl, vyrobnich postupti, zmény Vv administrativé ¢i v fidici oblasti. Disledky zmén jsou
spoleenské a individualni. Spolecenské zmény predstavuji hodnoty (pro motivaci
apod.) Individualni zmény piedstavuji kvalifikovanost zaméstnancti, profily pozadavki

na pracovni mista, vzdélani jako pracovni kariérni rist apod. (Styblo, 1992).

Kazda firma by se méla tedy snazit o rozvoj lidského kapitalu, ktery predstavuje jeden
z mnoha podnikovych vstupli a zaroven se stava soucasti trzni hodnoty podniku. Lidsky
kapital lze charakterizovat jako souhrn vrozenych a ziskanych schopnosti, dovednosti,
zkuSenosti, védomosti, talentu, motivace ¢i navykl, jimiz lidé disponuji (Vodak,

Kuchar¢ikova, 2011).

Cilem vzd¢lavani je nejen ziskavani novych znalosti a dovednosti, ale pfedevsim ziskani
zmén v mysleni a chovani pracovnikll pro udrzeni konkurenceschopnosti. Cilem podnikového
vzdélavani je ziskat (Tureckiova, 2004):

— ochotu zaméstnance vynaloZit uUsili k ziskdni znalosti, dovednosti, které uplatni

V pracovnim procesu,

— schopnosti K osvojeni novych pracovnich postupt dulezitych pro zavadéni zmén,

movaci,

— Mmoznosti zic€astnit se podnikového vzdélavani.

Vojtovic  (2011) wuvadi, zZe finan¢ni kapital je moZné ziskat investovanim
do intelektualniho kapitalu — do vzdélavani, védy, informatiky a komunikacnich zafizeni.
V prvni fadé nyni stoji zakaznik a spotiebitel, a pokud chce organizace tyto subjekty
uspokojit, musi pfijimat neustdle inovace. Inovace je ovSem =zavisla na znalostech
a zdokonalovani vyroby, fizeni apod. ak tomu je zapotfebi permanentni vzdélavani

zameéstnancu.
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3.3.1 Formy podnikového vzdélavani

Mezi formy podnikového vzdelavani patii (Cimbalnikova, 2013; Tureckiova, 2004):

asistovani — pracovnik asistuje kolegovi, ktery je zkuSenéjsi a vSe se od néj uci,

— instruktaz - uceni se pozorovanim, napodobovanim,

— konzultace — poradenska ¢innost, spole¢né feseni problému dvou i vice odborné
zdatnych jedincii,

— koucovani — interakce mezi Gcastnikem a koucem prostiednictvim rozhovort; koué
zaujima pozici radce, pomocnika, privodce a soustavné podnécuje a smeétuje
pracovnika k zadoucim pracovnim vykontim,

— mentorovani — mentor zaujima pozici radce a vétSinou si ho vybira sam ,,zak*; jedna
se Casto o zkuSenéjsiho kolegu,

— povérovani ikolem — Skolitel poveti vzdélavaného pracovnika uréitym ukolem,

— pracovni porady — pracovnik se u¢i prezentovat vlastni nazory a zaujimat vlastni
stanoviska k problémim,

— rotace prace — novy zameéstnanec ziskdva zkuSenosti o firmé pobytem na rtiznych

pracovnich mistech,

Bednatikova (2006) uvadi nasledujici formy profesniho vzdélavani dospélych: konference,
workshop, sympozium, Skoleni, doSkolovani, preSkolovani, zaskolovani, kaskadové

vzdélavani, staZ, vyména zkuSenosti.

3.3.2 Metody podnikového vzdélavani
Mezi metody podnikového vzdélavani na pracovisti patii (Bednatikova, 2006):

— vykladové ilustrativni — pfednaska,
— dialogické metody — rozhovor, diskuze,

— mMmetody feSeni problémt — brainstorming, situacni metoda, inscenac¢ni metoda.

Jednotlivé metody vzdélavani (Bednatikova, 2006):

— prednaska - metoda zalozena na monologickém projevu lektora v ptipadech, kdy je
potieba pro velky pocet ucastnikli vylozit problematiku usporné, hutn¢é a v kratkém
Case,

— rozhovor — zaloZeny na vhodné pokladanych otazkach lektora,

— diskuze — dochazi k vymén¢ informaci a nazorti mezi Gcastniky,
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— brainstorming — metoda tvorby novych napadu, rozvijeji tvar¢i hodnotici mysleni,

— situa¢ni metoda (pfipadova studie) — Gcastnici analyzuji konkrétni situaci, diskutuji
0 ni, nachazeji alternativni feSeni; situace vychazeji vétSinou ze skutecnych udalosti,

— inscena¢ni metoda (metoda hrani roli) — metoda feSeni problému, pii které se

procvicuji realné situace.

3.3.3 Prinosy vzdélavani

Manazefi se casto dopoustéji znaénych chyb pii stanoveni piinosi vzdélavani.
Efektivitu vzdélavani zaméstnancl posuzuji na zéklad¢ vynalozenych nakladi na vzdélavaci
akce, programy. Pro spravné posouzeni efektivnosti vzdélavani je vhodnéjsi hodnotit (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011):

— lepsi vyuziti schopnosti, dovednosti zaméstnanctl,

— lepsi vyuziti zafizeni a systémi — pokud jsou zaméstnanci dobie zaSkoleni, vzdélani
V problematice o spravném pouzivani technologie, dokazi z nich vytézit maximum,

— zvySeni vykonu Vv oblasti vyroby, kvality vyrobkl a sluzeb, bezpe¢nosti, spokojenosti
zékaznika apod.,

— snizeni fluktuace,

— zvyseni spokojenosti zdkaznikli — firma dokéze rychleji splnit piani a pozadavky

zékazniku.

3.4 Ostatni motivacni nastroje

Mezi jiné motivacni nastroje patii nabidka nové a zajimavé prace, pochvala, vytka,
hodnoceni zaméstnancli, klima organizace, ocenovani zaméstnanct, motivaéni pusobeni
ukolu, poskytnuti informaci o dilezitosti prace pro Uspé&Snost celé firmy, poskytnuti zdbavy,
styl vedeni, zvySeni samostatnosti, pfijimani rad a navrhli, podnécovani tvofivosti, vnimani

potieb zaméstnancii a tymova prace.

Nabidka nové a zajimavé prace

Pokud budou zaméstnanci vykonavat neustale stejnou praci, upadnou do nudné rutiny.
Jestlize dostanou novou praci, nové ukoly, aktivuje je to a motivuje. Jsou plni oc¢ekavani
an¢kdy 1 nervozity. Pokud je to mozné, je vhodné, aby jim zaméstnavatel umoznil ptevzit

nov¢ a zajimavé ukoly (Nelson, 2009).
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Pochvala

Pochvala je nejjednodus$im, okamzitym a finanéné¢ nejméné nakladnym motivacnim

nastrojem zaméstnavatele. PiinasSi zaméstnanci radost z uspéchu a novou energii a zvysuje

pravdépodobnost, Ze se zaméstnanec zachova piist¢ podobné. Vedouci pracovnici by méli

¢asto

chvalit zaméstnance, kteti vykonavaji rutinni praci nebo praci, kde nemohou vyniknout.

Zaméstnavatel by mél chvalit tehdy, zachoval-li se zaméstnanec zplisobem, ktery chce

podpoftit — pfisel se zlepSovacim navrhem, spravné se rozhodl nebo dosahl drobnych uspéchi

(Urban, 2010).

Pro G¢innou pochvalu je vSak diilezité dodrzovat n¢kolik zasad (Bélohlavek, 2008):

pochvala musi byt konkrétni, zaméstnanec musi védét, za co je chvalen,

méla by byt adresné; nékdy je vhodné pochvalit i tym,

musi byt vyslovena vcas; pokud je pracovnik pochvélen pozdéji, neplsobi jiz tak
siln€, ztraci n€kdy i vyznam,

méla by byt vefejnd, takovd odména ma dvojndsobny ucinek,

neméla by byt formalni; formalni odména mulze pusobit jako ,nutné zlo“
pro zaméstnavatele,

umeét chvalit, zaméstnavatel by mél vyhledavat uspéchy zaméstnanci, za které by je

mohl pochvalit.

Vytka

Nejen odmeény, ale i vytky predstavuji motivacéni nastroj. Je vSak dulezité opét

dodrZovat urcité zasady, aby vytka byla opravdu motivacnim prvkem (Bé&lohlavek, 2008):

musime znat vSechny divody problému; Kkritizovat bychom méli opravdu jen
V ptipadé, Ze jsme si jisti, Ze opravdu doSlo k selhani u této osoby,

vytykdme chyby jen z nedbalosti a nezodpovédnosti; chyby vzniklé nevédomosti
¢i neschopnosti musime vyhodnotit jinak a zaméstnance spiSe poucit o vhodné&jSim
postupu,

zaméstnanec musi presné védét, co se od n¢j ocekava,

adresnost vytky; tak jako pochvala, tak i vytka musi byt adresna,

konkrétnost vytky; je velice dulezité presné formulovat, co se nam nelibi, kde dochazi
k selhani,

nesmi obsahovat osobni napadeni; vytykdme Spatn¢ provedenou praci, misto: ,Jste

lina pfemyslet* apod.,
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vytka by meéla probéhnout mezi ¢tyfma ocima, pouze v extrémnich piipadech Ize
vytykat vetejné, dochazi tim tak i k dvojnasobnému postihu,
forma vytky by méla byt spiSe formalni, nepouzivame ironie, nekfi¢ime,

nezesmésnujeme, neponizujeme apod.

Pti kritizovani konkrétni véci nedochdzi ke kritizovani celé osoby. Je proto velice dilezité

vyhnout se vyrazii — vzdy, stale, nikdy apod. Aby zaméstnanec kritiku pfijal, je vhodné

pochvalit mu jinou praci, poukazat na to, co se mu povedlo, v ¢em je opravdu dobry (Urban,

2010)

Hodn

oceni zaméstnancu

K dal§im motivaénim faktorGm patfi hodnoceni zaméstnancl. Spravné fungujici

hodnotici systém muliZze zaméstnavateli poskytnout:

informace k podkladiim pro objektivni odménovani,

informace o vykonu, rozvojovych potiebach, spokojenosti, ndzorech, na jejichz
podkladech Ize stanovit opatfeni ke zpiisobu vykonu prace, komunikaci, feSeni
problému apod.,

prostfedky k ovliviiovani postojii zaméstnancti vici firmé apod.

Pilatovd (2008) uvadi mnoho zpiisobii hodnoceni, které jsou zaloZeny na rGznych

principech, postupech, metoddch apod. VSechny systémy hodnoceni maji ale spolecné

zaklady hodnoceni. MliZe se jednat o (Pilafova, 2008):

a)

b)

systematické hodnoceni — pifedstavuje hodnoceni, které probiha v pravidelnych
intervalech (jednou za mésic, jednou ro¢né apod.) nebo za predem definovanych
okolnosti (stiznost zakaznika, pfefazovani na jinou pracovni pozici); hodnoceni
probiha podle pfedem stanovenych postupil; je zcela zifejmé, kdo hodnoti, co se
hodnoti, co je ucelem hodnoceni, dopad hodnoceni atd.; hodnoceni je provedeno

pisemné a stava se soucasti slozky zaméstnance,

nesystematické hodnoceni — piedstavuje hodnoceni, které neprobiha v zadnych
pravidelnych intervalech a je uplné¢ nahodilé; nemé zadné definované postupy a ma

neformdlni charakter; hodnoceni je provadéno ustné,

hodnoceni kompetenci — predstavuje hodnoceni, které se zaméfuje na hodnoceni

vlastnosti, dovednosti, schopnosti, znalosti a postojui; je provadéno za delsi Casové
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obdobi (1 krat za rok) a ovliviluje rozvoj a kariéru zaméstnance a pevnou slozku

mzdy,

d) hodnoceni vykonu — piedstavuje hodnoceni mnozstvi a kvality vykonané prace;
hodnoti ukoly a cile; provadi si v kratkych ¢asovych intervalech (1 krat za mésic);

ovlivituje pohyblivou slozku mzdy,

e) mimoradné hodnoceni — je provadéno podle pfedem jasné¢ definovanych situaci

(napf. prefazeni zaméstnance na jinou pracovni pozici).

Hodnoceni poskytuje informace nejen zaméstnavateli, ale 1 zaméstnanci. Hlavnim cilem
zaméstnavatele je pfimét zaméstnance k maximalnimu vykonu. K tomu pfispivd spravny

a spravedlivy hodnotici systém.

Klima organizace

Klima organizace piedstavuji jevy, které lidé v organizaci pozoruji a posuzuji.
Predstavuji naladéni lidi v organizaci, které vznikd na zékladé organizacnich
a interpersonalnich vlivii na jejich subjektivni vnimédni a prozivani. Na utvafeni klimatu

organizace pusobi mnoho vlivii: normy, vztahy a jednani (Kocianova, 2010).

Klima organizace a zakladni hodnoty by mély klast vyznam na vysoky vykon. ManaZefi

by se méli chovat tak, jak ocekavaji od zaméstnancii (Amstrong, 1999).

Ocenovani zaméstnanci
Organizace si musi zaméstnancti vazit, divérovat jim, ponechavat jim urcité pravomoci

apod. (Amstrong, 1999).

