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Anotace

Bakalafska prace se zabyva optimalizaci motivaéniho systému firmy
TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol. s r.o. Provadi analyzu a zhodnoceni
soucasného motiva¢niho klimatu zaméstnancu firmy. Na zakladé tohoto Setfeni jsou
odhaleny silné i slabsi stranky motivaéniho systému organizace. Prace je rozdélena
do dvou ¢asti. Prvni ¢ast je teoreticka a zabyva se strategickym fizenim lidskych zdroja
a jejich cild, motivaci zaméstnancli, motivaénim programem organizace a
zaméstnaneckymi vyhodami. V druhé praktické Casti se prace zaméfuje na analyzu
benefitd jako nastroj motivace zameéstnancu firmy. Teoretické poznatky jsou
zpracovany praktickou kvantitativné orientovanou metodou vyzkumu, formou
dotaznikového Setfeni. Na zavér je detailné popsana pfiprava, implementace a
realizace vyzkumu, v€etné navrh a doporuceni, které byly vysledkem dotaznikového

Setreni.

Klicové pojmy

Analyza benefitll, cile vzdélavani zaméstnancu ve firmach, dotaznikova Setfeni,
motivace zaméstnancu, motivaéni program organizace, fizeni lidskych zdroju,

vzdélavani zaméstnancl, zaméstnanecké vyhody.



Annotation

The dissertation work deals with optimalization of motivating system within
Transcon electronic system company Ltd. It gives analyzis and evaluation of current
employees motivation climate inside this company. On the basis of this research there
are revealed both weaker and stronger points of this company motivation system.

This dissertation work is devided into two sections.The first part is teoretic and conerns
the strategy management of human resourses focusing on its target, employees
motivation, company motivation program and employees benfefits.However the other
practical part specializes in benefit analysis as the point of motivation for company
employees. The teoretical knowledge is processed by the practicle quantitative
research method in the way of form.In conslusion there is described in depth the
preparation, implementation and realization of this research including given proposals

together with recommendations as the result of the form investigation.

Key words

Analyzis of benefits, company employees training target,company motivation
agenda,employees benefits, employees motivation, employees training, form

investigation, human resourses management.
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UvoD

Motivace zaméstnanct je kliCovym faktorem ovliviiujicim spokojenost a
vykonnost zaméstnancU. Je tudiz nutné, aby management vénoval patfi¢nou pozornost
nastaveni a jejimu spravnému uplathovani v praxi. U faktord ovliviiujici motivaci
pracovniho chovani zaméstnancu je velky problém meéfit jejich u€innost. Z uvedeného
divodu vSechny motivacni faktory, které se bude podnik snazit vytvaret, nelze
orientovat striktné subjektivné na konkrétniho pracovnika. Nezbyva nic jiného nez se
spolehnout na jejich plosné pusobeni, tj. vytvafeni motivacnich podminek a pfizpusobit
k tomu podnikovou kulturu. Cilem pak je vyvolani obecného pocitu zaméstnancu, ze
podnik ma ujasnény své cile, které odrazeji konkrétni a jasné ukoly v od nich
vyzadované. Vzdy plati, Zze kazda organizace usiluje o svUj rozvoj a o ziskani pevného
a silného postaveni na trhu. Bez dobrych lidskych zdroji toho vSak Ize dosahnout jen
velmi tézko, a mnohdy s vypétim vSech sil toho dosahnout nelze vibec. Proto je také
velmi dulezity vybér zaméstnancl podniku a spravné nastavena personalni politika
firmy, ktera se timto stava velmi dulezitou slozkou organizace s pfimym vlivem na
celkovou konkurenceschopnost organizace. Management by si mél uvédomit, Ze
zaméstnance nemuze pouze zaméstnavat, ale také motivovat, aby zaméstnanci chtéli
pracovat co nejlépe, a tim i vzkvétala celd organizace. Ziskat a udrzet si motivované,
schopné a loajalni zaméstnance neni urcité jednoducha véc, je zapotiebi mit k tomu
propracovany systém, v nékterych pfipadech také spravné nastaveny kariérni fad.
Duvéra a vybudovani pouta mezi organizaci a zaméstnancem je pak disledkem
spravné motivace zaméstnancl. Aby tento vztah mezi obéma subjekty vzkvétal, je
dilezité, aby byly prvni kroky vzajemné, tedy aby organizace ukazala, Zze o
zaméstnance stoji a vazi si jeho prace a tato ma pro podnik svou hodnotu. Stejné tak
by mél zaméstnanec projevovat zajem o svou praci, mit spravnou pocateéni davku
loajalnosti a duvéry v podnik, pficemz pak bude jeho pocatecni vklad do spole€nosti
odménén duveérou, ktera vytvofi pomysiné pouto mezi zaméstnancem a organizaci.
Vytvofi se pak pozitivni klima, které pfimo ovlivhuje pracovni vykonnost, tedy pfimou

uméru s vykonnosti celé organizace.

Cilem této bakalarské prace je optimalizovat motivacni systém spoleCnosti
TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol. sr.0. Provést analyzu a zhodnoceni

soucasného motivacniho klimatu zaméstnancu firmy. Zvolenou metodou je dotaznik.



Na zakladé tohoto Setfeni jsou odhaleny silné i slabsi stranky motivacniho systému

organizace.
V navaznosti na cil prace je stanovena hlavni otazka prizkumu:
Jsou zaméstnanci firmy TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol. s r.o.

spokojeni s motivaénim systémem organizace?

Bakalarska prace se sklada z teoretické a praktické ¢asti.

Teoreticka Cast si klade za cil popsat a seznamit se s pojmem motivace. Prace se

bude zabyvat pojmy jako Fizeni lidskych zdroju, vnitfni a vnéjSi motivace, teorie
motivace.

Prakticka Cast bude zpracovana za spoluprace zaméstnancl firmy TRANSCON

ELECTRONIC SYSTEMS spol. sr.0. a je zaméfena na vyzkum motivacniho klimatu.
Vyzkum bude proveden na zakladé dotazniku, konkrétné se zaméfi na oblast

odmeénovani, moznosti osobniho rozvoje a spokojenosti s atmosférou na pracovisti.

Téma motivace pro svou bakalarfskou praci jsem si vybrala z toho divodu, ze
mé tato oblast velmi zajima, také pracuji jako personalistka v této firmé a jednim

Z ukolt mé funkce je i zvySovani motivace pracovnika.



TEORETICKA CAST

1 STRATEGICKE RIiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Umeéni fidit pracovniky, v€etné Uspésného motivovani, je dnes povazovano za
stéZejni manazerskou dovednost, ktera vede k Uspéchu fizeni. Rizeni lidskych zdrojd
se dnes stava stale vice sklofiovanym pojmem. ZdUrazhuje potfebu vytvafeni
pracovnich mist a ukol ,na miru®, schopnostem a preferencim kazdého pracovnika, a
tim vede k optimalnimu vyuziti jeho pracovnich schopnosti. V zajmu zlepSovani
pracovniho vykonu, ale i vzajmu zvySovani spokojenosti kazdého pracovnika
s kvalitou pracovniho zivota je zaroven kladen ddraz na soustavné rozvijeni jeho
pracovnich schopnosti. Toto rozvijeni schopnosti se pak stale vice povazuje za
soucast pracovnich ukolu pracovnika, za slozku jeho vykonu a jako takové se stava

pfedmétem hodnoceni pracovniho vykonu a odméfovani. *

LStrategické fizeni lidskych zdroju je pfistup k rozhodovani o zamérech a
planech organizace v podobé politiky, programt a praxe tykajici se zaméstnavani lidi,
ziskavani, vybéru a stabilizace pracovniku, vzdélavani a rozvoje pracovnikd, fizeni
pracovniho vykonu, odmériovani a pracovnich vztah(..” Pojeti strategického Fizeni
lidskych zdrojl je odvozeno od pojeti Fizeni lidskych zdroju a strategie. Pfebira model
fizeni lidskych zdroji s jeho zaméfenim na strategii, integraci a spojitost a pridava
k tomu hlavni prvky strategie, tj. strategicky zamér, na zdrojich zalozenou strategii,
konkurencni vyhodu, strategickou schopnost a strategicky soulad. Je to také pfistup
postupujici v souladu se zaméry organizace o budoucim sméfovani, které si preje
nastolit. Z tohoto procesu se béhem Casu utvareji rozhodnuti, ktera formuji modely,
vzory pfijaté organizaci v oblasti fizeni lidskych zdroja, a definuji se oblasti, v nichz je
treba vytvofit konkrétni strategie lidskych zdroji. Ty pak orientuji rozhodovani
organizace na to, co je tfeba udélat nebo zménit v konkrétnich oblastech fizeni lidi.
Strategicky pfistup k Fizeni lidskych zdroju vytvari strategie lidskych zdroju, které jsou
vertikalné integrovany (propojeny) s podnikovou strategii a v idealnim pfipadé jsou
integralni soucasti této strategie pfispivajici k pribéhu podnikového procesu planovani.

Vertikalni integrace je nezbytna pro zabezpeleni takové shody mezi strategiemi

1 KOUBEK, J. K’izen/’pracoyniho vykonu. Praha: Management Press, 2004. ISBN 807261116.
2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, 116 s.ISBN
978-80-247-1407-3.
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podniku a lidskych zdroju z toho dlvodu, aby strategie lidskych zdrojli podporovala
uskute€riovani podnikové strategie a ve skute€nosti ji pomahala definovat. Rovnéz se
tyka horizontalni integrace (propojeni), jejimz cilem je zajistit, aby rizné slozky

strategie lidskych zdroj byly ve vzajemném souladu a navzajem se podporovaly.

1.1. Cile strategického fizeni lidskych zdrojt

Hlavnim cilem strategického Fizeni lidskych zdroju je vytvaret stanovisko
k zachazeni s dllezitymi zalezitostmi, které se tykaji lidi. Ma za ukol umoznit a
usnadnit strategicka rozhodnuti, ktera je tfeba pfijmout a ktera maji vyznamny a
dlouhodoby dopad na chovani a uspésSnost organizace. Je nutné zabezpecit, aby
v organizaci byli oddani a dobfe motivovani pracovnici potfebni k dosahovani trvalé
konkurencni vyhody. Hlavni souc€asti tohoto stanoviska je existence dohodnuté a
srozumitelné zakladny pro dlouhodobé vytvareni pfistupl k Fizeni lidi, ktera poskytuje

ukazatel sméru ve vysoce promeénlivém prostiedi.

