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Vyznam motivacnich stimuli pro praci zaméstnanci podniku

The importance of incentives for company employees

Souhrn

Tato diplomova prace je zaméfend na definovani vyznamu motivacnich stimuld pro

praci zaméstnanct podniku.

Prvni cCasti prace, nazvana literarni reSerSe, je zalozend na analyze odborné

literatury, publikaci a védeckych ¢lank.

Druh4, prakticka ¢ast prace, obsahuje charakteristiku objektu zkoumdani. Na zékladé
dotazovani pracovnikli ohledné¢ motivacnich stimulti, které jsou pouzivané v jejich firmé,
byly vyhodnoceny vysledky a nasledné€ provedeny navrhy a doporuceni pro zdokonalovani

motivacnich stimuld v organizaci.
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Summary

The diploma thesis is focused on defining the importance of incentives for company

employees.

The first part of this diploma thesis is a literature review based on analysis of

specialized literature, publications and scientific articles.

The second part of the thesis is practical. This part contains characteristics of
investigated object. On the basis of interviews with employees regarding incentives, which
are used in the company, the results were evaluated. Subsequently suggestions for

improving the incentives in the company were performed.
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1. Uvod

Management ma pocatky jiz v starovéku a stiedovéku, kdy lidé zacali tvofit
skupiny za ucelem dosazeni uréitych cild, kterych by jedna osoba dosdhnout nemohla.
Diive se tyto cile tykaly fizeni armad nebo zakladnich zivotnich potieb jako pieziti a

obZiva.

V dnesni dobé management se stale vyviji. Podniky, které chtéji patiit k tém
nejlep$im, veédi, Ze vyvojem modernich informacnich technologii, pomoci vytvofeni
dokonalych strategii nikdy nedosahnou vyznamu, jaky maji lidé v organizaci. Stimulace a
motivace lidi diive nebyla tak aktudlni, jako je dnes. Sou€asni manaZeti si uvédomuji, Ze
motivace pracovnikil je dilezitym faktorem pro jejich maximalni vykon. Se vzristajicimi
pozadavky na pracovni vykon, se téma motivace a stimulace pracovnikil neustale vyviji a

neustale se objevuji nové nazory.

Motivovani a stimulovéni je jednim ze zdkladnich tkolt manaZera pfi vedeni lidi.
Kazdy manaZer by si mé¢l uvédomit, Ze spravné vedeni je zakladem pro dosazeni
stanovenych cilii. Vést znamena piesvédCovat, pomahat a ovliviiovat ostatni k dosazeni
naplanovanych cilti. Chce-li manaZer své pracovniky motivovat, ke kazdému pracovnikovi
musi pfistupovat individudlné. Znamena to, Ze se musi zajimat o jeho potfeby a brat
v uvahu jeho zajmy. V soucasné praxi existuje velké mnoZstvi motivacnich nastroji, ale
nikdy nelze pouzivat stejné nastroje pti motivaci jednotlivych zaméstnanct, protoze kazdy
Clovek je jedinecny.

Kazda organizace je jind, pracuje za riznych podminek, pravidel a zdkond. Kazda
organizace by se méla intenzivné zajimat o své zaméstnance a o jejich individudlni
potieby. Protoze schopnost vedeni firmy (popf. vedouciho pracovnika) spravné nastavit
motivacni systém a dobfe sestavit motivacni plan a proces je klicem k uspéSnemu

podnikani.



2. Cil a metodika prace

2.2. Cil prace

Cilem diplomové prace je zjistit uroven motiva¢niho procesu v podniku a zjistit

jsky vyznam piisuzuji zaméstnanci zvolenym motiva¢nim stimultim

Dil¢im cilem je formulace otazek k fizenym rozhovortim na zéklad¢ studia odborné
literatury. Zjisténi, jaké motivacni programy a stimula¢ni prostfedky existuji a jakou vahu

jim ptisuzuji jednotlivi pracovnici.

2.3. Metodika

Metodicky postup se sklada z nékolika po sobé jdoucich krokt. Prvnim krokem je
vymezeni zkoumané problematiky v SirSim teoretickém ramci na zakladé studia odborné

literatury.