Hlavni rozdily mezi odménovanim a oceniovanim (Branham, 2009):
— ocenéni nenahrazuje mzdu, miZe ji ovSem posilit,
— ocenéni prichdzi aZ po pfislusSném vykonu, zatimco variabilni slozka mzdy mtze byt
motiva¢nim podnétem daného vykonu,
— ocenéni je uzplisobené na miru zaméstnanci,
— ocenéni muze mit povahu oslavy,

— bé&Zna varianta ocenéni — soutéz, dava zaméstnanclim stejnou Sanci na tspéch.
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Motivacni piisobeni ukolu

Bélohlavek (2008) uvadi, ze je dilezité, aby ukol byl zadan motivaéné€, nebot’ tak je

mozné ovlivnit aktivitu a vykonost zaméstnance. Proto je nutné, aby byly splnény nasledujici

podminky:

Zzameéstnanec musi cil, ukol piijmout (musi byt dosazitelny a musi mit pro zaméstnance
piinos),

pokud je cil pfijat, tak se mu musi je$té zam¢&stnanec oddat,

ukol musi splnit pravidlo SMART (specificnost, meéfitelnost, akceptovatelnost,
realnost, termin splnéni),

zaméstnance jednoducha prace otravuje,

dulezitost zpétné vazby — poskytovani informaci o plnéni ukolu; pfi nesplnéni planu
to vede k vyssim vykoniim zaméstnancu,

musi vyvolat soutéZeni — povzbuzuje, pokud zaméstnanci nejsou zavisli na ostatnich
zaméstnancich ¢i oddélenich,

ucast na stanoveni tkolu — zaméstnance vice motivuje, pokud se zicastni stanoveni

svého ukolu a mize se k tomu vyjadrit.

Poskytnuti informaci o dileZitosti prace pro uspésSnost celé firmy

Kazdé pracovni misto ma ve firmé uréitou miru vyznamu. Nelze vSak ptedpokladat,

ze vSichni zaméstnanci ve&di, pro¢ je jejich prace dulezitd, jaky ma pro firmu pfinos. Ukolem

zameéstnavatele je vyjadrit zaméstnanci dulezitost jeho profese. Neméla by to byt ovSem jen

jednorazova udalost pfi nastupu do zaméstnani, ale zaméstnavatel by to mél ¢astéji opakovat,

aby zaméstnanci tomu véfili a nedomnivali se, Ze jsou ignorovani (Branham, 2004).

Poskytnuti zabavy

Cim vice negativnich faktori je na pracovisti, tim je potfeba vice odreagovani, vice

zébavy. Zaméstnanci se smyslem pro humor piinaseji do firmy vice kreativity a inovaci.

Branham (2004) uvadi spoustu népadd, jak by takova zabava na pracovisti mohla vypadat:

Zorganizovani party,
podekovani lidem prostfednictvim malych sladkosti,

zorganizovani zabavné soutéze — tenis, volejbal apod.,
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— zatnéte kazdy den néjakym citatem ¢i vtipem,

— zaméstnavatel by m¢l mit na tvaii stale usmév atd.

Styl vedeni
Motivaci zamé&stnanct ovliviuje také styl vedeni. Oceniovana byva ochota vedoucich

k socialni pomoci — navodit pocit spokojenosti a dokazat vzbudit radost (Styblo, 1992).

Mezi dalsi piiznivé faktory vedeni patii (Wagnerova, 2008):
— Vedouci pracovnik ma zdjem o své podiizené, podporuje je, akceptuje jejich ndzor, ma
pratelské jednani apod.,
— participativni fizeni — podfizeni se zapojuji do rozhodovani o vlastni praci,

— relativni nezavislost a samostatnost.

ZvySeni samostatnosti, pravomoci
Zvysenim samostatnosti, pravomoci, maji zaméstnanci pocit davéry v jejich osobu
a schopnosti. Zaméstnance to motivuje k vy$§im vykoniim a jsou V praci spokojengjsi.

Vedouci pracovnici maji tak vice ¢asu na jiné pracovni problémy a ukoly (Nelson, 2009).

Pfijimani rad a navrhua

Jednim z mnoha motivacnich nastrojl je ,,poslouchdni zaméstnanci* tedy pfijimani rad
a navrhl od zaméstnanci, které¢ vedou ke sniZovani nakladii, zlepSovani sluzeb apod. Tyto
rady jsou cenné nejen pro zaméstnavatele, ale 1 pro zaméstnance samotné. Zaméstnanci maji
pocit, Ze mohou ovlivnit svoji praci. Jsou tak pro zaméstnavatele duleziti, a ten si jich vazi

(Nelson, 2009).

Podnécovani tvorivosti
Pokud budou mit zaméstnanci moznost zapojit se do ¢innosti organizace, budou tvotivi
a budou se snazit najit nové cesty k feSeni problémui. Zaméstnavatelé si museji najit ¢as

pro zaméstnance k tvorbé novych myslenek (Nelson, 2009).
Tymova prace

JiZ na konci 50. let zacaly firmy zavadét kolektivni organizace prace za ucelem

motivace zaméstnancil a nadslednému zvyseni pracovniho vykonu (Vojtovic, 2011).
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Vniméani potieb zaméstnancu

Zameéstnavatel by mél svym zaméstnanciim rozumét a mél by znat jejich potieby. Pokud
je to mozné, musi se snazit jejich potieby uspokojit. Napt. pokud pracuji ve firm¢ zeny, které
maji malé déti, mize nechat pro tyto jejich déti zfidit matefskou Skolu. Zaméstnavatel si tyto

zeny ziska, zeny mu budou zavazany a budou pracovat 1épe (Kolman a kol., 2012).
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PRAKTICKA CAST
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4 Charakteristika spolecnosti Logistic

Spole¢nost Logistic byla zapsana do obchodniho rejstiiku v roce 1994. Vznikla jako

dcefina spolecnost dopravni spolecnosti Doprava a vyrobni spole¢nosti Vyroba.

Jak je jiz znazvu patrné, jejim hlavnim pifedmétem podnikani jsou sluzby v oblasti

pfepravy zbozi a od roku 2002 sluzby v oblasti logistiky.

Spole¢nost nejprve podnikala v oblasti vnitrostatni dopravy. Ziskavala zkuSenosti,

zvySovala své kvality a zanedlouho rozsitila své sluzby o mezinarodni pfepravu.

Spole¢nost Logistic pracovala naplno svelkym zaujetim a kladla velky duraz

na spokojenost zakaznikt, coz vedlo k partnerstvi se SdruZenim mezinarodnich dopravci.

Vyznamnym rokem pro firmu byl rok 2002, kdy podepsala generdlni smlouvu se

spole¢nosti X Vv oblasti logistickych sluzeb.

Logistika patii k relativné mladym disciplinam. Vyrobce musi nakupovat suroviny,
obaly a dalsi vyrobky nebo sluzby pro vyrobni ¢i nevyrobni potfebu, dopravovat suroviny,
vyrobky, skladovat, balit atd. V zdjmu logistiky je fizeni tokili zbozi mezi podnikatelskymi

subjekty a ostatnimi u¢astniky reprodukéniho procesu.

Spolecnost Logistic zajistuje pro spole¢nost X sluzby v oblasti interni a externi
logistiky. Jedna se o pfesun® na vstupu a na vystupu®, od stroje ke stroji, pfepravu zbozi,

materidlu, dale bali hotové vyrobky, tfidi obalovy material.

Dosavadni ¢innost spole¢nosti byla tspé$na. Podafilo se ji sestavit tym spolupracovniki,

jejichz cilem je odvést nejlepsi praci.

4.1 Organiza¢ni struktura spole¢nosti Logistic

Organizaéni struktura spolecnosti Logistic je velice jednoduchd. Na nejnizs§i pozici
pracuji zaméstnanci vykondvajici délnické profese. Tito zaméstnanci vykondvaji funkce
obsluhy vysokozdviznych vozikil (dale jen OVV) a fidi¢d. Pracovnici na funkci OVV jsou
rozdéleni do skupin podle mista vykonu prace — piijem, expedice, kardex, pfedmontdz,
montaz, dvir. Jim nadfizeni jsou skladnici, ktefi vykonavaji administrativni ¢innosti. Dalsi
skupinou zaméstnanct, ktera zastava vyssi pozici, jsou jejich sménovi mistfi. Kazda sména
ma jednoho mistra, tzn., ze mistr vede vSechny zaméstnance na smeén¢ bez ohledu na jakém

misté zaméstnanci (pfijem, expedice atd.) pracuji. Vzhledem k tomu, ze spole¢nost pracuje
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nepietrzité, zaméstnava 4 mistry. VSechny tyto doposud popsané kategorie zaméstnanct
vykonéavaji dé€lnickou profesi. Nad vSemi témito skupinami zaméstnancti stoji vedouci

logistického centra (dale jen vedouci LC). Dalsi dilezitou ¢ast organizacni struktury

spoleCnosti piedstavuje jeji ekonomicka ¢ast v Cele s ekonomem a jeji nizsi ¢lanky ucetni,

Jednatel
spoleénosti

persondlni a mzdové odd¢€leni.

l Vedouci LC Ekonom
l Mistfi skladu

Personalni
! Skladnici
l ow \ Ridici

Graf 1 — Organizaéni struktura spole¢nosti Logistic (zdroj autor)

a mzdové
oddéleni

Nasledujici tabulka uvadi pocty pracovniki zastupujici jednotlivé funkce k 1. 2. 2014.

Jednatel spole¢nosti — majitel 1
Ekonom — 1
Hospodatsko-technické oddéleni Ugetni - 1

Personalista a mzdova Gcéetni — 2

Vedouci LC 1
Mistfi 4
Skladnici 18
ovv 143
Ridici 7

Tabulka 1: Poéty pracovnikti zastupujici jednotlivé funkce (zdroj autor).
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4.2 Popisy funk¢énich mist

Pro motivaci zaméstnanct je dulezité znat organizacni vztahy jednotlivych pracovnich

pozic, jejich podtizenost, nadfizenost, kvalifikacni a odborné zpusobilosti. To vse a jesté jiné

nalezitosti vztahujici se k pracovnimu mistu, stanovuji Popisy funk¢nich mist. Po potiebu

motivacni politiky dané spole¢nosti uvadim jen nasledujici body funkéniho mista. Celé popisy

funk¢nich mist ur¢enych pro mistra, skladnika a OVV piedstavuji ptilohy 1, 2 a 3.

Popis funkéniho mista - sménovy mistr skladu

podiizenost funkci — vedouci skladu a majitel/jednatel spolec¢nosti,

nadiizenost funkci — obsluha vysokozdviznych voziki, fidi¢, skladnik,

zastupovani funkci — sménovy mistr skladu,

kvalifika¢ni a odborna zptsobilost — fidi¢sky prukaz skupiny B vyhodou,

pracovni néapli- zajiStuje chod skladu, komunikuje se vSemi oddé€lenimi, zajist'uje
hladky, bezproblémovy chod smén, ohodnocuje jednotlivé podiizené pracovniky
zaprace nad rdmec béznych pracovnich povinnosti, dba pokynii nadfizenych

pracovnikd.

Popis funkéniho mista - pracovnik/ce prijmu, expedice

podiizenost funkci — mistr skladu, vedouci skladu, majitel/jednatel spole¢nosti,
nadfizenost funkci — obsluha vysokozdviznych voziku, fidic,

zastupovani funkci - pracovnik/ce piijmu, expedice,

kvalifika¢ni a odborna zptisobilost — fidi¢sky prukaz skupiny B vyhodou,

pracovni napln - pfijima materidly a komponenty, zaznamenava je do skladového

systému, dba pokynil nadfizenych pracovniki.

Popis funkéniho mista — obsluha vysokozdviZnych voziki

podiizenost funkci — mistr skladu, vedouci skladu, majitel/jednatel spole¢nosti,
nadrizenost funkci — nema,

zastupovani funkci - obsluha vysokozdviznych vozikii,

kvalifika¢ni a odborna zpusobilost — prukaz obsluhy motorovych voziki,

pracovni néplit — obsluhuje elektricky vysokozdvizny vozik, dieselovy vysokozdvizny

vozik, elektricky rucné vedeny vozik, taha¢, dba pokyni nadtizenych pracovniki.
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Popis funkéniho mista — Fidi¢

podtizenost funkci — mistr skladu, vedouci skladu, majitel/jednatel spolecnosti,
nadiizenost funkci — nema,
zastupovani funkci — fidic,

kvalifikaéni a odborna zpusobilost — prikaz obsluhy motorovych voziki, tidi¢sky

prukaz skupiny C, platné Skoleni fidi¢u, zdravotni zpusobilost fidi¢i,

pracovni napli — ptevazi roly a hotové vyrobky mezi sklady, obsluhuje elektricky

vysokozdvizny vozik, dba pokynl nadtizenych pracovnikd.
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5 Metodologie vyzkumného Setfeni

Patou kapitolu prace budu vénovat vyzkumnému Setieni. Nejprve piedstavim problém
vyzkumu a definuji vyzkumny cil. Nésledovat budou vyzkumné metody, které¢ jsem zvolila
pro svij vyzkum. Dale pfedstavim dokumenty, na jejichz zéklad¢é jsem provadéla analyzu
a definuji vyzkumné otazky, které jsem si stanovila a které budu v nasledujicich krocich

analyzovat.

5.1 Vyzkumny problém a cil vyzkumu

Kazda spolecnost, ktera se snazi o dosazeni co nejvyssi vykonosti svych zaméstnancii,
pouziva pro motivaci rizné nastroje — prémie, vykonnostni odmeény, pfispiva zaméstnanctim

na stravu, penzijni ptipojisténi apod.

Vyzkumnym problémem této diplomové prace je motivaéni politika vybrané
spole€nosti, kterd je pouzivana pro zajiSténi spokojenosti a vykonosti zaméstnancl

na délnické trovni (mistrd, skladnikti, OVV, fidi¢u).

Cilem vyzkumu je analyza motivac¢nich nastroji pouzivanych ve vybrané spole¢nosti
a ptipadné navrzeni opatfeni v ramci nastrojii, které by vedly k zefektivnéni motivaéni
politiky. Vyzkumnym Setfenim zjist'uji, jaké motivacni nastroje v podobé finan¢nich odmén,
zamé&stnaneckych vyhod, vzdélavani, komunikace a moznosti nové zajimavéjsi prace
spolecnost pouziva. Zaméfuji se na ty motivacéni ndstroje, které¢ je mozno podlozit, ovétit

¢i dokazat firemnimi dokumenty a tykaji se délnické skupiny zameéstnanci.

5.2 Vyzkumna metoda

Pro zjisténi kvalitnich, spravnych a vycerpavajicich informaci jsem zvolila nasledujici
metody:
— strukturovany rozhovor,

— tematickou analyzu dokument.