PFi zkoumani cilG strategického fizeni lidskych zdroji je nezbytné zvazit, do
jaké miry by strategie lidskych zdrojd méla brat v uvahu zajmy vSech stran
zainteresovanych v organizaci, a to jak zajmy pracovnikli, tak vlastniki a

managementu. ,Slovy Storeyho (1989), mékké strateqické fizeni lidskych zdroju bude

klast v Fizeni lidi vétsi ddraz na stranku lidskych vztaht, na soustavny rozvoj,
komunikaci, zapojovani pracovnikli do rozhodovani, jistotu zaméstnani, kvalitu
pracovniho Zivota a vyvaZenost pracovniho a mimopracovniho Zivota. Rovnéz etické

aspekty budou dulezité. Tvrdé strategické rizeni lidskych zdroju na druhé strané bude

klast ddraz na uZitek, ktery podniku pfinesou investice do lidskych zdroji v zamu

podniku. To je zaroveri filozofie Fizeni lidského kapitélu.®

Ziskani optimalni rovnovahy mezi tvrdymi a mékkymi prvky je cilem
strategického fizeni lidskych zdroju. VSechny organizace usiluji o nejefektivnéjsi plnéni
svych cill, a museji tedy zabezpedit, aby pro tyto ucely mély potfebné zdroje a ty byly
efektivné vyuzivany. Mély by ovSem také vzit v Gvahu lidskou stranku véci obsazenou
v koncepci mékkého strategického fizeni lidskych zdroju. Problémem mnohych
podnikG vS8ak je zpravidla upfednostiovani tvrdého pfistupu a ponechavani prvku

mékkého pfistupu stranou.

¥ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojd. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, 116 s.ISBN
978-80-247-1407-3.
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LEXistuji tfi mozné pfistupy fizeni lidskych zdroju a to:

e Rizeni zaméFené na vysoky vykon (vysoce vykonnou praci)
e Rizeni zamérené na vysokou miru oddanosti
e Rizeni zamérené na vysokou uroveri zapojovéni pracovniki do

rozhodovani.”

ZlepSeni schopnosti zdrojli, dosahnout mezi nimi strategického souladu a
danymi pfilezitostmi ziskat pfidanou hodnotu z efektivniho rozmisténi zdroja je cilem
na zdrojich zalozeném pfistupu. V souladu s teorii lidského kapitalu zdlraznuje tato

teorie, ze investice do lidi zvysuji jejich hodnotu pro firmu.

Rizeni lidskych zdroji doznalo v posledni dobé& velkych zmén, nejen v oblasti
novych technik motivovani zaméstnancli, ale hlavné ve zpusobu prace se
zaméstnanci. Toto je zplUsobeno rozvojem novych komunikacnich technologii.
Informacni systémy firem dokazou rychle a efektivné propojit jednotlivé useky firmy a
taktéz zarovehn umozfiuji personalnimu oddéleni pracovat lépe a rychleji. Zaroveh
umoznuji zameéstnancim aktivni zapojeni do procesu dal$iho rozvoje. Mohou volit
zonline nabidky kurzi a vzdélavani a nasledné tento proces ovliviiovat zpétnou
vazbou. Nové komunikacni technologie umozZfiuji pfimé zaméfeni na konkrétniho
zaméstnance, coz znamena velky kvalitativni posun v moZnosti Fizeni motivace.
Zvysuji se naroky na samostatnost pracovnika, na jeho schopnost Fesit problémy.

S tim souvisi i nové systémy odmérovani.

Jednim z novych systémi odménovani je pouziti ,modelu celkové odmény*.
Tento obsahuje hmotné odmény zahrnujici penézni odmény a zaméstnanecké vyhody,
hrajici dulezitou roli pfi ziskavani a stabilizaci zaméstnancui a nehmotné odmény, jako
vzdélavani a rozvoj, pracovni prostfedi odrazejici hodnoty firmy, styl vedeni apod. Tyto
nehmotné odmény pak zvySuji hodnotu hmotnych odmén a jejich vzajemna kombinace
pak podporuje nejen motivaci pracovnikl, ale i jejich pozitivnéjsi postoje k firmé, které

znacné zlepsuji loajalitu i angazovanost pracovniku.

Pojeti celkové odmény v podstaté fika, ze odménovani lidi je néim vice, nez

jejich zasypavani penézi.

4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, 118 s.ISBN
978-80-247-1407-3.
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Vyhodami koncepce celkoveho odménovani jsou:

VeétSi vliv — sdruzeni raznych typt odmén ma hlubsi a dlouhodobég;jsi vliv
na motivaci a oddanost lidi.

ZlepSeni zaméstnaneckych vztahl — zaméstnanecké vztahy vytvorené
dle koncepce celkového odménovani vedou k optimalnimu vyuziti
vztahovych i transak&énich odmén, a tedy vice ovliviiuji pracovniky
v pozitivnim sméru.

Flexibilita v uspokojovani individualnich potfeb

Rizeni talentdt — vztahové odmény pomahaji nastolit pozitivni
psychologickou smlouvu a toto muze slouzit jako pfiklad, ktery
organizaci na trhu prace pfi ziskavani pracovnik(l jasné odliSuje od
ostatnich organizaci a co je mnohem obtizn&jdi napodobovat nez
jednotlivé postupy penézniho odménovani. Organizace se mize stat
Latraktivnim zaméstnavatelem® (,zaméstnavatelem volbou®) a ,skvélym
mistem pro praci“ a tak pfitahovat a udrzovat si potfebné talentované
lidi.

Tabulka 1: Model celkové odmény

Penézni odmény Zameéstnanecké vyhody
- zakladni mzda - dudchody
- zasluhova odména - dovolena
- penézni bonusy - zdravotni péce
- dlouhodobé pobidky - jiné funk&ni vyhody
- akcie - flexibilita

- podily na zisku

Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostfedi
- vzdélavani a rozvoj na pracovisti - zakladni hodnoty organizace
- vzdélavani a vycvik - styl a kvalita vedeni
- TFizeni pracovniho vykonu - pravo pracovniku se vyjadrit
- rozvoj kariéry - uznani pracovnikl

- Uspéch pracovnikl

- vytvareni roli a pracovnich mist

- kvalita pracovniho Zivota

- rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem

- fizeni talentu

° ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10.vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, 522 s. ISBN 978-

80-247-1407-3.

13




1.2. Motivace zaméstnancu

Motivace lidského jednani je ovlivnéna i ovlivnitelna celou historii a vyvojem
spole¢nosti. Vyviji se a méni soubézné s nazory lidi i s obory lidské &innosti. Nejvice
zmén nastava v oblasti pracovni motivace, moderniho managementu, vytvareni, vyuziti
lidskych schopnosti a zdroji. V literatufe jiz bylo nalezeno velmi mnoho definic a
nazorll od autori, zabyvajicich se touto problematikou. Tato oblast v obecné
psychologii byla hloubéji zkoumana od konce 19. stoleti a zatim neexistuje jednotna
definice. Zejména v psychologii, ale i v jinych odvétvich motivaci neni pfisuzovan zcela

jednotny obsah a proto se i autofi ve vymezeni pojmu lisi.

Motivace lidské Cinnosti je chapana jako jedna z charakteristik osobnosti, a to
jak motivace vSech aktivit ¢lovéka, tak konkrétnich forem jeho pracovniho jednani.
~Pojem motivace vyjadfuje skutecnost, Ze v lidské psychice existuji pohnutky (védomé i

nevédomé), které plisobi jako vnitini hybné sily“®

Pojem motivace je odvozen od latinského ,movere”, coz v jednoduchém
prekladu znamena hybat se, pohybovat a vystihuje situaci, Ze v lidské psychice plasobi
specifické védomé i nevédomeé vnitini sily (pohnutky, motivy). Jedna se tedy o hybnou
silu, kterd sméfuje usili Clovéka k tomu, néco dokazat, udélat. Je to psychologicky
proces vedouci k energetizaci organismu. Je to také soubor vnitfnich faktor(, které
podnécuji k €innosti ¢lovéka, sméfuji tuto Einnost k uréitému cili. Je to urdita sila, ktera
Clovéka vede k dosazeni jak osobnich tak i organizacnich cilu, je to vile néceho

dosahnout.

Jadrem motivace je motiv. Motiv odvozeny od latinského ,motus® znamena

pohyb. Motiv chapeme jako psychologickou pfiginu, diivod jednani.’

Hlavnim zajmem organizaci je dosazeni trvale vysoké urovné vykonu lidi. S tim
souvisi zvySena pozornost nejvhodnéjsSich zplsobl motivovani lidi pomoci nastroju,
jako jsou ruzné stimuly, odmény, vedeni lidi, prace, kterou vykonavaji, také podminek
VvV organizaci, za nichz tuto praci vykonavaji. Cilem je samoziejmé vytvaret a rozvijet
motivaéni procesy a pracovni prostfedi, které napomohou tomu, aby jednotlivi
pracovnici dosahovali vysledkd odpovidajicich ofekavani managementu. Proces

motivace je komplikovanéjSi, nez se mnozi lidé domnivaji. K uspokojovani svych

® BEDRNOVA, E. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2007, s. 221. ISBN 80-
7261-064-3.

" NAKONECNY, M. Socialni psychologie organizace. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 88. ISBN 80-247-
0577-X.
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potfeb, stanoveni si riznych cild aby potfeby byly uspokojeny, lidé podnikaji rizné
kroky. Je jasné, Ze jeden pfistup k motivovani nebude vyhovovat vSem. Dobfe
motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili. Tito lidé mohou byt motivovani sami
od sebe, jdouci spravnym smérem k tomu, aby dosahli toho, co potfebuji. To pak je ta
nejlepSi forma motivace. VétSina z nas vSak potfebuje byt ve vétSi ¢i mensi mife

motivovana zvnéjsku.

Obrazek 1: Proces motivace

Stanoveni cile

Podniknuti

Potreba 5
kroka

Dosazeni cile

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, s.118. ISBN
978-80-247-1407-3.2

Tento model naznacCuje, Zze motivace je podnécovana védomym ¢i nevédomym
zjisténim neuspokojenych potfeb. Tyto potfeby vytvareji snahu dosahnout néceho
nebo néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, které maji uspokojit tyto potfeby a pfani,
zvoleny cesty nebo zpusoby chovani, od nichz se ofekava, Zze povedou k dosazeni
stanovenych cilt. Jestlize je urcitého cile timto dosazeno, potfeba je uspokojena, pak
je pravdépodobné, ze chovani, které vedlo k cili, se napfisté zopakuje v pfipadé, ze se
objevi podobna potieba. Pokud neni cile dosazeno, je méné pravdépodobné, Ze se

budou tytéz kroky v budoucnu opakovat.