Praktickd cast diplomové prace se skldda z nasledujicich krokl, jakymi jsou
charakteristika objektll zkoumani, charakteristika respondentii, sbér prvotnich tdaji a
nasledné zpracovani zjisténych dat. K ziskani vyzkumného souboru byl pouzit predem
vytvoteny dotaznik. Dotaznik byl vytvoren formou tabulky a obsahoval 24 tvrzeni.
Zaméstnanci oznacovali na Skale od 5 do 1, jaky vyznam pro jeho pracovni vykon maji

urc¢ité motivacni stimuly.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly podrobné zhodnoceny a nasledné byl

vypracovan souhrn, zavér, vlastni ndzor a rady pro zlepseni motiva¢niho systému.
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3. Literarni reSerse

3.1. Management

Management je uméni fizeni, ve skuteCnosti fizeni zdroji, procesu, sluzeb a
projektii ve spolecnosti. Je to systém rozhodovani a organizovani pro dosazeni optimalniho

a nejlepsiho vyuziti materidlu, prace a financnich zdroji podniku.

“"Management predstavuje usposddany soubor poznatku, vetsinou odpozorovanych
z praxe, které jsou zpracovdny formou ndvodi pro jednani nebo jako principy. Opird se o
poznatky (teorie a metody) z oblasti vice vednich disciplin — ekonomie, matematiky,
psychologie, sociologie, statistiky atd. Tyto poznatky aplikuje a rozviji na podminky rizeni.
Management v sobé obsahuje i prvky umeni, které souviseji s individudlnimi schopnostmi
manazeri. Jde o organizacni schopnosti manazeri, umeni jednat s lidmi, vystupovani,

schopnost kvalifikovaného rozhodovani atd. *“ (Veber, 2004, str. 19 ).

Jeho vnik je spojen s rozvojem korporativniho podnikani, akciovych spolecnosti, ve

kterych se sprava majetku firmy pohybuje od vlastniki k jejich zastupcim - manazeriim.

Management je také nazev, ktery oznacuje skupinu vedoucich pracovnik.

Management vznikl na po¢aku starovéku a stiedoveéku, kdy bylo dilezité zvladat fizeni

armad. V historii existuji 4 obdobi vyvoje managementu:
1. obdobi (taylorismus — klasicky management) konec 19. stoleti — 30. 1éta 20. stoleti

V prvni etapé se vznikly prvni tendedence védecky fidit zaméstnance. Management
vznikal ve Spojenych statech a v Evropé. Toto obdobi je charakteristické tim, ze fizeni lidi

bylo provadéno na trovni operativniho managementu.
Nejznaméjsi védci 1. obdobi byli:

Ve Spojenych statech: Frederik Winslow Taylor, Henry Gantt, Henry Ford, Manzelé
Gilberthovi.

V Evropé: Henri Fayol, Max Weber, Tomas Bat’a, Parkinson.

11


http://cs.wikipedia.org/wiki/%C5%98
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C5%98
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C5%98
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%9D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C5%AE
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C4%9A
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C5%A0
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%9D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C3%89
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C3%81
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C3%81
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C5%AE
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C3%81
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C3%81
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C4%9A
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C5%98
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C5%98
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C4%9A
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C4%9A
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C3%89
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C3%81
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C5%BD
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C5%AE
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C4%8C
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C5%BD
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C5%AE
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C4%9A
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C3%81
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C3%89
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C3%81
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=%C3%8D&action=edit&redlink=1

2. obdobi - 40. 1éta 20. stoleti - 70. 1éta 20. stoleti

Druhd etapa je oznacovana jako manazerska revoluce. Do této doby meéli manazeti
spolecnosti a vlastnici absolutni moc ve své firm¢, avSak bez téchto osobnosti firmy
upadaly do krize. Pozd¢ji byla pozice manazera od pozice vlastnika oddélena, navic se

manazefi zacali d€lit na vrcholové manazery a manazery prvni a druhé linie.
V tomto obdobi vznily nové teorie:

e Teorie procesniho pfistupu (vymezeni a uréeni funkce vedoucich
pracovniki)

e Teorie systémového piistupu (vychdzi z nazoru, ze celek je lepsi nez soucet
jeho casti. V teorii systémového piistupu jde o to, Ze motivace lidi se
provadi pomoci materidlnich pobidek ¢i zlepSeni pracovnich podminek

nebo pomoci dusevnich podnéti.

3. obdobi - konec 20. stoleti

Management je velmi podobny dneSni dob€. Zacinaji se projevovat snahy o spolutcast
zamé&stnancl na fizeni firmy. Vznika koncepce dokonalého podniku, ktera je zaloZena na

zkusenostech uspésnych manazerq.