Nejprve jsem provedla strukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem spole¢nosti
Logistic. Zvolila jsem personalitu (ve spolecnosti personalistku, ktera vykonava funkci
i mzdové ucetni), nebot’ se domnivam, ze pravé personalista je osoba, ktera by méla znat
vSechny motivacéni nastroje a dokumenty, které upravuji motivacni systém spolecnosti.

Personalista by mél v procesu ziskavani dokazat presvédcit potencionalniho uchazece, proc¢
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pravé zvolit tuto spolecnost, jaké vyhody mu prace pro ni piindsi — dokazat ho motivovat.
V procesu piijimani jiz seznamuje nového pracovnika S danym systémem odmeénovani
avsemi vyhodami, které mu zaméstnavatel poskytuje. Predpokladam tedy, ze prave
personalista je osoba, ktera se velice pfesné orientuje V motiva¢nich nastrojich a sdéli mi tedy

potiebné informace.

Na zakladé¢ informaci zjisténych strukturovanym rozhovorem s personalistou bude
provedena tematicka analyzu dokumentd, jejimz cilem je upfesnit, doplnit a potvrdit udaje
0 motivacnich nastrojich. Tematicka analyza dokumentl je stanovena jako hlavni metoda,

pomoci které bude ziskana odpovéd’ na vyzkumnou otazku a dosazeno vyzkumného cile.

5.2.1 Rozhovor

Rozhovor je prostfedek lidské komunikace a slouZi k ziskavani informaci. Jednda se

o0 techniku pro ziskavani kvalitativnich dat (Kutnohorska, 2009).

Rozhovor je formou dotazovani. Cilem rozhovoru je sbér udajui pomoci otazek
kladenych zkoumanym osobam. Kazdy rozhovor musi tazatel - vyzkumnik peclivé pfipravit,
musi mit sledovany pfedem stanoveny cil a mél by byt pofizen zdznam (pisemné

nebo s vyuzitim diktafonu, videozaznamu).

Druhy rozhovoru (Kutnohorska, 2009; Pauknerova a kol., 2012)

a) standardizovany rozhovor — sklada se z pfesné formulovanych otazek, které jsou

predkladané dotazovanému podle pfedem piipraveného protokolu,

b) nestandardizovany rozhovor — je volngjsi, pruznéjsi; otazky jsou uréeny cilem

vyzkumu, ale konkrétni podoba, potadi a dalsi ukazatele jsou v rukach tazatele,
c) polostandardizovany rozhovor/interview.
Kozel a kol. (2011) rozliSuje rozhovory:
a) nestrukturovany — je zaloZen na piirozené komunikaci,

b) polostrukturovany — tazatel ma seznam otazek, které musi zaznit; jsou mozné dalsi

dotazy a potadi otdzek neni stanované,
) strukturovany — dodrzuje piesn¢ definovany postup, presné potadi i znéni otazek.

Neékdy dochézi k zaméné standardizovaného rozhovoru a strukturovaného. Hlavni rozdil je

V poskytovani moznosti odpovédi respondentovi. Strukturovany rozhovor zpravidla varianty
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odpovédi nenabizi, ale pro standardizovany rozhovor je charakteristické nabizeni uzavienych

nebo polouzavienych odpovédi (Kozel a kol., 2011).

Metodu strukturovaného rozhovoru jsem zvolila z toho divodu, abych byla seznamena
s motivaéni politikou spole¢nosti. Podala mi piehled vybranych pouzivanych nastroju,
kterymi jsem se v nasledujici metod¢ zabyvala vice do hloubky. Otazky v rozhovoru se
zamétovaly na motivaéni nastroje v podobé odménovani, vzdélavani, komunikace a moznosti
nové¢ zajimavéj$i prace. Byly zvoleny na zakladé moznosti jejich dalSiho analyzovani
a podlozeni firemnimi dokumenty. Metoda mi umoznila orientaci ve zvoleném vyzkumném
problému anavedla mne na ty firemni dokumenty, které jsem nasledné podrobnéji

analyzovala.

Rozhovor s personalistkou se uskute¢nil jeden. Byl planovany, pfedem domluveny
a uskutecnil se na personalnim oddé€leni bez ucasti jinych osob. Se souhlasem personalistky
byl nahrdn na diktafon. Domnivam se, Zze personalistka odpovidala zcela oteviené

a bez zadného zavahani.

5.2.2 Analyza dokumentii

Analyza dokumentl je kvalitativné-interpretani analyza pisemnych svédectvi, ktera
mohou byt pramen k vysvétleni lidského jednani. Pti analyze pracujeme s daty, ktera jiz byla
vytvofena. Cilem jakékoliv analyzy dokumentil je zpracovani tématu, materiali, dokument,
ktery je vybran vyzkumnikem (badatelem) podle cile vyzkumu a je dilezité stanovit jejich

hodnovérnost (Miovsky, 2006).

Pti pouziti metody analyzy dokumenti museji byt zodpovézeny nasledujici otazky

(Miovsky, 2006):
a) Jaké typy dokument jsou pro vyzkumné cile a otazky relevantni?
b) Kde se tyto dokumenty nachazeji a v jaké podobé&?
c) Jakym zpisobem lze tyto dokumenty ziskat pro vyzkum?
d) Jaké omezeni pro vyzkum pfinasi zakon o ochran¢ osobnich udaju?

e) Jakym zptisobem bude nakladano s riznymi typy dokumenti?

Analyza dokumentt se déli na analyzu obsahovou a tematickou (Jandourek, 2008).
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Obsahova analyza je kvantitativni metoda, ktera se zabyva cetnosti. ZjiStuje Cetnost
prostoru, ktery je vénovan tématiim, udalostem, sloviim. Vyhodou této metody je snadnost
a objektivnost, umoznuje testovani hypotéz a srovnani. Subjektivnost metody je spatfovana

Vv definovani kategorii (Jandourek, 2008).

Gavora (2000) stanovuje kvantitativni obsahovou analyzu nésledovné: ,, U kvantitativni
obsahové analyzy se obsahové prvky textu matematicky zpracovavaji — vyjadiuje se jejich
frekvence, poradi nebo stupen. U kvantitativni analyzy je obsah textu, ktery je sam o sobé

kvalitativni (slova, véty, témata), preveden na kvantitativni miru.

Tematicka analyza je kvalitativni metoda, kterd studuje néco, co samo o sob¢ fyzicky
neexistuje. Vyhodou této metody je, ze odkryje jevy, které jsou skryté. Nevyhodou je,
Ze 0 vyznamu textu mame jen domnénky a kazdy vyzkumnik mize dojit k jinému zavéru.

Proto vyzkumy nemutzeme falzifikovat a porovnavat mezi sebou (Jandourek, 2008).

Pro analyzu dokumentt se doporucuje (Miovsky, 2006):
— presna, vystiznd formulace problému, cili a vyzkumnych otazek,
— definovani dokumentu — materialu a zptisoby jeho ziskani,
— shroméazdéni vSech dokumentd,
— kritika dokumentti — co dokumenty vypovidaji a jak mohou zodpovédét stanovené
vyzkumné otazky,
— analyza a interpretace dokumentl pro zodpovézeni formulovaného problému a otazek,
— zpétna reflexe a kontrola,

— zavéreCna zprava.

Jako hlavni vyzkumnou metodu jsem zvolila tematickou analyzu dokumentti. Navazuje
na metodu strukturovaného rozhovoru. Jejim cilem bylo doplnit, rozsifit, objasnit a potvrdit

udaje o motivacnich nastrojich ziskanych rozhovorem s personalistkou.
Pro analyzu byly definovany ty dokumenty, které upravuji a piiznavaji vyhody
zaméstnanciim a dale ty, které se tykaji vybranych motivaénich nastrojii. Motivaéni néstroje

jsem zvolila pravé na zakladé moznosti jejich dolozeni a ovéfeni pomoci firemnich

dokumentu.
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Vsechny dokumenty mi byly poskytnuty v elektronické podobé. Protoze si spole¢nost
nepieje byt zvetejilovana, jsou nékteré charakteristické znaky spolecnosti prejmenovany.
V dokumentech, které se stavaji ptilohou této prace, jsou taktéz zmeénény udaje identifikujici

spolecnost.

5.3 Vyzkumna otazka

Vyzkumna otazka: Jaké motivacni ndastroje jsou ve vybraném podniku pouzivany

pro motivaci zaméstnanca?

Diléi otazka: Jsou zaméstnanci motivovani prostfednictvim odménovani, vhodné
komunikace a poskytnutych informaci, prostfednictvim vzdelavani a zmény pracovniho

mista?

Odpovédi na vyzkumnou otazku jsou rozdéleny do skupin podle motiva¢nich nastroji, které

je mozné podlozit, ovéfit ¢i dokazat firemnimi dokumenty:

a) odmény a zaméstnanecké vyhody,
b) komunikace a poskytnuté informace,
€) vzdé¢lavani,

d) nova, zajimavéjsi prace.

Odmény a zaméstnanecké vyhody

Cilem prvni skupiny motiva¢nich nastrojii — odmény a zaméstnanecké vyhody — je
zjisténi finan¢énich motivacnich nastroji a ostatnich motivaénich nastroji Vv podobé
zaméstnaneckych vyhod. Jak jsem jiz uvadéla v teoretické Casti, odména je vyznamnym
motiva¢nim nastrojem a ovlivituje vykonost zaméstnanci. Je vSak diilezité, aby byla vhodné

pouZzita, a aby zaméstnanec presné védé€l, za jaky vykon prace mu byla odména pfipsana.

Komunikace a poskytnuté informace

Druha skupina motiva¢nich nastroji — komunikace a poskytnuté informace - je
zaméfena na druh komunikace, ktery probihd mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem,
a nainformace o existenci spolecnosti, které jsou zameéstnancim sd€lovany. Vhodna
komunikace ma také veliky vliv na vysledky prace. Pokud zaméstnanci dostavaji spravné,

aktualni informace, tak své préci Iépe porozumi a stava se pro n¢ smysluplnd. Je také dulezite,
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aby zaméstnanci ziskavali informace o cilech, zdmérech spolecnosti, o vysledcich, tspésich

¢1 netspesich.

Vzdélavani
Tieti skupina motivacnich néstroji - vzdélavani - analyzuje vzd€lavani ve spole¢nosti,

které slouZzi nejen k ziskavani urcité kvalifikace, ale i k motivaci zamé&stnanci.

Nova zajimavéjsi prace

Posledni skupinou motivacnich nastroji — nova zajimavéjsi prace - je zjisténi, zda maji
zamestnanci moznost byt pfefazeni na jiné pracovni misto. Je dilezité, aby zaméstnanci
neupadli do nudy, aby je prace bavila a byla pro né zajimava. Zaméstnavatel by mél dat

zaméstnancim moznost zmeénit praci, dat jim nové ukoly.

5.4 Definované dokumenty

Definované dokumenty stanovené tematické analyzy piedstavuji vnitini firemni
dokumenty, které upravuji, usmériiuji a fidi spole¢nost - Mzdovy predpis spolecnosti Logistic,
zapisy z porady S mistry a zaméstnanci, tabulky mési¢nich prémii a odmén, Systém $koleni
zamé&stnancl, Vzdélavaci projekt, Dochazkovy a stravovaci systém, Stravovani

prostiednictvim identifika¢nich ¢ipovych karet.

Dulezité je také stanoveni obdobi téchto analyzujicich dokumenti. U nékterych
dokumenti postaci pro analyzu platnost tohoto dokumentu, u nékterych je dualezita jejich

analyza z dlouhodobého hlediska.

Zkoumané obdobi a platnost jednotlivych dokumenti

Mzdovy predpis — platnost a ucinnost k lednu 2014, pro doplnéni nékterych udaji
I starsi.

— Zapisy z porad — zkoumané obdobi leden 2012 az prosinec 2013.

— Tabulka mé&si¢nich prémii a odmén — zkoumané obdobi leden 2012 az prosinec 2013.

— Systém skoleni zaméstnanct — platny a uc¢inny k lednu 2014.

— Dochazkovy a stravovaci systém — platny a G¢inny k lednu 2014.
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— Stravovani prostfednictvim identifikacnich ¢ipovych karet - platny a Géinny k lednu

2014.

— Vzdélavaci projekt — platny a ucinny k lednu 2014.
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4 I 4

6 Interpretace zjiSténych skute¢nosti

V této kapitole prace interpretuji skutecnosti, kterda jsem ziskala rozhovorem

s personalistou a analyzou internich firemnich dokumentti spole¢nosti Logistic.

6.1 Interpretace zjiSténych skutecnosti ziskanych rozhovorem

V prvni fazi vyzkumu byla zvolena metoda strukturovaného rozhovoru s personalistou

spolecnosti Logistic. Jeho cilem byla orientace ve zvoleném vyzkumném problému.

Vybrané odpovédi jsou uvedeny v doslovném piepisu z davodu zdaraznéni jejich

vyznamu.

Odmény a zaméstnanecké vvhody

Otazky pro personalistu:
— Jaké finan¢ni odmény pouzivate pro motivaci svych zaméstnancti?

— Snazite se zaméstnance motivovat i prostiednictvim zaméstnaneckych vyhod?

Spolecnost se snazi zaméstnance motivovat prémiovou slozkou, ktera je pohybliva a je
zavisla na vykonu zaméstnance, dale pomoci mimotfadné odmeény za praci navic, osobniho
ohodnoceni, odmény za praci ve svatek, odmény zaméstnancum Kardexu, odmény
za odpracovani celého fondu pracovni doby. “Jednd se tedy o vsechny financni vyhody, které

jsou stanoveny ve Mzdovém predpise a jsou poskytovany nad ramec zdkoniku prdce.