8 Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, s.118.
ISBN 978-80-247-1407-3.°
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Vnitini a vnéjsi motivace

Odbornici rozliSuji v souvislosti s pracovni ¢innosti motivaci vnitfni a vnéjsi.

Motivace vnitfni — souvisi s praci jako takovou, s jejim vnitfnim obsahem, kdy

prace sama pfinasi Clovéka pocit uspokojeni z vykonané prace, radost. Naplfiuje touhu
Clovéka po seberealizaci, vyuzivani, rozvijeni svych schopnosti, stejné jako i touhu mit
moc a postaveni. Vnitfni podminéna motivace vychazi z jedince samotného. Jedna se
o Gsili vynakladané na dosazeni uréitého osobniho cile.® Vnitfni motivaci mizeme
pozorovat Castéji u pracovnikl s vyS$Si kvalifikaci a nadpriimérnym finanénim
ohodnocenim, ktefi vykonavaji rozmanitou, zodpovédnou a naroCnou praci, a

maji moznost urcité individualni organizace pracovni ¢innosti.

Motivace vnéjSi — chape praci jako prostfedek k uspokojeni potfeb, lezici mimo

pracovni oblast. Vztahuje se pfedevsim k hmotnym odménam jako je mzda, socialni a
zameéstnanecké vyhody, jistota spojena s pracovnim mistem, prestiz. VnéjSi motivace
se Castéji objevuje u pracovnikd s nizSi kvalifikaci a nespokojenych se svou praci.
Pokud pracovnik hodnoti svou praci jako nezajimavou, nepfinasi mu pocit uspokojeni a
seberealizace, hleda uspokojeni svych potfeb mimo oblast prace. Motivovat tyto
zaméstnance je obtiznéjsi. ZvySovani platu a odmén nema dlouhodoby motivaéni efekt
a navic se brzy u téchto zaméstnancl stavaji samoziejmosti bez motivacniho ucinku.

Vné&j$i motivace obvykle nebyva pfi dlouhodobé vynakladaném usili dostate&né silna.*°

Teorie motivaci

Existuje mnoho teorii motivace. Jednim z duvodd vzniku téchto teorii je
pochopit, pro€ se lidé chovaji tak, jak se chovaiji. Jednim z dalSich ddvodd vzniku teorii
motivace je fakt, Zze lidé jsou komplikovani a Zadna teorie neposkytuje univerzalné

prijatelné vysvétleni.

Teorie motivace zkouma proces motivovani i utvafeni motivaci. Zabyva se

chovanim lidi pfi praci vyvijenim urgitého Gsili v konkrétnim sméru.*

® HAYES, N. Aplikovana psychologie. 1. vyd. Praha: Portal, 2003, s. 173. ISBN 80-7178-807-4.

1 Tamtéz, s. 174

1 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10.vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, 219 s. ISBN978-
80-247-1407-3
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Mezi nejvlivnéjsi teorie patfi:

Teorie instrumentality tvrdi, Ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice) slouzi

k zabezpeceni chovani lidi Zadoucim zpUsobem.

Teorie zaméfené na obsah, se zaméfuje na obsah motivace, ktera podnika

urCité kroky za uCelem uspokojeni potfeb a identifikuje hlavni potfeby, které ovliviiuji

chovani. Také je znama jako teorie potieb.

Teorie _zamérené na proces, jsou zaméfeny na psychologické procesy

ovliviujici motivaci souvisejici s oéekavanim a vnimanim spravedinosti.*?

Maslowova teorie potieb

Je nejznaméjsi klasifikaci potfeb. Podle této teorie se musi nejdfive uspokojit
zakladni fyziologické potfeby a pak nasleduji dalSi. Maslow rozliSoval niz§i potfeby
(fyziologické potreby, pocit bezpedi), které vychazeji z néjakého nedostatku a zajistuji
preziti jedince, poté vySsi potfeby (lasky a ucty), kterymi je zajiStovana dusevni pohoda
a nakonec nejvys$si ristové potreby, kterymi je podporovan riist osobnosti.*® Na vrcholu
hierarchické struktury se nachazi potieba seberealizace. Tato potfeba se u &lovéka
objevuje, kdyZ se uspokoji potieba respektu ze strany druhych lidi a potfeba sebelcty,
neni tudiZz hnan kupfedu potfebou prokazovat své kvality, at uz sob&, nebo druhym
lidem. Maslow mluvi v této souvislosti o seberealizaci a zdlraznuje, ze jde o proces,

ktery nema hranic.**

Jeho snahou bylo objasnit, pro€ jsou lidé taZeni urCitymi potfebami v urcitou
dobu. Pro¢ napfiklad jeden Clovék vynaklada vétsinu svého €asu a energie na zajisténi
své osobni bezpe€nosti a jiny zase usiluje o spoleCenské uznani. Vysvétlenim je, Ze
lidské potfeby jsou fazeny podle urcité hierarchie, od téch nejnaléhavéjSich, po ty
nejméné naléhavé. Tato teorie zdlrazruje dva zakladni pfedpoklady: Uspokojena
potfeba neni motivatorem, a jakmile je jedna potfeba uspokojena, objevuje se jina a

také vyzaduje uspokojeni.

2. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. 10.vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, 219 s. ISBN978-
80-247-1407-3

13 VAGNEROVA, M. Zaklady obecné psychologie. 1. vyd. Liberec: TUL, 2007, s. 62. ISBN 978-80-7372-
283-8.

“ WHITMORE, J. Koucovani rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2.rozSifené vydani. Praha:
Management press, 2005, s. 116. ISBN 80-7261-101-1.
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,,Podrobnéjsi popis péti urovni potreb.

1.

Fyziologické potreby: Zakladni potfeby lidského téla (jidlo, piti, pohyb,
obleéeni, bydleni, teplo, svétlo, prostor) Nejsou-Ii tyto potieby uspokojeny, pak
dominuji a Zadné dalsi potreby ¢lovéka nemotivuji. Jakmile jsou fyzické potfeby
uspokojeny, nastupuje dalsi (vy$si) uroveri.

Potreba bezpeci a existencni jistoty: Znamenaji zajisténi a uchovani
existence i do budoucna, stabilita a jistota zaméstnani, zaméstnanecké vyhody,
osvobozeni od strachu, potfeba poradku, zakona, ochrana pfed nemocemi,
nezaméstnanosti.

Spolecenské potreby: Tyto potfeby se vztahuji ke spoleéenské povaze lidi a
jejich potrebé sdruzovani a touze po pratelstvi (dobré pracovni vztahy,
sdruzovani, pratelstvi, laska, informace, kontakt, spoleCenské uplatnéni,
stabilita pracovni skupiny, prilezitost k socialni interakci). Neuspokojeni této
urovné potieb muze ovlivnit dusevni zdravi jedince.

Potreba uznani: Dosahnout uspéchu a respektu (vaznosti, ucty, ohledu),
potieba sebedlvéry, samostatnosti, pozornosti, pochvaly, vefejné uznani
dobrého vykonu, povéfovani odpovédnosti. Uspokojeni téchto potreb vede
k pocitu sebedtvéry a prestize.

Potreba seberealizace: Lidé, u nichZ se objevuje potieba seberealizace, maji
potfebu nalézt smysl svého Zivota, porozumét vécem kolem sebe, jejich
pfi¢inam a vyznamu. Chtéji, aby jejich prace i vSechno ostatni, co délaji, mélo

smysl, aby byli prospé$ni a uzitecni ostatnim lidem.“>

* WHITMORE, J. Koudovani rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2.rozSifené vydani. Praha:
Management press, 2005, s. 116. ISBN 80-7261-101-1.
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Obrazek 2: Maslowova usporadani potieb v urcité vzestupné hierarchii:

|
A Potfeby
] seberealizace a

Potfeby smyslu

A ] | |sebeucty

Socialni potfeby
4 '

Potfeby bezpedi
]

Fyziologické
potfeby

Zdroj: Psychologie.A.H.Maslow-teorie motivace.[online].© psychoweb.cz 2009-2010[cit.2013-02-09].
Dostupné z http://www.psychoweb.cz/psychologie/maslow-a--h---teorie-motivace--d-a-b-potreby/*

Puvodni teorie Abrahama Maslowa byla od svého vzniku v roce 1943 postupné
doplfiovana a rozSifovana. Pétiuroviiovy model, se zménil na souasny osmiuroviiovy.
Maslow véfFi, Ze lidé, ktefi dosahli seberealizace a sebenaplnéni nékdy zaZivaji stav, ve
kterém jsou si védomi nejen svého plného potencialu, ale také néceho, co je samotné
presahuje — plného potencialu lidstva jako celku. Tento stav, stav sebetranscendence
Ci spirituality, nakonec Maslow umistil na samy vrchol své pyramidy. Pfesto Maslow na
sklonku své pracovni kariéry pfipustil, ze sebetranscendence nemusi byt nutné

podminéna naplnénim nizSich potieb.

16 psychologie.A.H.Maslow-teorie motivace.[online].© psychoweb.cz 2009-2010[cit.2013-02-09]. Dostupné
z http://lwww.psychoweb.cz/psychologie/maslow-a--h---teorie-motivace--d-a-b-potreby/
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Obrazek 3: Maslowova teorie potieb

»

Dasahovani potfeb

> =

Odstrafiovani nedostatkd
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Zdroj:VEDEME.CZ. Vybrané teorie motivace k vedeni lidi.[online]. © 2005 - 2013 [cit.2013-09-02]. Dostupné
z: http://mwww.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/85-teorie-motivace.html 1

Herzbergtliv dvoufaktorovy model

Dvoufaktorovy model satisfaktord (motivaénich faktord, motivatord) a
dissatisfaktord (udrzovacich, hygienickych faktord) byl vypracovan na zakladé
zkoumani spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci u u€etnich a technikl. Pfedpokladalo
se, ze lidé jsou schopni pfesné urCit a sdélit podminky, které je pfi jejich praci
uspokojuji nebo neuspokojuji. Zaroven s timto byli pozadani, aby informovali tazatele o
obdobich, kdy se v praci citili vyjimeCné dobfe, nebo vyjimecné Spatné a o tom, jak
dlouho jim tyto pocity vydrzely. Bylo zjisténo, ze popisy ,dobrych” obdobi se vesmés
tykaly obsahu prace, zejména uUspéchu, uznani, autonomie, odpovédnosti a prace

samotné. Naopak popisy ,Spatnych” obdobi se nejCastéji tykaly okolnosti a souvislosti

v Zdroj:VEDEME.CZ. Vybrané teorie motivace k vedeni lidi.[online]. © 2005 - 2013 [cit.2013-09-02].
Dostupné z: http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/85-teorie-motivace.html
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prace. Podnikova politika, sprava, kontrola a vedeni, plat a pracovni podminky spise

patfily zde, neZ do popisu ,dobrych* obdobi.*®

Podle tohoto vyzkumu se pfani pracovniku déli do dvou skupin.