4. obdobi - 21. stoleti

V tomto obdobi zaméstnanci kromé podilu na fizeni ziskdvaji rizné zaméstnanecké

benefity, jako napiiklad zaméstnanecké akcie nebo podil na majetku ¢i zisku spole€nosti.

3.1.1. ManazZer

Manazer (anglicky manage — tidit) fidici nebo vedouci pracovnik, ktery zodpovida
za chod jemu svéfené oblasti v organizaci v oblasti vyroby nebo sluzeb. Manazer fidi praci

ve spolecnosti, organizuje ¢innost zaméstnancl ve vyrob¢€ nebo ve sfére sluzeb.
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Manazer je vedoucim piredstavitelem organizace, ve které pracuje a je soucasti sttedniho a
vy$§itho managementu podniku. Charakteristickym rysem je existence podfizenych

pracovnikai.

Aby se ¢lovek stal uspéSnym manaZzerem, musi mit pfislu$né znalosti a dovednosti.
Ne kazdy ¢lovék ma v sobé ptirozenou autoritu a dovednost vést ostatni lidi. Proto tuto

funkci mize vykonavat jen urcity okruh lidi.

Manazer se snazi o rust a ispéch organizace, zlepSuje své schopnosti a dovednosti,

uci se, naslouchd, rozsifuje své znalosti, smétuje ke spole€nému cili organizace.

Zakladni manazerské dovednosti jsou: umét komunikovat s lidmi z pozice
manazera, snazit se motivovat sviij tym, feseni krizovych situaci, byt dobrym koucem pro

podfizené pracovniky.

Obecn¢ management spolecnosti je mozné rozd¢lit podle urovné:
1. Manazefi prvé linie (manazer konkretniho oddéleni)

2. Manazefti stfedni linie (vedouci utvart)

3. Top manazefi (vytvaieji politiku celych organizacnich siti)

Uspé&sny manaZer by mél ve své kazdodenni praci dodrzovat uréité zasady, aby jeho
prace byla efektivni. To znamend, Ze musi stanovit jasné cile a vytvofit pracovni postup jak
tohoto cile dosdhnout. Déle by se mél zamyslet nad nedostatky, nez pak feSit problémy,
kterym se dalo vyhnout. Je také velmi dileZité stanovit si priority a vhodné naplanovat a

nacasovat postup feSeni ukolt.

Manazer pracuje prosttednictvim svych podtizenych. Je zodpoveédny za jejich préci,
motivuje zaméstnance a snazi se o soulad jejich potteb i potieb firmy. Dale by mél
manazer informovat jak své podfizené, tak i nadfizené. Reagovat na chyby v systému a

délat diilezita rozhodnuti a vyjednavat.

Zajem manazera by nem¢l sméfovat pouze na samu firmu a na jeji chod, ale mél by
brat v potaz také zajmy zakaznikli, majitelii a uvazovat o jejich spokojenosti a hledat mezi

nimi rovnovahu.
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3.1.2. Funkce manazZera

“Funkce manazerii poskytuji uzitecnou strukturu pro organizovani znalosti
managementu. Neexistuje zadna nova myslenka, zaver vyzkumu nebo technika, které by
nebylo mozné zaridit pomoci klasifikace planovani, organizovani, rozhodovani, vedeni a

kontrolovani” (Koonz, Weihrich, 1993, str. 31).

Vstupy

1. Lidske

2. Kapitalové

3. Manazerské
4. Technologické
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Obr. 1. Systemovy pfistup managementu (Koonz, Weihrich, 1993, str. 31).
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Manazerské funkce ptredstavuji klasicky zptisob klasifikace prace manazert. A jsou

typické tlohy, které vedouci pracovnik v procesu své prace fesi.

Kromé¢ dlouhodobych ukoli a kazdodennich povinnosti manazer musi vykonavat fidici

praci, kterd se d€li na urcité ¢innosti (aktivity), kterymi jsou:

1. Planovani

Planovani je jedna z hlavnich ¢innosti manazera. Smyslem planovani je stanoveni
cilti a vymezeni cesty jak téchto cilit dosdhnout v ur¢itém casovém intervalu. Tvorba cilit
je zalezitost dialogu vrcholového vedeni s piedstavitelem niz$i urovné tak, aby se

odstranily rozpory a zjistila se redlna moznost jejich dosazeni.