Zamé&stnanciim spolecnosti jsou poskytovany i zaméstnanecké vyhody. Mohou
vyuzivat ptispévek na 1 jidlo denn¢ v hodnoté max. 29 K¢, ptispévek na penzijni pojisténi
ve vysi 150 K¢, mohou se nechat naockovat proti chiipce. Déle je zaméstnanctim poskytovan
zvyseny narok na dovolenou, odména na vanoce, odména pfi jubileu zaméstnance. Mezi dalsi
vyhody patfi poskytovani pitné vody umisténé v napojovych automatech, provoz kantyny,

poskytovani Sumivych vitamint ¢i parkovani pied firmou.

Komunikace a poskytnuté informace

Otéazky pro personalistu:

— Jakym zplsobem probihd komunikace mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci?
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— Jsou zaméstnancim sdélovany informace o existenci spoleCnosti, jejich planech

a vysledcich?

Komunikace mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci probihd: ,, Vétsinou osobni formou:

‘

majitel firmy K vedoucimu, vedouci k mistriim a mistri k zaméstnancum.

Bézné provozni zalezitosti s mistry a se skladniky fesi vedouci LC pomoci e-mailové
komunikace. Informace z personalniho odd¢leni napi. planované Skolni, 1ékaiské prohlidky
jsou zaméstnancim vyveéSovany na nasténku. Zameéstnanci maji povinnost tuto nasténku
pravidelné sledovat. Protoze se tak vzdy nedéje, jsou zaméstnanciim tyto informace sdélovany
jeste mistry.

Informace 0 existenci, planech ¢i vysledcich spole¢nosti jsou zaméstnancim
poskytovany jen velice vSeobecné. ,, Domnivam se, ze nic konkrétniho. Néejaké informace
ziskaji od mistrii, ale ani mistri nemaji presné informace. Takové informace by mel sdélovat

majitel spolecnosti, ale to se moc nedéje.

Vzdélavani
Otazky pro personalistu:

— VyuZivate pro motivaci zamé&stnanct i n¢jaky druh vzdélavani?

Zaméstnanci absolvuji jen povinna Skoleni stanovena zakony — Skoleni bezpecnosti
prace (dale jen BOZP) apozéarni ochrany, Skoleni na manipulacni voziky, Skoleni fidic¢t
referen¢nich vozidel. Vse, co je povinné, se nesetkava s pozitivni odezvou. Proto se
spolecnost snazi zaméstnance motivovat alespoil pfi ucasti na povinném Skoleni bezpec¢nosti
prace. Kazdy mésic obdrZzi zaméstnanci testovy dotaznik s 10 otdzkami s moZnosti vybéru
ze dvou odpovédi, z nichZ jedna spravna. Na druhé strané testového dotazniku jsou napoveédy
K testu v podobé presné citace pravnich a ostatnich predpist, internich dokumenti apod.
Po vyplnéni testového dotazniku jsou zaméstnanci povinni je podepsat a odevzdat na piedem
urcené misto, kde si je bezpecnosti technik vyzvedne a vyhodnoti jejich spravnost. Poté jsou
mistfi skladu a vedouci LC informovani o vysledcich testu a jimi pak nasledné i samotni
zamé&stnanci. V pfipad¢ Spatnych odpovédi jsou zaméstnanci proSkoleni 0 spravnosti

odpovédi.
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Aby zaméstnanci byli vice motivovani ke spravnému vypliovani, jsou vSechny testové
dotazniky, které byly spravné vyplnéné, zatazené do slosovani, které¢ probihd kazdy mésic,

a vyherci ziskavaji: 1. misto: 1 000 K¢, 2. misto: 700 K¢ a 3. misto: 500 K¢.

Dalsi zptisob motivace je odnéti prémii za neomluvenou neucast na skoleni.

Nova zajimavéjsi prace

Otazka pro personalistu:

— Aby zaméstnanci neupadli do nudy, stereotypu maji moznost byt pfefazeni na jiné

pracovni misto?

‘

., Nedéje se casto, ale zména pracovniho mista je moznd. "

VSichni mistfi skladu byli vybrani na svoje pracovni misto z fad OVV. Néktefi se sami
ptihlasili do vybérového fizeni, nékteti byli osloveni vedoucim LC. OvSem spolecnost
nenabizi mnoho moznosti zmény pracovniho mista. Zaméstnanci na funkci OVV maji spise
moznost byt piefazeni na jiné pracoviste. To se ovSem ned&je Casto, nebot je

to pro spolecnost nakladné.

Otazka na zavér

Otazka pro personalistu
— Pouziva spolecnost i jiné motivaéni nastroje?
— Jaky motivaéni nastroj je dle Vaseho nézoru pro zaméstnance nejvice motivujici?

Spolecnost se snazi stmelovat pracovni kolektiv 1krat az 2krat do roka (vano¢ni vecirek,

letni posezeni). ,,ale motivacni politika je zaloZena predevsim na systému odménovani. “

I3

Nejvice motivujici nastroj je: ,,Z mého pohledu urcité financni ohodnoceni.

6.2 Interpretce zjiSténych skutefnosti ziskanych tematickou analyzou

dokumenta

Druhou vyzkumnou metodou, kterou jsem zvolila, byla tematickd analyza dokumentt.

Jejim cilem bylo doplnit, rozsifit, objasnit a potvrdit udaje o motivacnich nastrojich, které

jsem ziskala z rozhovoru s personalistou.
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6.2.1 Charakteristika definovanych dokumentu

Definované dokumenty tematické analyzy ptedstavuji Mzdovy piedpis spolecnosti
Logistic, zapisy z porady S mistry a zaméstnanci, tabulky mési¢nich prémii a odmén, Systém
Skoleni zaméstnancli, Dochazkovy a stravovaci systém a Stravovani prostfednictvim

identifikacnich Cipovych karet.

V nasledujici tabulce uvadim pocet analyzovanych dokumentt a jejich platnost.

Pocet analyzovanych
Nazev dokumentu Platnost dokumentu
kust
‘ platnost a ucinnost k lednu
Mzdovy ptedpis 1
2014
Zapisy z porad s mistry 9 2011, 2012, 2013
Zapisy z porad se zaméstnanci 2 2012, 2013
platnost a u¢innost k lednu
Systém skoleni zaméstnanci 3
2014
platnost a G¢innost k lednu
Dochazkovy a stravovaci systém 1
2014
Tabulky mési¢nich odmén
. 24 2012, 2013
a prémii
Stravovani prostiednictvim . platnost a G¢innost k lednu
identifikacnich ¢ipovych karet 2014

Tabulka 2: Vyzkumny soubor, pocet analyzovanych kust a jejich platnost (zdroj autor).

6.2.2 Interpretace zjiSténych skute¢nosti ziskanych analyzou dokumentii

Tematicka analyza dokumentl byla stanovena jako hlavni metoda, pomoci které bude ziskana

odpovéd’ na vyzkumnou otazku.

Odmény a zaméstnanecké vvhody

Spolec¢nost Logistic motivuje zaméstnance pomoci finan¢nich pfiplatki a odmén
V podobé:
— odpoledniho piiplatku,

— priplatku za préci v neptetrzitém provozu,
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— Vvykonnostni prémie,

— mimofadné odmény,

— odmény za odpracovani celého mésicniho fondu pracovni doby,
— odmeény za praci ve svatek,

— odmény zaméstnancim Kardexu,

— osobniho ohodnoceni.

Dal$im motivacnim prvkem jsou zaméstnanecké vyhody:

— odmeéna na vanoce,

— odména pii prilezitosti jubilea zaméstnance,

— pojisténi odpovédnosti zaméstnanct za Skodu,
— penzijni pojisténi,

— prodlouzeny narok na dovolenou,

— ockovani proti chiipce,

— stravné, nakup a platby ve firmé prostfednictvim identifikacnich karet.

Odpoledni priplatek

Zamegstnavatel spoleCnosti Logistic pfiznava svym zaméstnancim odpoledni piiplatek
ve vysi 5% primérné mzdy. Tento pfiplatek ovSem ndlezi jen zaméstnanclim pracujicim
ve dvou-sménném ¢i tfi-sménném provozu. Je poskytovan za praci v dobé od 14:00 hod.
do 22:00 hod.. Jestlize je v této dobé& tedy od 14:00 hod. do 22.00 hod. konana prace piescas,
ptiplatek se neposkytuje. Zaméstnanctim, pracujicim v nepfetrzitém provozu a zaméstnancim

odménovanym mési¢ni mzdou, tento ptiplatek nenalezi.

Vyse odpoledniho ptiplatku ¢ini v priméru 12 K¢ na hodinu (prameér za tinor 2014).

Piiplatek za praci v nepfetrZitém provozu
Tento ptiplatek je poskytovan vSem zaméstnanciim, pracujicim v nepfetrZitém provozu
na zakladé stanoveného harmonogramu smén. Vyse pfiplatku ¢ini 5 K¢& za odpracovanou

hodinu.

67



Vykonnostni prémie
Vykonnosti prémie pfiznavaji svym podiizenym, tedy dé€lniktim, jejich mistii
na zaklad¢ vykonnosti, kvality prace, flexibility, postoju a chovani. Mistram pfidéluje
prémiové ohodnoceni vedouci skladu. U novych zameéstnanci se vykonnostni prémie
pfiznavaji az po uplynuti zkuSebni doby. Udé¢lit vyjimku na pfiznani vykonnostni prémie
ve zkuSebni dobé ma jen piimy nadiizeny — jednatel spolecnosti, vedouci skladu nebo mistr.
Prémiova slozka mzdy se pohybuje od 0% az do 20% a pocitd se z mési¢ni hodinové
mzdy.
Zmeény:
— 0d roku 2002 do 31. 1. 2009 vyse prémiové slozky az 20% z hodinové mzdy,
— od 1. 2. 2009 vyse prémiové slozky az 10% z hodinové sazby,
— od 1. 1. 2012 vySe prémiové slozky az 20% z hodinové sazby.

Zaméstnancim je standardné ptidélovano 10 az 20 procent prémiového ohodnoceni.
V ptipadech nesplnéni tkold, poruSeni pracovni kazné apod., je zaméstnancim ohodnoceni

kraceno.

Naésledujici tabulky uvadéji, jaka primérna vyse prémiového ohodnoceni je pfiznavana

zameéstnancum.

Rok 2012

Mésic 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Primérna

prémiova | 17,4% | 17,3% | 17,7% | 17,5% | 16,6% | 17% | 172% | 17,1% | 16,8% | 17% 16,8% | 18%

odména

Tabulka 3: Praimérné prémiové ohodnoceni za rok 2012 (tabulka autor, data firemni dokumenty).

Rok 2013

Mésic 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Primérna
prémiova | 16,6% | 16% | 16,8% | 17,5% | 17,1% | 17% | 18,2% | 18% | 16,5% | 17,7% | 18,8% | 18,8%

odména

Tabulka 4: Praimérné prémiové ohodnoceni za rok 2013 (zdroj autor).
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Priumérna prémiova odména

Vv roce 2012

Prumérna prémiova odména

v roce 2013

Primérna prémiova odména

za rok 2012 a 2013

17,2%

17,4%

17,3%

Tabulka 5: Primérné prémiové ohodnoceni za rok 2012 a 2013 (zdroj autor).

Z tabulky 5 je patrné, Ze primérna priznavana prémiova odmeéna v roce 2012 ¢inila

17,2%, v roce 2013 cinila 17,4% a primérna prémiova odmeéna za roky 2012 a 2013 cinila

17,3%.

Mimoiadna odména

Mimotadnou odménu navrhuje vedouci LC ¢i mistr za splnéni praci, které prevysuji

bézné pracovni povinnosti. Minimalni ani maximalni ¢astka této odmény neni stanovena.

Naésledujici tabulky 6 a 7 uvadéji pocet zaméstnanct za mésic s mimotradnou odménou,

vySe mesi€ni mimotfddné odmény celkem a primérnou vySi mimotfddné odmény

na ocenéného zameéstnance.

Rok 2012

Mésic 1 2

Pocet
165 163

zaméstnancu

167

169 | 175 175 | 177

177 174 166 | 170 | 162

Pocet
zaméstnanca | 22 8

s odménou

5 126 11 9

11 11 4 0 1

Mimorad.
20693,- | 9500,-
odména v K¢

11815,-

7000,- | 73532,- | 7800,- | 8000,-

10800,- | 17700,- | 3000,- | O,- 500,-

Pramér
na ocenéného 941,- 1188,-

zaméstnance

1969,-

1400,- | 584,- 727,- 889,-

982,- 1609,- | 750,- | O 500,-

Tabulka 6: Cetnost pfiznavanych mimotadnych odmén vroce 2012 (tabulka autor, data firemni

dokumenty).
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Rok 2013

Miésic 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Pocet
160 164 167 165 167 163 164 160 161 165 169 165
zaméstnancu
Pocet

zaméstnanca | 7 9 3 7 9 22 19 19 28 31 34 15

S odménou

Mimorad.
3300,- | 7100,- | 1500,- | 3400,- | 5700,- | 62600,- | 9100,- | 14500,- | 20500,- | 18000,- | 28300,- | 11000
odména v K¢

Pramér
na ocenéného | 471,- | 789,- | 500,- | 486,- | 633,- | 2845,- | 479,- | 763,- 732,- 581,- 832,- 733,-

zaméstnance

Tabulka 7: Cetnost pfiznavanych mimofadnych odmén vroce 2013 (tabulka autor, data firemni

dokumenty).

Nasledujici tabula 8 stanovuje celkovou vysi mimofadné odmény za roky 2012 a 2013,
celkovy pocet ocenénych zaméstnanci mimoiddnou odménou za roky 2012 a 2013

a prumérnou vysi této odmeény.

VyS$e odmény celkem v K¢ Pocet zaméstnanci s odménou Primér odmény v K¢
za roky 2012 a 2013 za roky 2012 a 2013 na ocenéného zaméstnance
355 340,- 417 852,-

Tabulka 8: Primérna vyse ptiznanych mimofadnych odmén za rok 2012 a 2013 (tabulka autor, data

firemni dokumenty).