Jedna skupina jako zdroj osobniho rustu ma potfebu rozvijet kvalifikaci a odbornost.

Druha skupina funguje jako pevna zakladna prvni skupiny a je spojena s dobrym

zachazenim v oblasti odméfovani, vedeni a kontroly, pracovnich podminek a
administrativnich postupt. Naplfiovani potfeb druhé skupiny nemotivuje jedince

k vy§8imu pracovnimu vykonu, ani k vétSi mife spokojenosti z vykonané prace.

Tabulka 2: Faktory hygienické (dissatisfaktory) a motivaéni (satisfaktory)

Faktory hygienické

Faktory motivaéni

Pracovni postupy

Vykon

Technické vedeni

Uznani

Pracovni pomucky

Prace samotna

Vztahy s nadfizenym

Odpovédnost

Vztahy ke spolupracovnikim

Sluzebni postup

Osobni zivot

Vydélek

Zdlrgoj: BELOHLAVEK, F. Management. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2006, s. 542. ISBN 80-251-0396-
X.

Vyznam Herzbergovy motivacné hygienické dvoufaktorové teorie Ize spatfovat
v jeho zjisténi, Ze pracovni spokojenost nemusi automaticky znamenat motivovanost
pracovnika. Zaroven je alespori nepfitomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti

nezbytnou podminkou Zadouci pracovni motivace.?

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10.vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, 227 s. ISBN978-
80-247-1407-3

1. BELOHLAVEK, F. Management. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2006, s. 542. ISBN 80-251-0396-X.°
2 BEDRNOVA, E. a |. NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007, s.
387. ISBN 80-7261-064-3.
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1.3. Motivace zaméstnanct v organizaci

Motivace zaméstnancl je jednim z nejdulezitéjSich ciniteld v dosahovani
uspésné a efektivni vykonnosti lidi v pracovnim procesu a proto by méla byt nedilnou
soucasti prace utvard fizeni lidskych zdroju, ale i vykonnych vedoucich pracovnikd ve
vS8ech provozech a vS§ech stupnd fizeni firmy. Motivace pracovniki se ¢leni do dvou
kategorii, a to na motivaci jedince a motivaci pracovniho tymu.

a) Motivace jedince - individualni motivace, klade dlraz na uplatnéni zru¢nosti

vedouciho pfi motivovani kazdého jednotlivého &lena pracovniho tymu, ktery
vede, pficemz vychodiskem u aplikace je dukladna znalost hodnotové
preference potieb a zivotniho stylu.

b) Motivace pracovniho tymu - skupinova motivace, preferujici kolektivni pfistup

kde vedouci pracovni skupiny stavi u aplikace na systému faktori odvozenych

od hierarchie skupinovych hodnot a potfeb.

,V praxi Casto dochazi ke kombinaci uvedenych druhi motivace, coz si vynutilo
vytvareni motivacnich konceptt, ¢i programu firem. Tyto pak zohledriuji jednotliva
specifika jak obsahu i charakteru pracovni éinnosti, tak i specifické odborné a
psychické prfedpoklady jedinct a celych pracovnich tymd, které ji vykonavayji.
Vytvarfeji se tedy:
1. IMP - individualni motivaéni programy, které jsou uréeny konkrétnimu
pracovnikovi;
2. SMP - skupinové motivacni programy, at uz podnikové nebo firemni, které jsou
uréeny celym pracovnim skupinam, ¢i firmam.
Koncipuji je manazefi, bezprostifedni nadfizeni, nebo specialni tym firmy, nejcastéji
v ramci dtvaru fizeni lidskych zdroji. Pri vytipovavani zakladnich motivantl v ramci
urcité pracovni ¢innosti se obycejné opiraji o znamé teorie, z nichz kazda klade diraz

na jiny typ a troveri motivaénich faktort lidské &innosti vibec. “*

L KALNICKY, Juraj. Rizeni lidskych zdroji. 2012. vyd. Ostrava: Repronis, 2012, 54 s. ISBN978-80-7329-
300-0.
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Motivaéni program organizace

Zakladni zasady tvorby motivacnich programu je mozno shrnout do tfech okruh.
Jejich dulezitost je pak vnich odvozena od individualnich nebo skupinovych

hodnotovych potieb, které se ziskavaji pfedevsim aplikaci exploracnich metod:

- ldentifikace pracovné - hodnotové orientace pracovnika, nebo pracovniho tymu
- Identifikace sméfovani pracovnika, ¢i pracovniho tymu
- Identifikace pracovné - psychologické orientace pracovnika, i pracovniho

tymu®

V Fizeni organizace musi byt vénovana pozornost otazkam jak pfistupovat k vedeni
zaméstnancu, pracovnich skupin a celého zaméstnaneckého kolektivu, i jak hodnotit
dosahované vysledky, jak podnécovat iniciativu a tvofivost zaméstnanct, a také jak
upevhovat pracovni kazen, vytvaret podminky, aby zaméstnanecky kolektiv byl
Cinorody, dynamicky a stabilizovany atd. VSechny tyto otazky se dotykaji vykonnosti
zameéstnancu. ZkuSenosti ukazuji nutnost jejich feSeni jako specificky ukol v situaénich
podminkach konkrétni organizace. Soustavné feSeni vySe uvedenych otazek umozriuje
motivacni program organizace. Zaméstnanecky kolektiv pfedstavuje zakladni slozku
uspésného fungovani organizace. Motivacni program vzrista z usili dosahnout toho,
aby v8echny formy cilevédomého pusobeni na zaméstnance, pracovni skupiny a cely
zaméstnanecky kolektiv tvofily jednotny celek a aby odpovidaly konkrétnimu profilu a
ukollim organizace. Je zaméfen na optimalni vyuziti pracovni sily pfi plnéni organizace
a zaroven na optimalni uspokojovani a rozvoj osobnosti lovéka v pracovnim procesu.
Uginné koncipovani motivaéniho programu pfedpoklada, Ze organizace je schopna
vyClenit ty oblasti, které maji vdaném obdobi nizkou uroven, nebo z jiného duvodu
jsou pro pracovni ¢innosti lidi vyznamné (protozZe je zneklidfiuji nebo rusi). Zaroven je
Zadouci zamérovat pozornost na soustavné sledovani jejich promén v (nékolikaletém)
Casovém obdobi. Objektivni vyjadieni nékterych oblasti vSak mize byt i dost obtizné.

Motivaéni program organizace je mozno si pfedstavit jako vnitropodnikovy
dokument (normu, soubor zésad a pravidel jednani) zahrnujici souhrn pokud mozno

vSech skuteCnosti, které urlitym zpusobem ovliviiuji a stimuluji cleny

22 KALNICKY, Juraj. Rizeni lidskych zdroji. 2012. vyd. Ostrava: Repronis, 2012, 54 s. ISBN978-80-7329-
300-0.

23



zaméstnaneckého kolektivu v souladu s vyrobnimi, obchodnimi, ekonomickymi a jinymi
ukoly a zaméry organizace. Vychazi pfitom z psychologickych poznatkii o povaze
zdroju Clovéka a jejich U€inkd na jeho pracovni jednani. Dale se vychazi ze skladby a
zpusobu uplathovani rGznych stimulaénich prostfedkd v kazdodenni Cinnosti
organizace. Ukazuje se, Ze tato oblast je méné znaméa a malokdy respektovana. UpIné
na konec se rozebira prubézné realizovana rozborova ¢innost v oblasti personalniho
managementu organizace. Zatim se s takovouto ucelenou rozborovou c¢innosti

m(iZeme v organizacich setkat jen vyjime&né.?

Cile vzdélavani pracovnikt ve firmach

Cile jsou ocekavané a zamyslené vysledky procesu edukace, kterych maiji
ucastnici v priibéhu, nebo v zavéru dosahnout.

V profesni edukaci vyjadiuji cile shodu mezi kvalifikacni strukturou pracovniku
podniku potfebami produkce a mély by byt ,SMART* (z angl. chytry, inteligentni,
vkusny, apartni).

e Specifické, konkrétni (Specific)

o Meéfitelné, kontrolovatelné (Measurable)

o Akceptovatelné, dosazitelné, spinitelné (Achievable)
o Readlné, dllezité z hlediska vysSich cili (Relevant)

e Terminované (Timed)

U cild profesni edukace z hlediska pracovnika nejde jenom o dosazeni
optimalni urovné kvalifikace (védomosti a praxe), ale i o celkovy rozvoj osobnosti,
socialni inteligence — socialné psychologickou pfipravenost na praci a dalsi
vzdélavatelnost, také socialni styk, pficemz se propojuje naplnéni konkrétnich cilovych

funkci:

Tabulka 3: Cilové funkce profesni edukace

Zakladni kvalifikaéni — kdyZ pfi nastupu pracovnika chybi jakakoliv kvalifikace

Adaptacni — zacviCeni na pracovni pozici

= MAYEROVA, Marie. Stres, motivace a vykonnost. Praha: Grada, 1997. ISBN 80-7169-425-8.
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Doplrikové — komunikace, jazyky, vypoc€etni a komunikaéni technika, stres, vyhoreni

Integracni - sladéni celé osobnosti — lidské a profesni aspekty

Kontinualni adaptace — na prognostické zmény

Socialni — zruénosti; flexibilita na zmény prace v tymu

Humanizacéni — zajistovani vSelidskych hodnot a individualnich zajm

Civilizaéné-koordinac¢ni — soulad s urovni vyvoje spole€enskych véd, kultury, uméni

a védecko-technické urovné prace.

Zdroj: KALNICKY, Juraj. Rizeni lidskych zdrojii. 2012. vyd. Ostrava: Repronis, 2012, 119 s. ISBN978-80-
7329-300-0.%

Cile vramci interniho systému vzdélavani pracovniki by mély byt odvozeny
predevsim z firemni strategie. Ta by pfirozené neméla ignorovat spoleCenské potfeby a
filozofii doby — pfipravu na zménu. Protoze kdybychom ji méli sdélit stru¢né v podobé
charakteristiky 21. stoleti, bylo by to stoleti, kde jedinou jistotou je zména.