Hlavnim cilem existence podniku je maximalizace zisku, maximalizace piijma,
maximalizace ekonomického rlstu podniku, vysokd kvalita sluzeb, atd. Zaroveii
specifickym cilem je minimalizace ztrat, maximalizace vlastniho kapitdlu, maximalizace

zisku z jedné konkretni akce, apod.

2. Organizovani

Organizovani je jednou ze zakladnich manaZerskych ¢innosti. Hlavnim smyslem
této manazerské funkce je vymezeni, stanoveni a zajiSténi ¢innosti vzajemnych vztaht lidi

Vv kolektivt pfi plnéni stanovenych ukola.

Hlavnim ukolem organizovani je nalézt optimalni specializaci ¢loveéka v daném
systému. Na jedné stran¢ specializace zvySuje produktivitu prace jednotlivce a usnadiiuje

kontrolu vysledku jeho prace, ale na druh¢ stran¢ vyZaduje vétsi koordinaci.

Vysledkem organizovani je vytvoreni organizacnich struktur a ptratelského prostredi

pro efektivni spolupraci.
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3. Rozhodovéani

Rozhodovani patfi mezi nejvyznamnéjsi aktivity, které manazer pfi své praci v
organizaci provadi. Rozhodovani je procesem vybéru mezi dvéma nebo vice moznymi

variantami. Pfi rozhodovani manazer balancuje mezi védou a schopnosti rozhodovat.
Rozhodovaci proces je mozné rozlozit do urcitych etap ¢i faze téchto procesu:

e Analyza okoli (zjistovani podminek, pro¢ musime rozhodovat ---

identifikace rozhodovaciho problému --- stanoveni jejich pficin)

e Navrh feSeni (hleddni, tvorba, rozvijeni a analyza moznych variant feSeni

problemtl)

e Volba feSeni (hodnoceni predlozenych variant, vybér nejvhodnéjsi varianty

a navrh postupu k feSeni existujiciho problému)

e Kontrola vysledkti (hodnoceni skutecné dosazenych vysledk)

Mrwe

Nekvalitni rozhodovaci proces mize byt jednou z ptic¢in podnikatelského netispéchu. Proto

v zadném piipad¢ nelze tento proces podcenovat.

4. Vedeni

Pojem vedeni lidi zahrnuje schopnost manazera vést, motivovat, ovliviiovat a
smérovat své pracovniky ke kvalitnimu plnéni svych tikold. Cilem manaZera pii vedeni lidi
je lepsi vyuziti svych schopnosti a schopnosti jeho podfizenych k dosazeni stanovenych

cili prosttednictvim vnéjsich a vnitinich motivacnich faktort.

5. Komunikace

Komunikace patii mezi zékladni lidské potieby, proto komunikace je nedilnou
soucasti moderniho managementu. Je procesem vymény informaci mezi dvéma nebo vice

osobami a je jednim z nejlepSich zptsobu jak ¢erpat nové napady, fakta a myslenky.

Hlavnim cilem komunikace je zajistit vzajemné pochopeni a spolupraci mezi
managementem firmy a zaméstnanci, manazerem a jeho tymem, mezi pracovniky v tymu,

které vedou k dosazeni spolecného cile.
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Komunikace miize probihat nejriznéj$imi zptisoby, napt. mluvenou nebo pisemnou
formou, za pouziti pocitacové techniky (email, skype) nebo bez pouziti technického

zatizeni (papirovy dopis)

6. Kontrola

Kontrola je procesem sledovani, rozboru, zjistovani odchylek, a pfijeti zavéru

v souvislosti s odchylkami mezi zamérem a jeho realizaci.
Existuje n¢kolik fazi kontrolniho procesu:
e Ziskani a vybér informaci
e Ovéfeni spravnosti vychozich informaci
e Hodnoceni kontrolovanych jevl a procest
e Navrh na opatfeni

e 7Zpétna vazba

3.1.3. Vedeni lidi

Vidcovstvi neboli vedeni  lidi (anglicky leadership) je proces, pii kterém
jednotlivec urcuje smér, kterym by meéla skupina lidi sméfovat a metody, kterymi toho

dosahnout.