Odména za odpracovani celého mési¢niho fondu pracovni doby
Za odpracovani celého fondu pracovni doby ndlezi zaméstnanci odména ve vysi
600 K&, za predpokladu, ze v daném mésici nevzniknou zaddné Skody (na materialu, zatizeni)

zpusobené zaméstnanci.
To plati 1 v pfipadech neptitomnosti zaméstnance z ditvodu:
— navstévy lékate v pfipad€, kdy si zaméstnanec odpracuje alespoil 3 hodiny ve sméné
7,5 hodinové a 6 hodin ve sméné 11 hodinové,
— celodenni nepfitomnosti v pfipadech: darcovstvi krve, ucasti na pohibu, za ktery se

poskytuje pracovni volno s nahradou mzdy nebo refundované pirekazky na strané

zamestnance.
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Vyplaceni této odmény je odvislé od hospodaiského vysledku firmy a pfiznadva se pouze
délnické kategorii. U novych zaméstnanct se tato odména pfiznava az po uplynuti zkusebni
doby.

Zmény:

— pfiznano od 1. 1. 2009 ve vysi 1 000 K¢,

— od 1. 5. 2012 vyse stale 1 000 K¢ za predpokladu, ze v daném mésici nevzniknou
z4ddné Skody zplisobené zaméstnanci; pokud ano, zpusobena Skoda bude v poméru
odectena z této odmény vSem zaméstnanciim rovnym dilem,

— od 1. 11.2012 vyse odmény zménéna na 500 K¢; zptusobené Skody se nadale od¢itaji
Z této odmeny,

— od 1. 3. 2013 odebrani odmény z diivodu manka pfi ro¢ni inventuie,

— od 1. 6.2013 vySe odmény 600 K¢,

— od 1. 10. 2013 vy§ odmény 600 K¢&; zptisobené Skody se odecitaji z této odmény.

Odména za praci ve svatek

Dle § 115 ZP nalezi zaméstnancim pracujicim ve svatek dosazena mzda a nahradni
volno v délce prace konané ve svatek. Toto nahradni volno musi byt zamé&stnanci poskytnuto
nejpozdéji do konce tfetiho kalendadiniho mésice nasledujiciho po vykonu prace ve svatek.
Za dobu cerpani tohoto nahradniho volna nalezi zaméstnancim mzda ve vysi primérného
vydélku. Zaméstnavatel se miZe se zaméstnancem dohodnout na poskytnuti ptiplatku ve vysi
primérného vydélku misto nadhradniho volna. Zaméstnanctim, ktefi ve svatek nepracovali,
i kdyz svatek ptipadl na jejich obvykly pracovni den, nalezi pfiplatek nejméné ve vysi

primérného vydélku za mzdu, kterd mu v disledku svatku odpadla.

Zaméstnanciim pracujicim ve svatek ptiznava zaméstnavatel dale jest¢ odménu ve vysi

500 K¢.
Odmeéna nalezi:
— zamgéstnancum, kteti v dobé prace ve svatek odpracovali celou sménu,
— zaméstnanciim pracujicim v jedno-sménném, dvou-sménném, tii-sménném provozu,
— zaméstnanclim, pracujicim v nepietrzitém provozu, pokud v tento den maji volno
a vykonavaji praci prescas.
Odmeéna se nevztahuje na zaméstnance pracujici v nepfetrzitém provozu, pokud jim pfipadl

svatek na jejich obvykly rozvrzeny pracovni den.
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Odména zaméstnanciim kardexu
Zaméstnanci, ktefi pracuji na pracovisti kardex, dostavaji odménu ve vysi 500 K¢&.
Pracuji s drahym materidlem a tim jim vznikd vy$$i moznost finan¢niho rizika (finan¢ni

postih v ptipad¢ ztraty drahého materialu).

Kardex Shuttle je moderni skladovaci systém, ktery slouzi k efektivnimu skladovéani
a vychystavani materidlu a zbozi. Je plné automatizovany. Material se ukladd na police.
Skladovaci systém automaticky zjistuje vysku a vahu materialu, aby pIné vyuzil prostor
a nepfretizil patra systému. Skladovaci systém na pozadavek ,,zbozi k obsluze* dopravi
pozadovany material z mista tlozist¢ do vydajového otvoru. Kardex Shuttle Setii ¢as i misto

(http://www.kardex-remstar.cz/cz/produkty/vertikalni-vytahove-systemy.html).

Osobni ohodnoceni
Jednatel spolecnosti (majitel) navrhuje osobni ohodnoceni podle pracovnich vysledkl
a vykonnosti zaméstnance na zakladé¢ predlozenych piesné definovanych informaci

(vypracovanych tabulek) od mistri a mzdové ucetni.

V nasledujicich tabulkach je uvedeno, jak casto je osobni ohodnoceni ptiznavano

zaméstnanciim a jaka je vySe odmény celkem.

Rok 2012
Mésic 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Pocet
165 163 167 169 175 175 177 177 174 166 170 162
zaméstnancu
Pocet

zaméstnanca | 47 54 52 74 71 59 73 47 76 73 53 58

s odménou

Odmeéna v K& | 65000 | 81000 | 80000 | 100000 | 95000 | 88000 | 96500 | 68500 | 103000 | 99000 | 81000 | 87000

Tabulka 9: Ptiznavana vyse a Cetnost osobniho ohodnoceni v roce 2012 (tabulka autor, data firemni

dokumenty).
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Rok 2013

Mésic 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Pocet
160 164 167 165 167 163 164 160 161 165 169 165
zaméstnancu
Pocet

zaméstnanca | 57 69 49 53 56 18 20 18 18 17 17 18

s odménou

Odména v K¢ | 85000 | 92000 | 72250 | 79000 | 83000 | 9130 9900 9000 9000 8354 8624 8896

Tabulka 10: Pfiznavana vyse a ¢etnost osobniho ohodnoceni v roce 2013 (tabulka autor, data firemni

dokumenty).

Odmeéna na vanoce

V dob¢ vanoc¢ni se snazi zaméstnavatel svym zaméstnancim podékovat a obdarovat je
néjakym déarkem. Jedna se o malou nefinan¢ni odménu, kterou zaméstnanci nemusi pfijmout.
Tato odména neni kazdy rok stejna. Né&kolik let po sobé se jednalo o vano¢niho kapra

a jednou zaméstnanci dostali nerezovou termosku.

Odména pri prilezitosti jubilea zaméstnance
Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim pii prilezitosti 40, 50, 60 jubilea odménu

v podob¢ darkového koSe v hodnoté cca 500 K¢.

Pojisténi odpovédnosti zaméstnanci za Skodu

Vzhledem ktomu, ze zaméstnanci manipuluji s drahym zbozim, fidi manipulacni
voziky apod., pojisti je zaméstnavatel v den néstupu do zaméstnani. Jednd se o pojiSténi
odpovédnosti za $kodu tzv. pojisténi na ,,blbost”. (Zakonik prace v §250 a nasledujicich
uvadi, Ze zaméstnanec je odpovédny zaméstnavateli za Skodu, kterou mu zpusobi,

a to do vyse ¢tyrapulnasobku jeho primérného mési¢niho vydelku).

Penzijni pojiSténi
Zaméstnavatel pfispiva svym zaméstnanciim na penzijni pfipojisténi ve vysi 150 K¢.
Zaméstnanec musi predlozit zaméstnavateli zddost o poskytnuti pfispévku a ndsledné je

piispévek zasilan na penzijni fond, ktery si zaméstnanec zvoli. Jedinou podminkou je délka
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pracovniho poméru. Tento pfispévek je poskytovan zaméstnancim, jejichz pracovni pomér

trva déle nez 1 rok.

ProdlouZeny narok na dovolenou

Zakladni vyméra dovolené ¢ini 4 tydny. V podnikatelské sféfe miize zaméstnavatel

vvvvv

(Subrt, Leiblova, Pithodova a kol., 2012).

Zameéstnavatel poskytuje zaméstnanciim spole¢nosti dovolenou o vyméie 25 dnii.

Ockovani proti chiipce
Zameéstnavatel hradi zaméstnancim ockovani proti chiipce. Toto ockovani je zcela

dobrovolné a zalezi jen na kazdém zaméstnanci, zda toho vyuzije.

Stravné, nakupy a platby ve firmé prostfednictvim identifika¢nich karet

Zaméstnavatel pfispiva svym zaméstnancim na stravovani. Toto stravovani
zajistuje prostiednictvim jinych subjektd. Zaméstnanci mohou chodit na obéd, ktery je
poskytovan v dobé od 11:15 hod do 14:00 hod, nebo na vecefi, kterd se podava v dob¢
od 17:00 hod. do 18:00 hod. Je zde vzdy vybér z n€kolika jidel s riznou cenou a zaméstnanci
se vzdy na misté rozhodnou, co si objednaji. VySe pfispévku na stravovani ¢ini maximalné

29 K¢.

K objednavani stravy vyuzivaji zaméstnanci svoje identifikacni karty (tzv. ¢ipové Karty,
které identifikuji zaméstnance pii ptichodu a odchodu ze zaméstnani a zaznamenavaji jeho
dochdzku). Zaméstnanci mohou prostfednictvim téchto karet nakupovat ve firemnich
kantynach a jideln¢ (dotované jidlo). Pro tyto platby cipovou kartou je nastaven limit
2 000 K¢. V ptipade precerpani limitu nelze jiz na tuto kartu provadét nakupy. OvSem
na dotovany obéd ¢i vecCefi ma zaméstnanec stdle ndrok. Stali predlozit ¢ipovou kartu

a vlastni tthradu provést v hotovosti.

Komunikace

Vedouci LC kona porady s mistry skladu. Resi se zde provozni problémy, provozni
zmény, pocty zaméstnancll, pfefazovani zaméstnancl, mistrim jsou poskytovany informace

0 stavajici situaci, ale 1 o predpokladaném vyvoji (tyto informace jsou ale jen velice neurcité
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a povrchni), vyhlaSovani celozavodni dovolené apod. Komunikace formou porad
ve spolecnosti probihd mezi vedoucim LC a mistry a dile mezi mistry a zaméstnanci.

Z dokumentt Zapisy z porady je patrné, komu jsou informace urceny, kdo je povinen
dané problémy fesit a do kdy maji byt splnény. Pokud vedouci LC potiebuje néco sdélit
zamé&stnanciim, ucini tak pfes mistry. Poté mistfi proskoli zaméstnance a sdéli jim informace,
které jsou dulezité pro jejich vykon prace. OvSem zadné zapisy, dokumenty o ptredavani
informaci mezi mistry a zam¢&stnanci neexistuji, proto nejsem schopna analyzovat komunikaci
mezi nimi.

Nasledujici tabulka uvadi pocet porad za rok, které kona zaméstnavatel se zaméstnanci

a jejich mésice konani.

Rok Pocet porad s mistry Mésic konani porady
2011 2 kvéten, listopad

2012 4 unor, biezen, duben, kvéten
2013 3 leden, Cerven, listopad

Tabulka 11: Cetnost porad s mistry (zdroj autor).

Z tabulky je patrné, ze vedouci LC konal v letech 2011 az 2012 v priméru 3 porady
rocné.

Jednatel spolecnosti konal za posledni dva roky (2012, 2013) pouze jednu poradu se
zamé&stnanci (s dé€lniky). Byla svolana z davodu zmény osoby jednatele spole¢nosti. Novy
jednatel se chtél zaméstnancli osobné predstavit a sdélit, co od nich o¢ekava. Déle na porade
prob&hlo feSeni zdvazné situace — kradeze. Predpokladand situace spolecnosti byla nastinéna

jen velmi okrajové.

Vzdélavani

Zamgéstnanci museji absolvovat pfedevSim povinnd a zakonnd Skoleni, jejichZ potieba
vznik4 pozadavky zakona. Jednd se o:

— vstupni Skoleni BOZP a skoleni pozarni ochrany,

— sezndmeni s Pracovnim fadem skladu, Dopravnéprovoznim fadem motorovych
vozikli a Mistnim provoznim bezpecnostnim predpisem pro nabijarnu elektrolytovych

baterti,
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— Skoleni k opravnéni fizeni manipulac¢nich vozikd,
— periodické skoleni bezpecnosti prace a pozarni ochrany,
— zaSkolovani na pracovisti — Skoleni o provoznich zalezitostech,
— Skoleni fidica,
— Skoleni fidict referencnich vozidel.
Jina Skoleni:
— pozarni hlidky,
— zdravotni hlidky.

Pfi nastupu do zaméstnani jsou zameéstnanci povinni absolvovat Skoleni BOZP
a dle zakona ¢. 67/2001 Sb. Skoleni pozarni ochrany. Dale nasleduje proskoleni na pracovni
funkci a zaméstnanci jsou seznameni s Pracovnim fadem skladu, Dopravnéprovoznim fadem
motorovych voziki a Mistnim provoznim bezpe¢nostnim piedpisem pro nabijarnu

elektrolytovych baterii.

Pracovnici, ktefi vykonévaji funkci obsluha vysokozdviznych vozikl, museji vlastnit

opravnéni na fizeni téchto strojl.

Mistti spolecnosti absolvuji Skoleni pozérnich a lékatskych hlidek. Zakladem téchto
Skoleni je pfedat mistrim dulezité zékladni informace o prvni pomoci (v piipadé ublizeni
nebo ohroZeni zdravi, Grazu apod.) a dale pokyny a rady, jak postupovat v pfipad¢ pozaru

ve firmé (jak evakuovat zaméstnance, seznameni se s nouzovymi vychody apod.).

Pokud zaméstnavatel potiebuje zamé&stnance proskolit na provozni zmény, ucini tak vzdy
v dobé potieby. Jednd se o Skoleni na sezndmeni Snavodem na obsluhu nového

vysokozdviZzného voziku, obsluhu zaskladnovacich vézi apod.

V nésledujici tabulce uvadim periodicitu jednotlivych Skoleni a pracovni misto, které musi

toto Skoleni povinné absolvovat.