,Se stanovenim konkrétnich cilii pro konkrétni firmu je spojeno zjiSténi —
identifikace akutnich a perspektivnich potreb, pro které by méla nasledovat faze
planovani vzdélavani a také faze vlastni realizace vzdélavaciho procesu, za kterou

nasleduje faze vyhodnoceni Gginnosti vzdélavaciho programu.®

Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody (pozitky) jsou typem odmén, které organizace
poskytuje pracovnikiim za to, Ze pro organizaci pracuji,?® tzn., Ze nejsou vazany na
pracovni vykony zaméstnancu. P¥i jejich poskytovani se obvykle pfihlizi k funkci a
postaveni pracovnika v organizaci, k délce zaméstnani v organizaci Ci jeho zasluham.
Zameéstnanecké vyhody, neboli benefity jsou odménou zaméstnance poskytovanou pro
jisté ,prilepSeni” ke sjednané mzdé. Jelikoz se z nékterych vyhod nemuseji odvadét

dané, je tato forma pro zaméstnance vyhodné;si.

24 KALNICKY, Juraj. Rizeni lidskych zdroji. 2012. vyd. Ostrava: Repronis, 2012, 119 s. ISBN978-80-7329-
300-0.

?® Tamtéz s.119

%6 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: (Zaklady moderni personalistiky). Praha: Management Press,2002,
299 s. ISBN 80-7261-033-3.

25




Lze také fFici, Zze to jsou formy odmén poskytované navic k rdznym formam

penéznich odmén, jako je napfiklad kazdoro¢ni dovolena na zotavenou.

Cile politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod jsou:

e Poskytnout zajimavy a konkurenceschopny souhrn celkovym odmén, které by
umoznily nejen ziskat, ale i udrzet vysoce kvalitni pracovniky;

e Uspokojovat osobni potfeby pracovnik(;

e Posilovat oddanost a pInéni zavazk( zaméstnancl vic¢i organizaci;

e Poskytovat pracovnikiim dariové zvyhodnény zptisob odmény.?’

V zdjmu organizace je, aby mély zaméstnanecké vyhody pfiznivy ucinek na
motivaci pracovnikd, jejich spokojenost a stabilitu, na dobré vztahy s odbory. Proto je
dilezité védét, které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji. ZkuSenosti ukazuiji,
Ze navzdory existenci i znaéného mnozstvi zaméstnaneckych vyhod v organizaci ma

pramérny pracovnik mnohdy jen malou piedstavu o tom, co m(zZe dostat.?®

poskytnuty benefit za nadstandard a motivaci a ne za bé&zny pfijem.

JHlavni typy zaméstnaneckych vyhod

Zameéstnanecké vyhody Ize rozdélit do nasledujicich kategorii:

e Penzijni systémy: Jsou vSeobecné povaZovany za nejdllezitéjsi
zameéstnaneckou vyhodu.

e Osobni jistoty: Jedna se o vyhody, které posiluji osobni jistoty pracovnika a
jeho rodiny formou nemocenského, zdravotniho, uUrazového nebo Zivotniho
pojisténi.

e Finanéni vypomoc: Pujcky, vypomoc pii koupi domu, pomoc pri stéhovani a
slevy na zboZzi a sluzby vyrabéné nebo poskytované podnikem.

e Osobni potreby: Opravnéni, ktera jsou uznanim vzajemného vztahu mezi

praci a domacimi potfebami nebo povinnostmi, napriklad dovolena na

2" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. 10.vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, 595 s. ISBN978-
80-247-1407-3.

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti: (Zaklady modemi personalistiky). Praha: Management Press,2002,
299 s. ISBN 80-7261-033-3.
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zotavenou a jiné formy dovolené, péce o déti, pferuSeni kariéry (obdobi, kdy
pracovnik preruSuje kariéru v souvislosti se studiem nebo matefstvim a poté se
vraci ke stejné praci), poradenstvi pfi odchodu do duchodu, finanéni
poradenstvi a osobni poradenstvi v obdobi krizi, posilovny a rekreacni zafizeni.

e Podnikové automobily a pohonné hmoty: Stale velmi oceriovana vyhoda i
pfes skutec¢nost, Ze automobily jsou nyni mnohem vyraznéji zdariovany.

o Jiné vyhody: ZvySuji Zivotni droveri pracovnikd, jako jsou dotované stravovani,
pfiplatky na o8aceni, thrada telefonnich vyloh, mobiini telefony a kreditni karty.

o Nehmotné vyhody: Charakteristiky organizace, které pfispivaji ke kvalité

pracovniho Zivota a &ini ji atraktivnim mistem, kde stoji za to byt zaméstnéan.

Pruzny systém zaméstnaneckych vyhod

V tomto systému si zaméstnanci v ramci stanovenych penéznich limitd mohou
vybrat sv(j soubor vyhod. Systémy tak mohou umozfiovat volbu mezi vyhodami, nebo
v ramci zaméstnaneckych vyhod. Individualni pfiplatek, ktery pracovnici dostanou,
mohou vynalozit na zaméstnanecké vyhody, nebo na pfechazeni mezi vyhodami,

k volbé novych vyhod nebo ke zméné v pomérném zastoupeni stavajicich vyhod.

Celkové odmény

Jsou zaloZeny na principu zachazeni se vSemi aspekty odmén a vyhod jako
s celkem. U kazdé sloZzky odmény Ize ocenit naklady podniku a hodnotu pro jednotlivce
tak, aby bylo mozné pfizpusobit cely soubor a strukturu odmén podnikovym i
individualnim potfebam. Na trhu prace je pak mozné vénovat pozornost celkové

konkurenceschopnosti souboru odmén.
Vzdélavani zaméstnanc

PoZadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spoleCnosti se neustale
meéni a Clovék, aby mohl fungovat jako pracovni sila a byl zaméstnatelny, musi své
znalosti a dovednosti neustale prohlubovat. Vzdélavani a formovani pracovnich

schopnosti se v moderni spoleénosti stava celoZivotnim procesem.*

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti. 10.vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, 596 s. ISBN978-
80-247-1407-3.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: (Zaklady moderni personalistiky). Praha: Management Press, 2002,
237 s. ISBN 80-7261-033-3.
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Vzdélavani je nepretrzity proces, ktery nejen zvySuje existujici schopnosti, ale
vede také k rozvijeni znalosti, postoju a dovednosti, které pfipravuji lidi na budouci

narocCnéjsi, Sirsi a z hlediska urovné i vyssi ukoly.

Tabulka 4: Ctyfi typy vzdélavani

1. Instrumentalni vzdélavani — vzdélavani, jak |épe vykonavat praci poté, co

bylo dosazeno zakladni urovné vykonu.

2. Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — vysledky jsou zalozeny na zlepSeni

znalosti a pochopeni véci.

3. Citové (emoéni) vzdélavani — vysledky jsou zaloZeny spiSe na formovani

postoju nebo pocitll nez na formovani znalosti.

4. Sebereflektujici vzdélavani — formovani novych vzorcl nazirani, mySleni a

chovani, a v dusledku toho vytvafeni novych znalosti.

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10.vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, 467 s. ISBN
978-80-247-1407-3.%

Cilem politiky a programl vzdélavani v organizaci je zabezpecit kvalifikované,
vzdélané a schopné lidi potfebné k uspokojeni souasnych i budoucich potfeb
organizace. K dosazeni tohoto cile je nutné, aby lidé byli pfipraveni a ochotni se
vzdélavat, chapali, co museji znat a byt schopni délat. Také aby byli schopni pfevzit
odpovédnost za své vzdélavani tim, ze budou plné vyuzivat existujici zdroje

vzdélavani, v€etné pomoci a vedeni ze strany svych liniovych manazeru.

Lidé musi byt motivovani k u€eni a vzdélavani. Méli by si byt védomi toho, Ze
soucasnou urover jejich znalosti, dovednosti, schopnosti, nebo jejich souCasné
postoje ¢i chovani musi rozvijet nebo zlepsit, aby byli schopni vykonavat svou praci ke
své vlastni spokojenosti i ke spokojenosti jinych. Musi mit tedy jasnou pfedstavu o tom,
jak by se v tomto pfipadé méli chovat.

Existuje nékolik stupnili urovni vzdélavani a ty vyzaduji rGzné metody a ¢as. Na
nejjednodussi urovni vyzaduje vzdélavani pfimé fyzické reakce, ueni se zpaméti a

vytvareni zakladnich podminénych reflexd. Na vy$Si urovni pak vzdélavani zahrnuje

31 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10.vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, 467 s. ISBN 978-
80-247-1407-3.
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pFizpusobovani se jiz existujicim znalostem nebo dovednostem na nové ukoly, nebo na
nové prostiedi. Na dalSi urovni se vzdélavani stava komplexnim, slozitym procesem,
kdy se v urcitétm okruhu postupl nebo Cinnosti identifikuje jejich podstata, musi se
propojit fada jednotlivych Ukoll, nebo kdy jde o rozvijeni interpersonalnich dovednosti.
a skupin.

Existuje urCité spektrum vzdélavani - od neformalniho k formalnimu.

Neformalni vzdélavani

Je ucenim se ze zkuSenosti. VétSina u€eni neprobiha ve formalnich vzdélavacich
programech. Lidé se mohou naucit sedmdesat procent toho, co védi o své praci zcela

neformalné, pomoci procesu, které nejsou organizovany nebo podporovany organizaci.

Vyhody neformalniho vzdélavani:

- Usili vénované ugeni odpovida bezprostfednimu prostfedi a je na né zaméfené;

- Znalosti véci Ize dosahnout témér postupné, nez najednou;

- Vzdélavajici se osoby urluji to, jakym zpusobem ziskaji znalosti, které
potfebuiji;

- Vzdélavajici se osoby mohou snadno pfenadet do praxe to, co se jiz naucily.

Nevyhody neformalniho vzdélavani:

- Mdze to byt otazka moznosti — néktefi lidé je vyuZiji, jini ne;

- Mdlze byt neplanované a nesoustavné, coz znamena, Ze nemusi nutné
uspokojovat potfeby vzdélavani kazdého jedince nebo kazdé organizace;

- Vzdélavajici se osoby si mohou vybrat Spatné zvyky.

Neformalni vzdélavani probiha na pracovisti a ma tfi formy:
1. Seminar (workshop) jako misto, kde dochazi k uceni.