Vidcovstvi jako takové se zacalo vyvijet uz od pocatku civilizace. Vyznamné
historické zdznamy zname od feckého filosofa Platona, ktery zkoumal otazku toho, ¢im se
lisi viidce od ostatnich lidi. V 19. stoleti anglicky védec Sir Francis Galton a skotsky
spisovatel a historik Thomas Carlyle, ktefi se tématu vedeni lidi vénovali mnoho let,
vytvofili spole¢nou praci ,,Hrdinové a uctivani hrdint*“ (1841), kde identifikovali

dovednosti ¢loveka, ktery stal viidcem.
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V dnesni dobé funkce vedeni (vidce) spociva v zabezpeCovani bezvadnosti
vysledkt prace, dodrzovani stanovenych Casovych termind. Stimulovéani, motivovani a
odménovani vykonnych pracovnikii pomoci riznych bonusii a benefitii, pficemz predmét
téchto aktivit muze byt rlzny, napi. zlepSeni kvality vyrobki, zlepSeni pracovnich
podminek, zvySeni hospodarnosti nebo ochrana zivotniho prostfedi. Vedeni se musi starat
o rozvoj pracovnikll, o zvySovani kvalifikace, o v€asn¢ Skoleni a udrZzovani znalosti

pracovnikil na nejvyssi urovni.

,Napln  funkce vedeni v soucasné dobe, tzv. Vztah vedoucich pracovniki
K vykonnym pracovnikiim, se stava obsahlejsi. Jiz tradicni uloha vedeni, zabezpecit splnéni
prislusnych pracovnich ukolii, mad radu podkritérii. Znacny duraz je kladen na bezvadnost
vysledkii prace, dodrzeni stanovenych terninii, ochrany pracovniho a Zivotniho prostredi,

bezpecnosti prace atd.
K dalsim slozkam naplné funkce vedent patri i tyto dva zakladni momenty:

e Aktivizovat, iniciovat, motivovat angazovanost vykonnych pracovnikii v podobé
riznych forem zlepsovani, pricemz predmét téchto aktivit muze byt riizny (zvysSeni

hospodarnosti, pracovnich podminek, Zivotniho prostiedi atd.);

e Usilovat o rozvoj pracovniku, udrzovani a zvySovani kvalifikace, dobrych

mezilidskych vztahii na pracovistich apod. *“ (Veber, 2004, str. 79).

Dobry manazer se musi naucit, jak 1épe vyuzit své schopnosti a schopnosti svych
zaméstnancl. Umét rozliSovat slusnou motivaci od agresivni motivace ptes nasili, jejichz

pouziti nepfinese Zadny pozitivni vysledek.
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3.2. Motivace

Motivace je psychologicky proces, ktery nuti ¢lovéka dosahnout urcitého cile.

Nelze jednoznacné definovat jestli motivace je proces, stav, nebo jsou to sily, nebo néjaké
faktory. Protoze motivace soucasné zahrnuje v sobé vSechno vyse uvedené, zalezi pouze na

uhlu pohledu.

Ve zjednodusené formé¢ je motivace proces, ktery urCuje smér, intenzitu a trvani
chovani. Ale to tak neni, protoze motivace neni to jediné, co ovliviiuje chovani ¢lovéka.

Chovani je rovnéz ovliviiovano kulturnimi, biologickymi a situa¢nimi aspekty.

Nékdy se motivace porovnava s pocity, ale neni to tak jednoduché. Protoze emoce
jako jsou napftiklad strach nebo radost, nemaji ptimou vazbu na chovani. Motivace nemusi

byt propojena s chovanim. Piesto jsou emoce nedilnou ¢asti motivace.

3.2.1. Vyznam motivace pracovniki

Vétsina existujicich spole¢nosti pouziva klasické motivacni nastroje jako jsou
napiiklad rtzné bonusy, zaméstnanecké akce, firemni soutéze, ocenéni nejlepSich
zaméstnancl meésice, atd. Ale tyto ndpady maji jednu nevyhodu. ProtoZe neplisobi pfimo
na vnitfni motivaci pracovnika, spiSe si jeho vérost kupuji. Spravnd motivace
zameéstnancl ve firmé neni jednoducha zalezitost. V praxi manaZerd se nestaci spoléhat
pouze na intuici a zdravy rozum, je nutné mit talent, kdy a jakym zpisobem je vhodné

motivovat zaméstnance.