76



Nazev $koleni Periodicita Funkce
Vstupni Skoleni BOZP a PO pii nastupu do zaméstnani vsichni
Periodické skoleni BOZP PO —2roky o
vSichni
aPo BOZP — 3 roky
Pracovni fadu skladu pfi nastupu do zaméstnani vsichni
Obsluha manipulacnich
Roc¢né ovv
vozikl
Pozarni a zdravotni hlidky Roc¢né mistii
Provozni $koleni dle potieby dle potieby
mistii, skladnik, THP
Referenc¢ni vozidla Ro¢né ]
pracovnici
Skoleni fidi&t Ro¢né ridici

Tabulka 12: Periodicita jednotlivych Skoleni (zdroj autor).

Z tabulky je patrné, jaka je periodicita jednotlivych $koleni. Skoleni manipulagnich
voziki, pozarni a zdravotni hlidky, fizeni referencnich vozidel a Skoleni fidict je absolvovano

kazdy rok. Periodické Skoleni poZarni ochrany se kond jednou za dva roky a Skoleni

bezpecnosti prace jednou za tfi roky.

Skoleni BOZP probiha ve spoleénosti Logistic specifickym zptisobem. Spoleénost je
povinna se ucastnit Vzd€lavaciho projektu, ktery probihd ve spolecnosti X (jak jsem jiz
uvadéla, spolecnosti X poskytuje spolecnost Logistic logistické sluzby a ptsobi tedy pod jeji
sttechou). Hlavnim cilem Vzdélavaciho projektu je zména pfistupu a osvojovani si novych

informaci v oblasti BOZP, tyto informace jsou posykovany v akceptovatelném objemu a Case

a jsou piinosem pro praxi.
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Vzhledem k tomu, Ze jsou zaméstnanctim timto zptisobem kazdy mésic pfedavany
nové informace v oblasti BOZP (kazdy mésic je vénovan jiné problematice), periodické

Skoleni BOZP je stanoveno jedenkrat za tii roky.

Nova zajimavéjsi prace

Ve spolecnosti Logistic pracuji zaméstnanci na téchto pracovistich: pifijem, expedice,
paskovani, kardex, vyroba, velky dvur, logaritma. Na vSech téchto mistech obsluhuji
manipulacéni voziky. Z analyzy organizacnich struktur spolecnosti Logistic za roky 2011
az 2013 je patrné, ze dochazi jen velice ojedinéle k piefazovani zaméstnanct. V roce 2011
zménili pracovis$té 3 zaméstnanci, v roce 2012 jich bylo 7 a vroce 2013 doslo ke zmén¢

u 5ti zamé&stnancu.

78



7 Diskuze vysledku

Cilem vyzkumu bylo analyzovat motivaéni politiku spole¢nosti Logistic a nalézt vSechny
faktory, které maji vliv na vykonnost zaméstnanci. Kazdy zaméstnavatel by mél dokazat své

zaméstnance spravné motivovat, nebot’ tak miize ocekavat kvalitni vysledky.

Odmény a zaméstnanecké vvhody

Na zékladé¢ vyzkuml jsem zjistila, Ze zaméstnavatel pouziva pro motivaci svych

zameéstnancu:
a) finan¢ni odmény
— vykonnostni prémie,
— o0dmeéna za odpracovani celého mési¢niho fondu pracovni doby,
— o0dpoledni ptiplatek,
— priplatek za praci v neptetrzitém provozu,
— odména za praci ve svatek,
— 0dmeéna zaméstnancim Kardexu,
— mimoradna odmeéna,
— osobni ohodnoceni,

b) zaméstnanecké vyhody

— odmeéna na vanoce,

— o0dmeéna pfii ptileZitosti jubilea zaméstnance,

— pojisténi odpoveédnosti zamestnancl za Skodu,
— penzijni pojisténti,

— dovolena,

— ockovani proti chiipce,

— Stravné,

— nakupy, platby ve firmé prostfednictvim identifika¢nich karet.
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Domnivam se, ze kazda vyse uvedena odména ma jiné motivacni ptisobeni. V nékterych
ptipadech ztraci svoji motivaci, stava se samoziejmosti a v nékterych pripadech s sebou

piinasi i nevyhody.

Vykonnostni prémie
Zameéstnanci v piipadé splnéni ukoll byvaji ohodnoceni prémiovou slozkou ve vysi
az 20%. V nasledujici tabulce uvadim, jaka je vyse vykonnostni prémie v K¢ a jak se méni jeji

vyse v K¢ podle ptidélenych %.

Ptredpokladejme, ze zaméstnanec ma hodinovou sazbu 90 K¢ a odpracoval 165 hodin.

Vypocet zakladni hodinové mzdy: 165 x 90 = 14.850 K¢

Vyse
prémiové | 5% 10% 15% 20%
sazby

Vyse
prémiové | 743 K¢ 1.485 K¢ 2.228 K¢ 2.970 K¢

sazby v K¢

Tabulka 13: Vykonnostni prémie (tabulka autor).

Z tabulky je patrné, ze vykonnostni prémie by méla mit motivacni ucinek, nebot’ jeji

vyse V K¢ neni zanedbatelna.

V tabulkach 3,4,5 (uvedené v subkapitole 6.2.2, strana 68 a 69) jsem analyzovala jeji
pfidélovanou primérnou vysi za roky 2012 a 2013. Zde vidime, Zze zaméstnancim je
pridélovano v priméru 17,3%. Zaméstnavatel se snazi ptidélovat vysi vykonnostni prémie
podle odvedené prace a tim motivovat zaméstnance ke kvalitni praci. Z tabulek je patrné,
ze jeji vyse je v poslednich dvou letech velice podobna a pro zaméstnance se mize stat

samoziejmosti a tim ztraci motivaéni ptsobeni.
Vyhody:
— mistr jako pfimy nadfizeny miZe hodnotit své podfizené (je s nimi kazdy pracovni den
V kontaktu, rozd€luje jim tukoly, kontroluje jejich plnéni a miize je tak motivovat

finan¢ni odménou),

— Vvysi prémiové sazby mohou zaméstnanci sami ovlivnit svym vykonem, zdjmem

0 ¢innost, chovanim, ochotou, peclivosti, dochvilnosti, spolehlivosti apod.
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Nevyhody:

— hodnoceni se miuze stit neobjektivni z divodu oblibenosti ¢i1 neoblibenosti
zameéstnancl; mistii velice ¢asto preferuji urCité zaméstnance a ti dostdvaji od nich
vy$$i ohodnoceni, které vzdy mistfi dokazi velice presvédCivé obhgjit
U zaméstnavatele.

Vykonnostni prémie jsou jisté¢ motivacnim nastrojem, jen je dilezit¢ dodrzovani presnych

pravidel pii jejich udélovani a zaméstnanci museji byt s témito pravidly seznameni.

Odména za odpracovani celého mési¢niho fondu pracovni doby
Natizeni vlady ¢. 590/2006 Sb. stanovuje: Pracovni volno s nahradou mzdy poskytuje
zaméstnavatel zaméstnanci na nezbytné nutnou dobu, pokud vySetfeni nebo oSetfeni nebylo

mozné provést mimo pracovni dobu.

Pro zaméstnavatele je velice t€zké posoudit, co predstavuje termin - nezbytné¢ nutna
doba. Po zavedeni této odmény nemusi zaméstnavatel tesit ptipady, kdy zaméstnanec mél

absenci napf. z divodu navstévy zubniho 1ékafe a stravil tam vétSinu smény.

Vyhody:
— nedochazi ke zbytecné absenci zaméstnancli - zaméstnanci si navstévu u lékate
domlouvaji mimo pracovni dobu, nebo u Iékafe travi opravdu jen nezbytné nutnou

dobu,

— Snaha o nezplsobeni né¢jaké Skody na zatizeni ¢i materialu.

Nevyhody:
— zameéstnanci chodi do prace nemocni, aby nepfisli o odménu,
— pokud nékdo zpisobi né&jakou skodu a nepfizna se, vSichni pfijdou o tuto odménu
(dochazi tak Kk nespravedlivému odejmuti odmény, coZz nasledné vyvolava

nespokojenost).

Touto odménou se zaméstnavatel snazi zamezit zbyte€né absenci zaméstnancii, kteti
travili u 1€kate vice Casu, nez bylo potfeba. Domnivam se, ze tato odména ma velice silné

motivacni puisobeni, ale pfinadsi s sebou i znacné nevyhody.

Odpoledni priplatek, priplatek za praci v nepretrZitém provozu
Zaméstnanciim, pracujicim ve dvou-sménném ¢i tfi-sménném provozu, je poskytovan

za praci v dobé od 14:00 hod. do 22:00 hod. odpoledni ptiplatek ve vysi 5% primérné mzdy
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a zaméstnancim pracujicim v nepfetrzitém provozu je pfiznavan piiplatek ve vysi 5 K¢
za hodinu. Domnivam se, ze tyto pfiplatky mohou byt motiva¢nim nastrojem jen pro nové
uchazeCe a zameéstnance. Pro stavajici zaméstnance se stdvaji samoziejmosti a ztraci tak

motivacni puisobeni.

Odména za praci ve svatek

Cilem této odmény je motivovat zaméstnance k praci ve svatek. Ve vétsSiné pripadi
zéadaji zaméstnanci za dobu prace ve svatek priplatek. Znamena to pro néj vice penéz. OvSem
zaméstnanci, ktefi museli ve svatek do prace, byli nespokojeni, nebot’ ve skutecnosti méli
pouze o dosazenou mzdu vice, nez zaméstnanci, kteti byli ve svatek doma. Ve svatek firma

jede omezeng, proto nékteti zaméstnanci zustavaji doma a nékteti musi do prace.

Zaméstnanci, ktery nepracoval z dtivodu svatku, nalezi nahrada za svatek ve vysi primérného
vydeélku.
Zameéstnanci pracujicimu ve svatek pokud svatek ptfipadl na jeho obvykly pracovni den,
nalezi:

— dosazena mzda za dobu prace ve svatek,

— priplatek ve vysi primérného vydélku za dobu préce ve svatek.

V nésledujicim piikladu uvadim rozdil mezi odménou zaméstnance, ktery ve svatek pracoval

a zaméstnancem, ktery Cerpal ndhradni volna za svatek.

Pf. Zaméstnanci maji hodinovou mzdu 90 Ké&/hod a primérny mési¢ni vydélek 115 Ké&/hod.
Piedpokladejme, Ze zaméstnanec pracujici ve svatek odpracoval 7,5 hodin a zaméstnanci,

ktery nepracoval z divodu svatku, nalezi nahrada mzdy taktéz za 7,5 hodin.

Nahrada Priplatek za praci
DosaZena mzda Celkem
za svatek ve svatek
Zaméstnanec
- 115x 7,5 = 863K¢ - 863 K¢
nepracujici ve svatek
Zaméstnanec
90 x7,5 =675 K¢ - 115 x 7,5 = 863K¢ 1.538 K¢
pracujici ve svatek

Tabulka 14: Rozdil ve mzdé mezi zaméstnancem pracujicim ve svatek a zaméstnancem Cerpajicim

nahradu za svatek (zdroj vlastni).
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— Rozdil cini 675 K¢. (Ve skuteCnosti je potieba jesté pricist k dosazené mzd€ za praci
ve svatek vykonnosti prémie). Zaméstnanciim se zdal tento rozdil velice nizky, proto se je

zaméstnavatel snazi motivovat pomoci této odmeény ve vysi 500 K¢.

Vyhody:

— ocenéni zaméstnancu, ktefi ve svatek museli nastoupit do prace.

Nevyhody:
— na sménu ve svatek nemohou nastoupit vSichni zaméstnanci; prace ve svatek je dobie

zaplacend, ale nelze uspokojit v§echny zaméstnance, kteti o tuto sménu maji zajem.

Domnivam se, Ze odména ma motivacni pisobeni.

Odména zaméstnanciim Kardexu
Odména ma slouzit zaméstnancim jako ocenéni za praci na pracovisti Kardex, ktera

s sebou piinasi moznost finan¢niho rizika v piipadé ztraty drahého materialu. Domnivam se,

Ze tato odména ma motivacni pasobeni.

Mimoradna odména
Mimotadna odména je udélovana za préci, kterd je vykonana nad rdmec pracovnich

povinnosti zamé&stnance. Je to ocenéni ochoty zamé&stnance.

Z tabulek 6, 7 a 8 (uvedenych v subkapitole 6.2.2, strana 69 a 70) je patrné,
ze zaméstnavatel udéluje mimotfadnou odménu vV priméru 17 zaméstnancim mési¢né a jeji
priméma vyse ¢ini 852 K¢. Ztoho miiZzeme usuzovat, Ze zaméstnavatel se snazi
zaméstnancim pod&kovat za jejich ochotu a motivovat je k dal$im jinym mimofadnym

pracovnim vykoniim, které prevysuji jejich bézné pracovni povinnosti.

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni navrhuje jednatel spole¢nosti (majitel) podle pracovnich vysledkd.
Z tabulek 9 a 10 (uvedenych v subkapitole 6.2.2, strana 72 a 73) je ziejmé, Zze se majitel
spolecnosti opravdu snazi zaméstnance motivovat za jejich odvedenou praci a osobni
ohodnoceni pfiznava. Domnivam se, ze timto ohodnocenim vyjadiuje, Ze si zaméestnanct vazi,
osobn¢ jim dekuje za provedenou praci, aproto se stava tato odména pro zameéstnance

motivaci.
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Odmeéna na vanoce, odména pri prileZitosti jubilea zaméstnance
Drobna nefinan¢ni odmeéna, kterou zaméstnavatel udéluje zaméstnancim jako vanoc¢ni
darek a darek k narozeninam. Myslim si, Ze je to velice milé a prohlubujete to pracovni vztah

mezi zaméstnanci a zaméestnavatelem.

Vyhody:
— stejnd odména pro vSechny,

— podekovani za praci bez néjakych podminek.

Nevyhody:

— nektefi zaméestnanci by radéji penize nez néjaky darek (napt. kazdy nema rad kapra).