2. Pracovisté jako prostfedi, kde dochazi ke vzdélavani.

3. U&eni a prace jsou neoddéliteln& propojeny.®

Formalni vzdélavani

Je systematické a planované, pouziva strukturované vzdélavaci programy

skladajici se z instruktaze a praktického vyzkouSeni si naucené latky.

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroja. 10.vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, 467 s. ISBN 978-
80-247-1407-3.
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Pfilezitosti k uCeni a vzdélavani se vyskytuji neustdle a problémem je
zabezpecdit jejich co mozna nejefektivnéjSi vyuzivani. Liniovi manazefi nebo vedouci
tymu hraji v tomto povzbuzovani a pomahani kliCovou roli. Je vSak nutné zajistit, aby si
liniovi manazefi uvédomovali potfebu podporovat a propagovat ueni a vzdélavani a

byli ochotni a schopni s timto pracovat.®

L~Zakladnim zakonem podnikani a tuspésnosti jakékoliv organizace je flexibilita a
pfipravenost na zmény. Flexibilitu organizace v8ak délaji flexibilni lidé, ktefi jsou nejen

pfipraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji.**

Vzdélavani pracovniku je nezbytnou soucasti kazdého pracovniho procesu. Pro
kazdou organizaci je velice dullezité, aby si zvolila nejvhodnéjsi metodu vzdélavani
svych zaméstnancu. Stézejnim faktorem je zejména posouzeni znalosti, dovednosti a

zkuSenosti svych pracovnikd a na zakladé tohoto vhodny vybér metody.

3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 10.vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, 467 s. ISBN 978-
80-247-1407-3.

34 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: (Zéklady modemni personalistiky). Praha: Management Press,
2002, 237 s. ISBN 80-7261-033-3.
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Il. PRAKTICKA CAST

2. POPIS FIRMY

Spole¢nost ma nazev: TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol. sr.o., byla
zalozena v roce 1990. Firma vlastni 5 pobocCek a celkem 42 zaméstnancu v pobockach
v CR.

Spole¢nost TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS spol. sr.o. je soukroma,
plné nezavisla firma zalozena vroce 1990. Je specializovana na elektronické a
elektrické vybaveni pro letisté a heliporty. Ve vlastni provozni budové ma vesSkeré
nezbytné prostory pro svou ¢innost. Spole¢nost ma vlastni vyvoj hardware a software,
prototypové dilny, vyrobni dilny, servis, dopravu, pro zameéstnance ma jidelnu.

Vyvoj, vyroba a servis zafizeni podlého systému fizeni jakosti podle 1SO
9001:2001. Vyrobky jsou certifikovany podle ICAO ANNEX 14, MAK, STANAG a EKO-
KOM.

Vyrobky spolecnosti je vybaveno vice nez 100 vojenskych a civilnich letist po
celém svété. VSechna zafizeni jsou postavena na bazi nejmodernéjSich konstrukenich

casti.

Z vlastni produkce spoleénost nabizi :

e integrovany fidici a monitorovaci systém letist¢ AMS-1 pro vSechny typu
zarizeni a velikosti letiSt NO CAT az CAT Il ICAO,

e vicenasobny systém pfenosu informaci a povelu DAP 128 TC,

e regulatory konstantniho proudu pro napajeni navéstidel na drahach

e kontejnerové provedeni trafostanic a rozvoden vysokého a nizkého napéti
v€etné rozvadecu

e kontejnerové provedeni stanic s CCR vcetné rozvadécu a ochran

e kompletni vybaveni heliportd a malych soukromych letist kontejnerovym
programem

e mobilni letiSté a heliporty

e dispecerskeé stoly pro véze a technickeé saly vCetné vybaveni

e systémy naveéstidel a letiStnich znakd

e montaz a $éfmontaz, zaruéni a pozarucni servis
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V ramci kompletac¢ni innosti spoleénost dale nabizi

e zafizeni pro zaznam hovoru

e satelitni pfesny Cas

e kabelaz a transformatory pro letistni navéstidla

o meteorologicka zafizeni

¢ vysilace a pfijimace pro hlasovou radiovou komunikaci mezi letistém a letadly

e nahradni zdroje elektrické energie (dieselagregaty a UPS).

Dokumentace, hlasové vystupy a popis jsou v jazyce uzivatele. Firma nabizi
vySkoleni specialistd pro servis, pfipadné montaze v zemi uzivatele. Dodavané
systémy jsou modularni, takze je Ize postupné doplfiovat a rozSifovat.

Spole¢nost tedy nabizi vybaveni letist’ ,na klic¢“, tzn. projekt, vyvoj, vyroba instalace,
Skoleni, non-stop servis. Pfed uzavienim kontraktu nabizi konzultaci pfimo na letisti u
zakaznika. V prubéhu realizace zpracovani demo verze a po jejim schvaleni teprve
konec¢nou verzi.

Firma je mimo jiné vlastnikem ,Certifikatu vyjimecnosti“ pro obor — vyroba, prodej a
servis elektronickych zafizeni. V roce 2002 ziskala firma také ,Prestizni ocenéni* za

komplexni sluzby v oblasti projektovani, vyvoje, vyroby, exportu a servisu.

Organizacni struktura spolec¢nosti

Organizaéni schema 12/08

TRANSCON
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T [ vstuee PRIPRAVA I Cenaas ol ]
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Firma se ¢leni do nékolika oddéleni — finanéni, personalni, vyroba, software,
hardware, propagace. Kazdé oddéleni ma svého vedouciho pracovnika, ktery dané

oddéleni zastieSuje a Fidi.*

% http://www.transcon.cz/
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3. POPIS CINNOSTIi FIRMY A ANALYZA BENEFITU JAKO
NASTROJ MOTIVACE ZAMESTNANCU FIRMY TRANSCON
ELECTRONIC SYSTEMS, spol. s r.o.

Firma TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol. sr.o., byla zalozena v roce
1990, jako soukroma plné nezavisla firma. Rizeni firmy bylo spiSe intuitivniho rézu a
vychazelo z mezer na trhu a jejich vypliiovani. Firma se profilovala pro vyvoj, vyrobu a
servis fidicich a monitorovacich systémud dulnich podnikG a letist. V souvislosti s
rozvojem letist' se postupné specializovala na letidtni techniku. Na zaméstnance byly
kladeny mimofadné pozZzadavky na preciznost a spolehlivost pfi vyrobé a montazich
vyrobka.

V ramci motivace pracovnikl firma zaCala pro zaméstnance postupné vytvaret

motivacni benefity.

Financéni ocenéni - je jednim z hlavnich atributll motivace. Lze konstatovat, ze

firma na jedné strané klade na lidi velké naroky, ale na strané druhé, se v oblasti mezd
pohybuje vysoko nad celostatnim primérem. To je samoziejmé velmi silny motivacni
argument, ktery nelze podcenovat v zadné spoleCnosti. Kromé vySe platl hraje
vyznamnou roli i poskytovani odmén formou 13. platu v letnim obdobi a 14. platu pfed
koncem roku. Zde je akceptovan podil na hospodarském vysledku firmy. Zakladem je
meésicni plat, ale sou€asné je to regulacni prvek, kdy vySe 13. a 14. platu mize byt
modifikovana v zavislosti na individualnich pracovnich vysledcich zaméstnance. Vyse

platd i odmén je nevefejna.

Fluktuace - specificka komodita firmy pfinasi mimoradné naroky na kvalifikaci
zaméstnancu. Odborna pfiprava specialistl trva fadu mésicl a dosahuje az dvou let.
Po tu dobu je pracovnik jen malo produktivni a pro firmu pfedstavuje finanéni i asovou
zatéz. Az teprve po zvladnuti teoretické i praktické pfipravy se tato investice vraci.
Firma ma zajem o minimalni fluktuaci a snazi se vtomto sméru zaméstnance

motivovat.

Stravovani_— firma zvolila motivacni, zdanlivé ekonomicky nevyhodnou formu

vlastni kuchyné, s dostupnosti pfimo ve firmé.
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Vzdélavani - firma porada jazykové kurzy pfimo ve firmé, pficemz daraz je kladen
na frekventované jazyky, tedy anglicky jazyk a rusky jazyk. Formy vzdélavani jsou od
individualniho studia az po organizované akce, Skoly a Skoleni. Mezi formy vzdélavani
patfi i povinna 3koleni v oblasti bezpeCnosti prace, Casto spojena s testy znalosti.
Vzdélavani umozrniuje i poskytovanim nezbytného volna pro pfipravu a nasledné i

platové zafazeni odpovidajici dosazenym vysledkim.

Pracovni doba - je pruzna. Jako motivaéni prvek maji zaméstnanci moznost

volby péti nebo ¢&tyfdenniho pracovniho tydne. Taktéz je plné respektovana moznost
prace doma. Aby byla zajis§téna nezbytna vnitropodnikova komunikace, je stanovena

povinna pfitomnost ve firmé mezi 10. a 14. hodinou.

Dovolena - jako motivacni benefit firma pfidava zaméstnancim 1 tyden
dovolené navic. Tento tyden je Casové vazan zejména na konec roku s vanocnimi
svatky, pfipadné v pribéhu roku, kdy navazuji dny statnich svatkd. Volno je rovnéz

poskytovano kazdoro¢né v den vyroci zalozeni firmy.

Mimopracovni_aktivity - firma pravidelné pofada zavére¢né vecirky na konci

kazdého kalendarniho roku.
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4. KVANTITATIVNE ORIENTOVANY VYZKUM

4.1. Cil vyzkumu

Hlavnim cilem tohoto vyzkumu bylo zmapovani nazort zaméstnancu firmy
TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol. sr.o., na oblasti tykajici se formy
odmeénovani, moznosti osobniho rozvoje a spokojenosti s atmosférou na pracovisti.
Respondenti vyzkumu byli rozdéleni na dvé skupiny a to na respondenty do 45 let a na
respondenty star$i 45 let ztoho dudvodu, Ze hlavnim cilem bylo zjisténi celkové

spokojenosti zaméstnancl dle véku.

4.2. Metodika vyzkumu

Pro zjisténi potfebnych udaju byla zvolena metoda kvantitativné orientovaného
vyzkumu. Tato metoda pracovala s Ciselnymi udaji, které byly matematicky
zpracovany. Forma dotazovani se uskuteénila prostfednictvim dotaznikového Setfeni,
volbou pres internetovy nastroj SURVIO, ktery umoziuje uZivatellm vytvorit
profesionalni online dotazniky. Jedna se o specifickou techniku sbéru informaci, ktera
muze probihat bez pfimého kontaktu tazatele a respondenta. Anonymita respondentt

zaruc€ovala objektivitu zpracovavanych dat a celkovych vysledku.

4.3. Dotaznikové Setfeni
Samotny dotaznik se pak skladal ze tfi ¢asti:
Prvni ¢ast — zahrnovala otazky tykajici se formy odménovani.
Druhd €ast - zahrnovala otazky tykajici se moznosti osobniho rozvoje.
Treti Cast - zahrnovala otazky tykajici se spokojenosti s atmosférou na pracovisti.
Kazda ¢ast byla sloZzena z péti otazek.

Na otazky bylo mozno se vyjadfit na ¢tyfstuprfiové Skale (ano, spiSe ano, ne, spiSe ne.)

4.4, Stanoveni hypotéz

Po zvoleni kvantitativné orientované metody vyzkumu byly vymezeny proménné
vyzkumu a stanovena vyzkumna hypotéza, na kterou navazovaly tfi subhypotézy. Pro
verifikaci hypotézy a subhypotéz bylo stanoveno 80% kladnych odpovédi respondentt
do 45 let.
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Hypotéza 1: Zaméstnanci firmy TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol. s r.o.
do 45 let véku jsou spokojenéjsSi s motivaénim programem firmy, nez

zaméstnanci starsi 45 let.

Subhypotéza 1.1: Zaméstnanci firmy TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol.
s r.0. do 45 let véku jsou spokojenéjsSi s formou odménovani, nez zameéstnanci

starsi 45 let.

Subhypotéza 1.2: Zaméstnanci firmy TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol.
sr.o. do 45 let véku jsou spokojenéjSi s moznostmi osobniho rozvoje, nez

zameéstnanci starsi 45 let.

Subhypotéza 1.3: Zaméstnanci firmy TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol.
sr.o. do 45 let véku jsou spokojenéjSi s atmosférou na pracovisti, nez

zameéstnanci starsi 45 let.

4.5. Interpretace vysledkii
Graf 1:

PovaZujete sviij plat za odpovidajici
vzhledem k praci, kterou vykonavate?

58,62

31,03
9 ]\io 34 B Pocet respondent(
0 ’
Q.=

ANO spize e
ano

60

Vyjadfeni 4
spokojenosti v

% 20

0 v . .
Vyjadieni spokojenosti v

%

Pocet respondent

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z odpovédi respondentll vyplyva, ze se svym finanénim ohodnocenim za
odvedenou praci ve firmé TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol. sr.0., jsou
prevazné vsSichni spokojeni, bez rozdilu véku. Necelé dvé tfetiny dokonce spokojeni

bez vyhrad a pouze jedna desetina si mysli, ze by mozna mohla byt ohodnocena lépe.
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Nikdo si v8ak nemysli, Ze by jeho plat byl zcela nevyhovujici odvedené praci na
pracovisti.
Graf 2:

Vyhovuje vam forma odménovani?
(mésicni plat, 13. a 14. plat)

93,33

100
Vyjadieni
spokojenostiv 50

B Pocet respondentd
%

Vyjadreni spokojenosti v
Ano spite e Spite %
ano ae

Pocet respondentl

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Forma odménovani, jakoz i 13. a 14. plat vyhovuje naprosté vétsiné vdech
zameéstnancu, coz je jednoznacna odpovéd na tento zpusob formy odménovani, ktery
vede ke spokojenosti vSech zaméstnancu.

Graf 3:

Myslite si, Ze je pro vas vyhodny
systém penzijniho pripojisténi ktery
firma nabizi?

100 Pocet
66,66 respondenti

Vyjadfreni
spokojenostiv 50

33,3
% 30

ano Spise ne

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
Systém penzijniho pfipojisténi, tak jak je nastaveny ve firmé& TRANSCON
ELECTRONIC SYSTEMS spol. s r.o. (zaméstnavatel pfispiva zaméstnancim starSim

45 let véku), vyhovuje dvéma tfetinam zameéstnancl. Nevyhovuje tfetiné zaméstnancd,
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nebot tito jesté nedosahli tohoto véku a tudiz jim zamé&stnavatel na penzijni pfipojidténi
neprispiva.
Graf 4:

Vyhovuje vam systém dotace obédu v
zavodnim stravovani?

86,67

100

Vyjadieni
spokojenostiv 50
%

B Pocet respondentd

Vyjadreni spokojenosti v
%

Ane spise Ne  spige
ano e

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Systém dotace obédl, jako dalSi z benefitl od zaméstnavatele vyhovuje
naprosté vétSiné zaméstnancli. Pouze dva respondenti jsou s timto benefitem zcela
nespokojeni a zjevné ani zavodni stravovani nevyuzivaji.

Graf 5:

Vyhovuje vam systém zasilani vyplat
na ucet?

96,67

100

Vyjadieni
spokojenostiv 50
%

M Pocet respondentd

Vyjadreni spokojenosti v
%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
Zasilani vyplaty na ucet vyhovuje naprosté vétSiné zaméstnanct. Pouze jeden z tficeti
respondentd by chtél dostavat vyplatu v hotovosti. Tato skuteénost jasné ukazuje na

spravnost rozhodnuti managementu o zasilani vyplat na ucet.
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Graf 6:

Myslite si, Ze firma zajistuje dostatek
moznosti pro odborny rast? (Skoleni,
kurzy)

100
Vyjadreni
spokojenostiv 50
%

M Pocet respondentd

Vyjadreni spokojenosti v
%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Odborny rust ve firmé TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol. sr.0. je
zajistovan prevazné externimi firmami, coz plné vyhovuje necelym dvéma tretinam
zameéstnancl a necelé jedné tretiné zaméstnancu vyhovuje spiSe. Pouze dva
respondenti nejsou spokojeni.

Graf 7:

Vyhovuje vam moznost absolvovani
jazykovych kurza?

100

Vyjadieni
spokojenostiv 50
%

B Pocet respondentd

Vyjadreni spokojenosti v
%

ano

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Jazykové kurzy jsou ve firmé TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol.
s r.0. zajiStovany externimi firmami a moznost uc€astnit se na téchto kurzech plné
vyhovuje dvéma tfetinam zaméstnancui. Tento vysledek zcela potvrzuje i dalSi Sestina

zameéstnancu, ktefi jsou stouto moznosti vzdélavani také spokojeni. Moznost
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absolvovani kurzi nevyhovuje péti lidem, coz mlze znamenat, Zze se jedna o
zaméstnance pracujicich na udrzbé firmy, ktefi tyto kurzy nenavstévuiji.
Graf 8:

Vyhovuje vam systém povinnych
Skoleni a naslednych zkousek? (ridici,
vazaci, elektro)

100
Vyjadreni
spokojenostiv 50
%

M Pocet respondentd

Vyjadreni spokojenosti v
%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
V systému povinnych Skoleni a naslednych zkousek jsou, az na jednoho
respondenta vSichni spokojeni, coZz ukazuje na podstatu potfebnosti téchto Skoleni a

naslednych zkousek, které zaméstnanci potfebuji ke své praci.

Graf 9:
Umoznuje firma pro vase potieby
nakup studijnich a odbornych
publikaci?
100
Vyjadieni

spokojenostiv 50 B Pocet respondent(

%
Vyjadreni spokojenosti v
%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfenti)
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Firma umoziiuje nakup studijnich a odbornych publikaci v takovém méfitku, ze
zaméstnanci jsou dle svych odpovédi bez vyhrad s timto spokojeni. Pouze jeden
respondent uvedl, Ze spiSe spokojen neni.

Graf 10:

Mate k dispozici odpovidajici uroven
pracovnich pomucek?(pocitace,
pristroje, naradi)

83,33

100
Vyjadieni
spokojenostiv 50
%

M Pocet respondentd

Vyjadfeni spokojenosti v
%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Co se tyCe pracovnich pomcek, jsou zaméstnanci dle svych odpovédi zcela
spokojeni. A to jak s urovni pocitacu, tak i pfistroji, nafadi a jinych pomucek. Pouze
jeden respondent uvedl, ze spiSe spokojen neni.

Graf 11:

Jak jste spokojen(a) se vztahy na
pracovisti smérem ke koleglim?

60 >0 46,67

Vyjadfeni 40
spokojenosti v
% 20

B Pocet respondentd

Vyjadieni spokojenosti v
%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Se vztahy na svém pracovisti je zcela spokojena polovina respondent(. Druha
polovina je spokojena spiSe a pouze jeden zaméstnanec spokojen se vztahy neni.

Ukazuje se tedy, Ze pracovni vztahy ve firmé jsou na zcela profesionalni urovni.
Graf 12:

Jak jste spokojen(a) se vztahy
smérem k vedeni firmy?

86,67

100

Vyjadfeni
spokojenostiv 50
%

B Pocet respondentd

Vyjadieni spokojenosti v
%
ANo spize  Ne spite

ano
ne

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
Vztahy zaméstnancll smérem k vedeni firmy jsou dle respondent(l na vynikajici
urovni, kdyz v odpovédi nebyla ani jedna byt CasteCné negativni odpovéd. Toto

ukazuje na velmi lidsky, ale zaroven i profesionalni pfistup managementu firmy.
Graf 13:

Vyhovuje vam systém vytek a
pochval?

60

60

Vyjadfeni 40
spokojenosti v
% 20

B Pocet respondentd

Vyjadreni spokojenosti v
%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Systém vytek a pochval vyhovuje vice jak dvéma tfetinam zaméstnanca.
Dvéma zaméstnanclm nevyhovuje spiSe a tfem zaméstnancum nevyhovuje vibec.
Graf 14:

Vyhovuje vam systém volné pracovni
doby?

90

100

Vyjadieni
spokojenostiv 50
%

B Pocet respondentd

Vyjadreni spokojenosti v
%

Ane spise Ne  spige
ano e

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
Systém volné (pruzné) pracovni doby, za pfedpokladu splnéni tydenniho fondu
odpracovanych hodin a zejména spinéni si vS8ech pracovnich povinnosti zcela jasné

vyhovuje vSem zaméstnancum, kdyz pouze jeden respondent uvedl, Ze spiSe spokojen

neni.
Graf 15:
Tésite se celkové do prace?
100
63,33
Vyjadreni N N
spokojenostiv 50 - 3333 B Pocet respondentu

%
Vyjadreni spokojenosti v
%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfenti)
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Z vySe uvedeného vyplyva, Ze vSichni zaméstnanci maji svou praci radi a do
prace se té€Si. Tato skuteCnost se pak odrazi i na klimatu celé firmy. Pouze jeden
respondent uved|, Ze se do prace netési, coz muze byt zavinéno riznym ddvodem,
spiSe v roviné osobni nez v systémové chybé, zejména proto, Zze vSichni ostatni chodi
do prace radi.