Pojisténi odpovédnosti zaméstnancii za Skodu
Pro zaméstnance se jedna o vyhodu, nebot’ zaméstnavatel kazdého zaméstnance pojisti

a Vv ptipadé¢ nehody vSe vyfesi s pojisStovnou. Pokud se jednd o velkou Skodu, muze
zaméstnavatel rozhodnout, Ze zaméstnanec uhradi jen tu ¢ast, kterou mu pojisStovna nezaplati
(to se ovSem stava jen vyjimecné). Zaméstnavatel tim piredchazi zbyteCnym nepiijemnostem,
které vznikaji v pfipadé¢ Skody zplsobené zaméstnancem. VeétSina zaméstnanci Si toto
pojisténi nesjednava a ndsledné vymahani penézni Castky za Skodu neni pro zameéstnavatele
piijemné.
Vyhody:

— zaméstnanci si nemuseji sjednavat pojiSténi sami,

— V piipadé Skody jsou pojisténi,

r

— zaméstnavatel se vyhyba nepfijemnostem pii vymahani penézni ¢astky za Skodu.

Nevyhody:
— kazdy rok se pojisténi pfiznava zaméstnancim jako penézity piijem, aby doslo
ke splnéni vSech zakonnych povinnosti (odvod dané, socialniho a zdravotniho
pojisténi), ¢astka ovSem neni vyplacena — pro zaméstnance, ktefi nezpusobili Skodu,

to mtize byt jen vyssi dafiova zatéz a mohou to vnimat jako negativum.
Penzijni pripojiSténi

Prispévek na penzijni pfipojiSténi je vnimadn jako péfe o zaméstnance, zijem

0 zaméstnancovo blaho.
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Vyhody:
— zameéstnanec si sam voli penzijni fond,
— zajem zameéstnavatele na osobnim blahu zaméstnance.
Nevyhody:
— podminka trvani pracovniho poméru alesponi rok,
— podminka zaloZeni penzijniho fondu,
— zaméstnanec si musi sam pozadat zaméstnavatele o pfispévek — nékteti zaméstnanci

0 tom ani nejsou informovani nebo spiSe na to zapomenou.

Dovolena

Zameéstnavatel poskytuje svym zaméstnancim dovolenou na zotavenou ve vysi 25 dnd,
tedy 5 tydnl. ProdlouZeny narok na dovolenou je motivacni nastroj piedevSim pro nové
uchazece, nebo pro zaméstnance, ktefi maji jinou nabidku prace a pfemysli, zda ji vyuZziji.
Jist¢ kazdy clovek zvazuje vSechny vyhody a nevyhody nez ucini rozhodnuti. Totéz plati
I pti volbé nového zaméstnani. Prodlouzeny narok na dovolenou je motivaéni prvek a vyhoda
pro zaméstnance, ktefi takové rozhodnuti ¢ini. Stavajici zaméstnanci vnimaji ovSem tento
bonus od zaméstnavatele jiz jako automaticky narok a dovoluji si tvrdit, ze na jejich

vykonnost to jiz nema zadny vliv.

Vyhody:
— motivace pii ziskavani novych pracovnik,
— zé4jem zamé&stnavatele na del$im odpocinku zaméstnancii (odpocinuti zaméstnanci

budou jist¢ podavat vys$i vykony, pokles pracovnich urazii z davodi unavy,

pietiZeni).

Ockovani proti chFipce
Ockovani proti chiipce je dal$i péce o zaméstnance. Domnivam se, Ze pozitivné je

vnimana predevSim zaméstnanci, kteti toho vyuziji. Pro ostatni zaméstnance ztraci vyznam.

Stravné, nakupy a platby ve firmé prostifednictvim identifika¢nich karet

Zaméstnavatel neni povinen zajiStovat ¢i piispivat svym zaméstnancim na stravné.
Jeho povinnosti je ale poskytnout zaméstnancim ptestavku na jidlo a oddech. Tato prestavka
musi byt poskytnuta dle Zakoniku prace po 6 hodinach nepietrzité prace (u mladistvych

zamestnancu je to po 4,5 hodinach neptetrzité prace). Zamestnavatel musi naptiklad povolit
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opusténi pracoviSté za ucelem navstévy restaurace, jidelny apod. ZajiStovani ¢i pfispivani
zaméstnancim na stravovani je tedy jen vyluéné véc zaméstnavatele. Vyjimku tvoii pouze

stravovani pii vysilani zaméstnanct na pracovni cestu.

Dle mého néazoru se zabezpeCovani stravy a prispivani na ni stdva jiz samoziejmosti

a pfinasi fadu vyhod.
Vyhody:

— péce zaméstnavatele o zaméstnance,

— zamgéstnanec neopousti pracoviste,

—  VEtSi spokojenost zaméestnanct,

— finan¢ni ptispévek,

— zajiStovani stravy,

— objednani az v dob¢ samotného stravovani.

Zameéstnavatel se snazi zaméstnancim zpiijeminovat a ulehCovat pracovni podminky.
Prostfednictvim identifika¢nich karet nemusi zaméstnanec mit penize neustidle u sebe
nebo se zdrzovat odchodem do Satny ¢i skiinky, kdyz se nahle rozhodne k nakupu

obcerstveni. To samé plati i v pfipad¢ stravovani.

Jiné vyhody

Mezi dalsi vyhody poskytované zaméstnanciim patii moznost parkovani pred firmou,
poskytovani teplé a studené pitné vody v napojovych automatech nebo poskytovani Sumivych
vitaminti. Domnivam se, ze kazda takova ,mali¢kost” je zaméstnanci velice pozitivné
vnimana. Jak uvadi Herzbergliv dvoufaktorovy model, jedna se o dissatisfaktory - napliovani

potieb této skupiny nevede k vyssi motivaci ani k vy$§im pracovnim vykoniim, ale v ptipadé

neposkytovani pfinasi prevenci nespokojenosti a Spatného pracovniho vykonu.

Komunikace a poskytnuté informace

Dalsi motivacni skupinou, kterou jsem analyzovala, byla komunikace ve spoleénosti
Logistic. Pro zaméstnance je velice dulezité, aby Snimi zameéstnavatel komunikoval,
aby védeéli o cilech firmy, o organiza¢nich zménach, o vysledcich, uspé&sich ¢i netspésich
apod. Z analyzy dokumentt zapisy z porady se domnivam, Ze pravé takova komunikace

ve spolecnosti Logistic je nedostate¢na, nebo spiSe chybi.

Porady, které se konaji mezi mistry a vedoucim LC, fesi pfedev§im b&zné provozni
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problémy a zmény. Konaji se v priiméru 3krat ro¢n¢ a proto se domnivam, ze jsou svolavany

jen v mimotadnych a naléhavych situacich.

Porady zaméstnavatele (jednatele spolec¢nosti - majitele) se zaméstnanci, které by
zaméstnancim piinasely pocit dilezitosti, potieby a zaméstnavatel by tim ukazoval, ze si
zameéstnancl vazi, ve spolecnosti Logistic téméf chybi. Za posledni tfi roky se konala pouze
jedna porada. Resily se zavazné provozni problémy a domnivam se, e byla svolana jen z toho

davodu.

Vhodnad motivaéni komunikace ve spolecnosti Logistic chybi. Zaméstnanctim nejsou
sd¢lovany informace o cilech, zamérech, UspéSich spolecnosti apod. a témét chybi osobni

komunikace mezi zaméstnavatelem (majitelem spolecnosti) a zaméstnanci.

Vzdélavani

Zameéstnanci absolvuji jen povinnd a zakonem stanovena Skoleni. Zaméstnavatel se
snazi néktera Skoleni zpfijemnit pomoci slosovani zodpovézenych otdzek a vyherci ziskavaji
finan¢ni odménu. Myslim si, Ze se jedna o velice zvlastni zptisob Skoleni, ale pro zameéstnance
je ur€ité piijemnéjsi a motivujici. Motivujici je ale jisté 1 to, Ze v pfipadé¢ neodevzdani
vyplnénych otazek tohoto Skoleni, jsou témto zaméstnanciim hiiSnikiim kraceny prémie.

Skoleni na obsluhu manipula¢nich voziki se miiZe také stat motivaci a to piedeviim
pro nové uchazeCe o zameéstnani. Jak jsem jiz zminila, firma zaméstnava piedevSim
zamé&stnance Na pozici obsluhy vysokozdviznych voziki. Je tedy velkou vyhodou pro nové
uchazece, pokud vlastni platny prikaz obsluhy vysokozdviznych vozikli a maji jesté v této
profesi zkuSenosti. OvSem tento priikkaz neni podminkou. Pokud ma novy potenciondlni
uchazec, ktery nevlastni tento pritkkaz, zdjem o tuto profesi a firma si ho vybere, nechd ho
fadné zaSkolit na tuto funkci a celé Skoleni zaplati. Je to pro nové uchazece lakavé
a motivujici. Zamé&stnavatel ale vtomto pfipad¢ sepisuje s novymi zaméstnanci dohodu,
Ze v piipadé skonceni pracovniho poméru ve zkuSebni dob& ze strany zaméstnance, toto
Skoleni uhradi v celé vysi. Je to z toho divodu, ze nékteti novi zaméstnanci po zaskoleni
a ziskdni prukazu skoncili pracovni pomér ve zkuSebni dobé a §li vykonavat tuto profesi

do jiné firmy, kde byl tento prikaz pii nastupu podminkou.
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Nova zajimavéjsi prace

Dalsi skupina motivacnich nastroju, které jsem analyzovala, je pfefazovani zaméstnanct
na jiné pracovni misto. Z rozhovoru s personalistkou spole¢nosti a z analyzy organiza¢nich
struktur je zfejmé, ze se tak déje jen vyjimecné. Zaméstnanci spole¢nosti maji spise moznost
byt pfefazeni na jiné pracovisté. Nedéje se to moc Casto, je t0 pro zaméstnavatele nakladné.
Zaméstnanec se musi na jiném pracovisti zaskolit a zapracovat. Vyzaduje to ¢as a naklady.
Ovsem pro zameéstnance to muze byt velice pozitivni. Vyzkouseji vice praci a zjisti, kterd
prace je pro né€ nejpiijemnéjsi. Pokud budou vykonavat praci, kterd je bavi, zapoji se s vétSim
nasazenim do ¢innosti, budou tvofivi, budou se snazit nalézt nové cesty k feSeni problému

a zvysi to jejich vykon.

Shrnuti

Spolec¢nost Logistic pouziva pro motivaci zaméstnanci rizné néstroje. Hlavnim tikolem
zameéstnavatele je, aby své zaméstnance poznal, nebot’ jen tak miize byt motivace pfinosna. Je
ale zfejmé, Ze zameéstnavatel nemize mit pro kazdého zaméstnance jiny motivac¢ni nastroj,
proto je dulezité, aby motivacni politika spolecnosti byla vytvotfena tak, aby si v ni kazdy
zaméstnanec nasel své motivatory. Pro zameéstnance preddiichodového veku je jisté velice
pozitivné vniman napt. ptispévek na penzijni pojisténi a mladi zaméstnanci jisté zase oceni

napf. dobfe zafizenou kantynu, osobni ohodnoceni nebo mimoiadnou odmeénu.

Motivacni nastroje spolecnosti jsou rozsahlé. Je ale dulezité, aby spole€nost neustale
sledovala potfeby zaméstnancli a nabizela jim nové motivatory, nebot’ to, co je pouzivano

dlouho se stava samoziejmosti a ztraci motiva¢ni pisobeni.
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8 Navrhy, doporuceni

Cilem diplomové prace bylo analyzovat motivaéni néstroje spolecnosti Logistic

a na zaveér navrhnout doporuceni.

Domnivam se, Ze se spole¢nost snazi své zaméstnance motivovat. Poskytuje jim rtzné
odmény: prémiové ohodnoceni (motivace vykonu), odménu za odpracovany fond (motivace
pfitomnosti V praci), mimoifadné odmény (motivace za mimoradné prace). Dale poskytuje
rizné zaméstnanecké vyhody: stravenky, odmény k jubileu, odmény na vanoce, ptispévek

K penzijnimu pojisténi apod.

Kazdy zaméstnavatel by mél znat potieby svych zaméstnancii. Personalistka se
domnivé, Ze nejsilngjSim motivaénim ndstrojem je finanéni ohodnoceni a z analyzy
dokumentii je zfejmé, Ze motivacni systém spolecnosti je také tak sestaven. Lidé chodi
do prace, aby na zaklad¢ finan¢nich prostfedk, které si tam vydé€laji, mohli uspokojovat své
potieby. S uspokojenim potieby vznikaji nové. Finanéni motivacni néstroj je velice silny,
ale jen kratkodobé¢. Je dulezité, aby zaméstnavatel nepodcenoval i jiné motivacni nastroje,

které se mohou zdat byt nevyznamné, ale presto maji velky vliv.

Ve spolecnosti je nedostate€na komunikace. Domnivam se, ze komunikace mezi
majitelem spolecnosti a zaméstnanci téméef chybi. Doporucuji Castéj$i porady majitele
spolecnosti se zaméstnanci, pfi kterych jim budou sdélovany informace o vyvoji podniku,
0 zamérech a cilech. Zameéstnanci se budou citit potiebni, daleziti pro firmu, povede
to k jejich vétsimu zajmu o firmu, 1épe se dokazi ztotoznit s cili a zvysi se jejich jistota. Pokud
jsou zaméstnanciim sdéleny ocekavané situace a to i ty nepfili§ pozitivni, zvySuje to jejich

jistotu, dGivéru a loajalitu.® Zaméstnanci prosté védi, na ¢em jsou®.

Velice kladné¢ hodnotim vzdélavani zaméstnancti prostfednictvim testovych otazek
a jejich slosovani. Postradam ale néjaké dalsi vzdélavani. Vzdélavat zaméstnance na pozici
OVV je asi tézké, ale skladnici a mistii by se mohli vzdélavat napf. v cizim jazyce.
Zaméstnanci, pracujici ve funkci skladnik, se denné setkavaji s fidi¢i jinych zemi, proto by

m¢éli mit moznost navstévovat kurzy cizich jazykt. Nebo téeba i povinnost.