Graf 16:

Jak dlouho ve firmé pracujete?

100
W

66,66

Vyjadieniv% 50 - M Vice nez 10 let

Méné nez 10 let

Vice nez 10 let

Méné nez 10 let

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z vySe uvedeného pruzkumu vyplyva, ze ve firmé TRANSCON ELECTRONIC
SYSTEMS, spol. s r.o. vyplyva, ze zde pracuji dvé tfetiny zaméstnanct vice nez 10 let
a jedna tfetina zaméstnancl méné nez 10 let.

Graf 17:
Kolik je vam let?

15
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3 B Pocet respondent(

0

18-25
26-45
46-59 60-65

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Z vySe uvedeného vysledku grafu vyplyva, Zze ve firmé pracuji témér dvé tretiny
zaméstnancu starSich 46 let a pouze jedna tfetina zaméstnancu je mladsi 45 let.

Zaméstnanci mladsi 25 let ve firmé nepracuiji vibec.

4.4. Vyhodnoceni stanovené hypotézy a subhypotéz

Hypotéza 1: Zaméstnanci firmy TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol. sr.o.
do 45 let véku jsou spokojenéjsi s motivaénim programem firmy, nez
zaméstnanci starsSi 45 let.

Hypotéza 1 dle vy3e vyhodnoceného vyzkumu nebyla verifikovana (potvrzena).

K potvrzeni hypotézy bylo nutnych 80% kladnych odpovédi respondentl do 45 let,
coz z vysledkd prizkumu nevyplynulo. Toto potvrzuji i vysledky dotazniku ve vSech
smérech, kdy v celkovém zhodnoceni s motivaénim programem firmy jsou spokojeni

vSichni zaméstnanci bez rozdilu véku a to nejméné na 90%.

Subhypotéza 1.1: Zaméstnanci firmy TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol.
s r.o. do 45 let véku jsou spokojenéjsi s formou odménovani, nez zameéstnanci
starsi 45 let.

Subhypotéza 1.1 dle vySe vyhodnoceného vyzkumu nebyla verifikovana (potvrzena).

K potvrzeni hypotézy bylo nutnych 80% kladnych odpovédi respondentl do 45 let,
coz z vysledku prazkumu nevyplynulo. K této subhypotéze patfi otazky 1— 5 dotazniku.
Z vysledkG vyzkumu vyplyva, Ze sformou odmeéfovani jsou spokojeni vSichni

zaméstnanci a to na necelych 90% bez rozdilu véku.

Subhypotéza 1.2: Zaméstnanci firmy TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol.
sr.o. do 45 let véku jsou spokojenéjSi s moznostmi osobniho rozvoje, nez
zaméstnanci starsi 45 let.

Subhypotéza 1.2 dle vySe vyhodnoceného vyzkumu nebyla verifikovana (potvrzena).

K potvrzeni hypotézy bylo nutnych 80% kladnych odpovédi respondentl do 45 let,
coz z vysledku prizkumu nevyplynulo. K této subhypotéze se vztahuji otazky 6 — 10
dotazniku. Z vysledkd vyzkumu vyplyva, Ze s moznostmi osobniho rozvoje ve firmé

jsou spokojeni zaméstnanci bez rozdilu véku a to v priméru na 95%.

45



Subhypotéza 1.3: Zaméstnanci firmy TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol.
sr.o. do 45 let véku jsou spokojenéjSi s atmosférou na pracovisti, nez
zaméstnanci starsi 45 let.

Subhypotéza 1.3 dle vySe vyhodnoceného vyzkumu nebyla verifikovana (potvrzena).

K potvrzeni hypotézy bylo nutnych 80% kladnych odpovédi respondentd do 45 let,
coz z vysledkl prizkumu nevyplynulo. K této subhypotéze se vztahuji otazky 11 — 15
dotazniku. Z vysledkd vyzkumu vyplyva, Ze s atmosférou na pracovisti ve firmé jsou

spokojeni vSichni zaméstnanci bez rozdilu véku a to v priméru na 96%.

4.5. Navrhy a doporuéeni

Jak je zfejmé z provedeného vyzkumu, zaméstnanci jsou v podstaté ve firmé
spokojeni a to bez rozdilu véku. Lze tedy doporucit pokraCovani v nastoleném trendu
s respektovanim vnéjSich a vnitfnich vlivl. Za zvazeni bude stat otazka politiky
dichodového pfipojisténi, kdy zaméstnavatel momentalné pfispivd pouze
zaméstnancum nad 45 let véku, zejména s ohledem na probihajici legislativni zmény.
Dale stoji za zvazeni otdzka moznosti absolvovani jazykovych kurzi ve firmé.
Vzhledem k tomu, Ze firma obchoduje pfedevdim se zahrani¢nimi klienty, je tudiz
nutnosti, aby se zaméstnanci vzdélavali i v jazykovych kurzech a zda se, Ze toto neni
ve firmé stoprocentné zajisténo. Se systémem vytek a pochval, tak jak je ve firmé
nastaven zcela nesouhlasi vSichni zaméstnanci. Pro nékteré je nevyhovujici a
zaméstnanci by méli mit moznost se k tomuto systému vyjadfit, pfipadné by se mohl
pfepracovat tak, aby vyhovoval vdem. Za zamysleni stoji také skute€nost, zda by pro
firmu nebylo vhodné pfijmout i néjaké nové zaméstnance mladsi 26 let, nebot i toto by
mohlo mit pro firmu pozitivni naboj. Jinak se ovSem ve vétsi mife jevi, ze si lidé vazi
moznosti pracovat ve stabilni firmé& s nadstandardnimi podminkami a Ze je to pro né

samo o0 sobé motivujici.
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5. ZAVER

Cilem této bakalarské prace bylo optimalizovat motivaéni systém spolecnosti
TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS, spol. sr.0. Provést analyzu a zhodnoceni

soucasného motivaéniho klimatu zaméstnancu firmy.

V teoretické Casti bylo cilem popsat a seznamit se s pojmem motivace. Prace se

zabyvala pojmy jako Fizeni lidskych zdrojd, vnitfni a vnéjSi motivace, teorie motivace.

Prakticka ¢ast byla zpracovana za spoluprace zaméstnancu firmy TRANSCON
ELECTRONIC SYSTEMS spol. s.r.0. a byla zaméfena na vyzkum motivacniho klimatu.
Vyzkum byl proveden na zakladé dotazniku, konkrétné se zaméfil na oblast

odmeénovani, moznosti osobniho rozvoje a spokojenosti s atmosférou na pracovisti.

Bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci jsou vesmés ve firmé spokojeni a to bez rozdilu
véku, vyhovovala jim forma odménovani a to jak v platovém ohodnoceni za odvedenou
praci, tak i jeji konkrétni forma. Byli také ve velké vétSiné spokojeni s moznostmi
osobniho rozvoje, které se tykaly odborného rastu, jako byly rizna Skoleni a kurzy.
Vyhovovala jim i moznost nakupu odbornych a studijnich publikaci. Se vztahy smérem

k vedeni firmy i mezi kolegy na pracovisti byla spokojenost témérf stoprocentni.

Co se tyka nespokojenosti, tak ta byla zjiSsténa v oblasti odménovani a to
konkrétné prispévku na penzijni pfipojisténi, mensi nespokojenost byla i v moznostech
absolvovani jazykovych kurzi a se systémem vytek a pochval také nebyli spokojeni

vSichni zaméstnanci.

Na zavér lze fici, Zze pfi zhodnoceni celkového uvedeného piehledu i
pfilozeného vyzkumu ve firmé, se optimalni motivace zaméstnancu vyplaci a pfevazna
vétSina zameéstnancu je ve firmé spokojena. Navenek se toto projevuje zejména
vysokou produktivitou a kvalitou odvedené prace, ktera se odrazi ve vysledcich
znamenajicich vyznamné zakazky firmy s tuzemskymi i zahraniénimi klienty. Rovnéz je

vyznamna i nizka fluktuace a rovnéz interni atmosféra.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Spokojenost zaméstnanct ve firmé TRANSCON ELECTRONIC SYSTEMS,
spol. sr.o.

Dobry den,
vénujte prosim nékolik minut svého €asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku.

1. Povazujete svij plat za odpovidajici vzhledem k praci, kterou vykonavate?
Ano

Spise ano

Ne

Spise ne

2. Vyhovuje vam forma odménovani (mésicni plat, 13.a14. plat)?
Ano

Spise ano

Ne

Spise ne

3. Myslite si, ze je pro vas vyhodny systém penzijniho pfipojisténi, ktery firma
nabizi?

Ano

Spise ano

Ne

Spise ne

4. Vyhovuje vam systém dotace obédu v zavodnim stravovani?
Ano

Spise ano

Ne

Spise ne

5. Vyhovuje vam systém zasilani vyplat na ucet?

Ano

SpiSe ano

Ne

SpiSe ne

6. Myslite si, ze firma zajiStuje dostatek moznosti pro odborny rist (Skoleni,
kurzy)?

Ano

SpiSe ano

Ne

Spise ne

7. Vyhovuje vam moznost absolvovani jazykovych kurzi?
Ano

SpiSe ano

Ne

Spise ne



8. Vyhovuje vam systém povinnych Skoleni a naslednych zkousek (fidi¢i, vaza¢i,
elektro)?

Ano

Spise ano

Ne

Spise ne

9. Umoznuje firma pro vase potreby nakup studijnich a odbornych publikaci?
Ano

SpiSe ano

Ne

Spise ne

10. Mate kdispozici odpovidajici uroven pracovnich pomicek (pocitace,
pristroje, naradi)?

Ano

Spise ano

Ne

Spise ne

11. Jak jste spokojen(a) se vztahy na pracovisti smérem ke kolegim?
Ano

SpiSe ano

Ne

Spise ne

12. Jak jste spokojen(a) se vztahy smérem k vedeni firmy?

Ano

Spise ano

Ne

Spise ne

13. Vyhovuje vam systém vytek a pochval?
Ano

SpiSe ano

Ne

Spise ne

14. Vyhovuje vam systém volné pracovni doby?
Ano

SpiSe ano

Ne

SpiSe ne

15. TéSite se celkové do prace?

Ano

SpiSe ano

Ne

SpiSe ne

16. Jak dlouho ve firmé pracujete?
Vice nez 10 let
Méné nez 10 let



17. Kolik je vam let?
18-25
26-45
46-59
60-65
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