Dalsi motiva¢ni nastroj, ktery ve spolecnosti chybi je piefazovani zaméstnancl na jiné
pracovni misto. Ve spolecnosti to neni moc obvyklé (domnivam se, Ze spiSe nemozné),

ale prefazovani zaméstnancti na jiné pracovisté je mozné. Zaméstnanci by méli mit tuto
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moznost. Zvysi se tim zastupitelnost zaméstnanci, zaméstnanci lépe pochopi cile spolecnosti

a mohou nakonec vykonavat praci, kterd bude pro né zajimavé;jsi.

Zamgéstnavatel by nemél podcenovat motivaéni nastroje, které se mohou zdat
nevyznamné, ale ve skuteCnosti mohou mit vétsi silu nez finanéni odmeéna. Pokud
zaméstnavatel davd zaméstnanciim najevo jejich potfebnost, zvysi se jejich zajem o praci,

jejich vykonnost a Iépe se ztotozni s cili.
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Z.avér

Lidsky kapital se stava nejcennéj$im zdrojem kazdé firmy, jejimz prostiednictvim je
napliovan nejdtlezitéjsi cil — zisk. Pro jeho dosazeni je nezbytné, aby zaméstnavatel vyuzival
veskery potencial svych zaméstnancii a dokazal je motivovat k dosazeni co nejvysSich
pracovnich vykond. Spolecnosti vénuji zvySenou pozornost vSem zpusobim, jak nejlépe
anejucinngji motivovat své zaméstnance. Existuje spousta nastroji napf. odmény,
zamé&stnanecké vyhody, vhodnd komunikace, vzdé€ldvani, hodnoceni. Ptedpokladem

pro zvoleni spravné motivacni strategie je jejich znalost a spravné pouziti.

Veskerou pfi¢innou lidského jedndni je motivace. Motivace neni lidska vlastnost,
ale predstavuje vysledek urc¢itého procesu, ktery se méni vlivem zkusSenosti, okoli, ¢asu apod.
Pracovni motivace vyjadfuje piistup jednotlivce Kpraci a jeho ochotu pracovat.
Predpokladem uspéSného fizeni pracovni motivace je spravné poznani motivii jednotlivych

zaméstnanct, které vychazeji z motivacnich faktort - potieb, zajmt, hodnot, cild a postoju.

Vysvétlit, definovat a popsat motivacni proces, motivacni faktory a nastroje se snazilo
mnoho teorii. N¢které teorie vychazely z piesvédCeni, ze zakladem motivace je uspokojeni
potieb, jiné zase motivaci spojovaly s procesem océekavani, dosahovani cili nebo pocitem

spravedInosti.

Teoreticka ¢ast diplomové prace je zaméfena na samotnou motivaci. Zabyva se
obecnymi poznatky o motivaci, vysvétluje proces pracovni motivace, poukazuje
na nejvlivngjsi teorie motivace a shrnuje jednotlivé motivacni nastroje, kterymi se spolec¢nosti

snazi o dosazeni maximalnich kvalitnich vykont a celkové spokojenosti zaméstnancii.
Teoreticka Cast se opira o odbornou literaturu.

Prakticka ¢ast analyzuje vybrané motivacni néstroje spolecnosti Logistic, které pouziva
pro zvyseni vykonnosti, spokojenosti a jistoty svych zaméstnancii. Prace je zamétena na ty,
které lze ovéfit a potvrdit firemnimi dokumenty — odménovani, komunikaci, vzdélavani
a moznost nové zajimavé§jsi prace, a tykaji se délnické skupiny zaméstnanct. Na zakladé
provedené analyzy je spolecnosti navrhnuto opatieni v ramei motivacnich nastroja, které by

mély pozitivni vliv na pracovni vykon.

Pro zjisténi kvalitnich, spravnych a vycerpavajicich informaci byly zvoleny metody
strukturovany rozhovor a tematicka analyza dokumentti, na jejichz zéklad¢ je podéan ptehled

nastrojii v podobé odmeénovani, komunikace, vzdélavani a moznosti nové zajimavejsi prace,
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kterymi se spolecnost snazi své zaméstnance pozitivhé motivovat, vede je ke zvySeni
vykonnosti, pocitu sounalezitosti se spolecnosti, pocitu jejich dulezitosti, potieby, jistoty
a vyjadiuje jim uctu.

Metoda rozhovoru mi umoznila orientaci ve zvoleném vyzkumném problému
a seznamila m¢ obecn¢ s motivacni politikou spole¢nosti. Hlavni vyzkumnou metodou byla
zvolena tematicka analyza dokumentt, jejimz cilem byl rozbor takovych nastroju, které Ize

dolozit a ovétit pomoci firemnich dokumentt.

Na zéklad¢ vysledki vyzkumu jsem zjistila, Ze motivacni politika spolecnosti je
zalozena na systému odménovani. Zaméstnavatel by nemél podcenovat i jiné motivacni
nastroje, které ve skute¢nosti mohou mit vétsi silu nez finanéni odména. Je ale dilezité,
aby spole¢nost neustale sledovala potfeby zaméstnanct a nabizela jim nové motivatory, nebot’
to, co je pouzivano dlouho, se stava samoziejmosti a ztraci motivaéni pusobeni. Pokud
zameéstnanci vnimaji, ze si jich zaméstnavatel vazi, Zze jsou pro zaméstnavatele duleziti, zvysi
se jejich zajem o praci, jejich vykonnost a ztotozni se s cili, coz je pro zaméstnavatele zaklad

uspechu.

Vé&iim, ze tato diplomova prace bude pro spolecnost Logistic pfinosem.
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POPIS FUNKCNIHO MISTA MISTR

(sménovy mistr skladu)

Piiloha 1

| POZADAVKY |

valifikacni i -
- Ridi¢sky prukaz sk. B vyhodou

ra - z

F
- 3 sménny provoz
- nepretrzity provoz

ORGANIZAC

NI FAKTORY

- rs
.

Organizacni vztah:
a) Podrizenost (které funkci):
- vedouci skladu
- majitel / jednatel spolecnosti
b) Nadfizenost (které funkci)
- OVV (obsluha vysokozdviznych voziki)
- Skladnik (pracovnik/ce pfijmu, expedice)

r3 - v

- Mistr skladu
- Vedouci skladu

—— >
Dopinéni a poznamky:

3 > s

Charakteristika pracovnich dinnosti:
*odbornost: pomocnd, jednoduché, odbornd, specializovand, koncepéni
*rozsah Fizeni: pracovni skupina, oddéleni, stredisko, provoz, tisek
~odpoveédnost: béna, moraini, vysokd mordini, hmotnd dle smiouvy

| POPIS PRACOVNI NAPLNE |

Kromé vSeobecnych povinnosti pracovnika stanovenych v pravnich a ostatnich

predpisech (ZP, BOZP, vzdélavaci projekt, Dopravnéprovozni rad
motorovych vozikd, Mistni provozni bezpeénostni predpis pro nabijarnu

s vz

elektrolytovych baterii, Pracovni Fad skladu...), plni tkoly nadFizeného

pracovnika a dale:

- dle prisludnych smérnic a pracovnich pokynl preskladiiuje, vyskladiiuje, stornuje jednotlivé

materidly z / na vyrobni linky & technologie
- dohlizi na vyuzivani skladovych bunék

- provéfuje spravné uskladnéni jednotlivych dild na skladovych mistech, vytizenosti skladu
preskladiiuje / uskladfiuje materidl v rdmci jednotlivych skladl
- zaji$tuje chod a komunikuje se véemi oddélenimi a vyrobnimi skupinami na strané Helly

(montdze, predmontdze, vyvoj, kvalita...)

- zajistuje hladky a bezproblémovy chod jednotlivych smén a provozi jemu svérenych
- FeSi nastalé problémy, které mohou nastat béhem jednotlivych smén
- dohledava nebo blokuje veskery materidl ktery se jevi svou povahou jako poskozeny,

chybi, je nekomlpetni, ma poSkozeny obalovy material
- zajistuje zéskoky a zastupitelnosti jednotlivych podfizenych pracovnikl (obsluhy

vysokozdviznych vozik()

- ohodnocuje jednotlivé podfizené pracovniky za prace nad ramec béznych pracovnich

povinnosti (dle popisu funkéniho mista)

- dba na dodrzovani viech bezpeénostnich predpisi, smérnic a pracovnich pokynd,

vydanych Hellou s rozsahem platnosti jako pro provozovatele internich logistickych sluzeb

- dba pokynt pfimych nadfizenych

Vypracoval:
Datum:
Podpis:




Piiloha 2

POPIS FUNKCNIHO mMmisTA
SKLADNIK

(pracovnik/ce prijmu, expedice)

L, POZADAVKY |

lifikacni a ilost: i zicka ilost:
- Ridiésky prikaz sk. B vyhodou - 3 sménny provoz
- nepretrzity provoz

[ ORGANIZACNI FAKTORY |
rgani iv : Zastupovani (kym, pfipadné koho):

a) PodFizenost (které funkci): - Pracovnik/ce pfijmu, expedice
- mistr skladu - Mistr skladu
- vedouci skladu
- personalista T £

- majitel /jednatel spole¢nosti
b) NadFizenost (které funkci)
- OVV (obsluha vysokozdviznych voziki)

r racovni :
*odbornost: pomocna, jednoduché, odborns cializovand, ko :
*rozsah Fizeni: pracovni skupina, oddéleni, stredisko, provoz, dsek
*odpovédnost: béznd, moréini, vysokd mordini, hmotnd dle smlouvy

[__POPIS PRACOVNI NAPLNE |
Kromeé vSeobecnych povinnosti pracovnika stanovenych v pravnich a ostatnich
predpisech (ZP, BOZP, vzdélavaci projekt, Dopravnéprovozni Fad
motorovych voziki, Mistni provozni bezpe&nostni predpis pro nabijarnu
elektrolytovych baterii, Pracovni fad skladu...), pini Gkoly nadfizeného
pracovnika a dale:

- dle pfislusnych smémic a pracovnich pokyni pfijima materily a komponenty, které po
provedeni kontroly zaznamendva do skladového systému a priibé&zné je zaskladfiuje do skladu
na jednotlivé skladové pozice (sklad komponenttd / polotovard)

- dle pfisluSnych smémic a pracovnich pokyné pfijima findini vyrobky do skladu expedice
a prlibézné je zaskladiiuje do skladu hotovych vyrobke (dle pokynd pracovnikd obchodniho
Useku vyskladiiuje zboZi ze skladu expedice véetn& vech privodnich dokumentd - C.M.R. list,
VDA etikety, faktury, plomby...)

- dohlizi na vyuzivéni skladovych bunék

- provéfuje spravné uskladnéni dilG (pFijemky, etikety, mnozstvi, atd.) dle smérnic

- dle pozadavk{ vychystdvani materidlu, vztizenosti skladu preskladiiuje / uskladfuje materidl
v ramci jednotlivych skladd

- dbd na dodrZovani viech bezpeénostnich predpisii, smérnic a pracovnich pokynd, vydanych
Hellou s rozsahem platnosti jako pro provozovatele internich logistickych sluzeb

- dba pokynd pfimych nadfizenych

Vypracoval:
Datum:
Podpis:




Priloha 3

POPIS FUNKCNIHO MISTA OVV

(obsluha vysokozdvizného voziku)

Kv

)

s

POZADAVKY |

Z

- Prikaz obsluha motorovych vozikd

ravotni s
3 sménny provoz
nepretrzity provoz

ORGANIZACNI FAKTORY

- rs
.

Organizacni vztah:
a) Podfizenost (které funkci):

3 - v

OVV montdz, predmontaz, kardex,

- mistr skladu prijem, expedice, dvir
- vedouci skladu
- personalista Dobinant =

b) NadFizenost (které funkci)

majitel /jednatel spole¢nosti

nema

- - 3 - 3

»odbornost: pomocné Jjednoduché, odbornd, specializovand, koncepcni
*rozsah Fizeni: pracovni skupina, oddéleni, dilna (stredisko), provoz, isek
odpovédnost: bézna, mordini, vysokd mordini, hmotnd dle smlouvy

|  POPIS PRACOVNI NAPLNE |

Kromé vSeobecnych povinnosti pracovnika stanovenych v pravnich a ostatnich
predpisech (ZP, BOZP, vzdélavaci projekt, Dopravnéprovozni rad
motorovych vozikéi, Mistni provozni bezpeénostni predpis pro nabijarnu

s wvr

elektrolytovych baterii, Pracovni fad skladu...), plni ikoly nadfizeného
pracovnika a dale:

obsluhuje el.vysokozdvizny vozik, dieselovy vysokozdvizny vozik, el.ru¢né vedeny voznk tahac
vyskladiiuje / zaskladfiuje materidl ze skladovych mist dle vyskladiiovacich pozadavkd
obsluhované linky / technologie nebo pokyn{ mistra skladu

navazi pozadovany / vyskladnény material dle potfeb linky / technologie

na jednotlivd predem uréend mista / provozy / Gseky

odvazi prazdné balici jednotky (GBO, rollbox, klece, ekobaly...) od jednotlivych

linek / technologii do skladu nebo na uréena mista k pfebirani a tfidéni

odvazi tfidéné odpady od jednotlivych linek / technologii VFG na urfend mista na odpadovém
dvore

zaskladriuje / vyskladiiuje produkci drobnych a stiednich dilé do Kardexu a rollboxd

do pull ploch

odvazi stornovany materidlu od jednotlivych linek / technologii do skladu k zaskladnéni do
skladu expedice

zaskladfiuje materidl ze storno-plochy dle skladovych listkd (privodek) na skladové mista
navazi prazdné obaly na jednotlivé linky / technologie

poruchy / poSkozeni veskerého charakteru na strojnim zafizeni nebo manipulaénim prostredku
neprodlené hlasi nadfizenym

dbé na dodrzovani viech bezpe&nostnich predpisli, smérnic a pracovnich pokynd, vydanych
Hellou s rozsahem platnosti jako pro provozovatele internich logistickych sluzeb

dbé pokynl primych nadfizenych.

Vypracoval:
Datum:
Podpis:
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