S vnitfnimi  podminkami firmy se méni 1 motivaéni vyznam riznych
zamestnaneckych vyhod. Zaméstnanecké vyhody mohou piispivat k rozvoji zaméstnanct,
ke zvySovani spokojenosti, ke stabilizaci zaméstnancli. Zaméstnanci firmy by méli vnimat
rizné vyhody (napf. bonusy nebo riizne vouchery) jako dodatecnou odménu za jejich
vybornou praci. Ale bohuzel nékteti pracovnici si rychle zvykaji na tyto vyhody a proto

veSkeré bonusy prestdvaji mit motivujici vliv na zameéstnance. Nevhodné nastaveny
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motivaéni systém mulze u zameéstnance vyvolat pocit nespokojenosti a zaméstnanci

pfestanou vykonavat svoji praci na 100%.

Ale n¢kdy se muize stat, Ze ta nejjednodussi motivace se mize stat tou nejlepsi.
Cimz je pochvala, ktera mize vést ke zvySeni vykonu a zaroven prispiva k dlouhodobému
udrzeni stejné¢ vysokého vykonu. Podporuje flexibilitu zaméstnance a ptatelské mezilidské

vztahy na pracovisti.

3.2.2. System odménovani a motivace zaméstnancu

Odménovani je jednou z nejstarSich funkci fizeni lidskych zdrojii. Nejde jen o
pravidelnou mési¢ni vyplatu, bonusy a odmény. V dnesni dobé nabyvaji vétsi popularitu i

nepenézni formy v podobé& zaméstnaneckych benefita.

Motivace pomoci odménovani je jednim ze zdkladnich ptedpokladti pro
psychologicky zdravé pracovisté. Spravné nastaveny motivacni systém pomaha udrzet
klicové zaméstnance ve firm€ a zdroven piinese pozitivni vliv na firemni kulturu,
angaZovanost a spokojenost zaméstnanci a v kone¢ném disledku i na vysledky celé

spolecnosti.
Kazda firma je jedinecnd, a proto projekty zaméfené na systém odmeénovani budou
také jedine¢né. Narocnost projektil vychazi z aktualnich potteb a stavajici urovné procest a

systému fizeni ve spolec¢nosti.

3.2.3. Vnéjsi a vnitini motivace

Motivacni systém ve firm€ miize vychazet z vnitinich nebo vnéjsich stimuli nebo
podnétl. Ale Casto to byva kombinace vnéjSich 1 vnitinich pobidek. Vné&jsi formy motivace
nepusobi dlouhodobé a mohou byt finanén€ nédkladné. Nejjednoduss$im zplsobem jak

zameéstnance motivovat, je najit tu spravnou cestu a zacit pusobit na jeho vnitini motivaci.
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Obr. 2. Vng¢jsi a vnirini motivace (vlastni zpracovani)

Pozitivni vnitini motivace je zaloZena na tom, Ze Clovék dobie vi co potiebuje
udélat, a Ze ztoho bude mit dobry pocit a vSeobecné firemni uzndni. Pozitivni vné;si
motivace je také zaloZena na tom, Ze ¢lovek vi co potiebuje udé€lat a co pozdéji za tu praci

dostane (penézni bonus nebo pochvalu), proto mu tato pfinasi velkou radost.

BohuZzel obcas se stava, Ze trest nebo odmenovani odstrafiuje v lidech vlastni
pfirozenou touhu k jakékoliv aktivité. Negativni motivace ma velice Spatny vliv na
dlouhodobou vykonnost a celkovou spokojenost zameéstnance. Zameéstnanec si muze
vytvofit neganitni pohled na celou spole¢nost, zarovenn miZe zpusobit pasivitu a nasledné
celkovou demoralizaci celého tymu. S ohledem na to je nutné se zaméfit na povzbuzeni

vnitini pozitivni motivace, kterd bude dodavat zaméstnanci pozitivni energii k pracovnimu

vykonu. A povede k rychlému dosazeni stanovenych cilt.
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3.2.4. Motivacni program

Motivovani je jedna z hlavnich manazerskych aktivit. Proto motiva¢ni program
vzdy musi vychézet ze souCasnych trendii uzivanych ve firmé. Zaméstnanecké vyhody by

mély vychazet z téchto konkretnich bodi:
e Analyza existujicich forem motivace
e Stanoveni cilii motivacniho programu
e Vymezeni motivujicich a stimulujicich faktora

e Navrh a pifiprava motiva¢niho programu

Zakladni metody a prosttedky, které pisobi na uroven pracovniho Usili, které tvoii

obsah motivacnich programi je mozné rozdélit na:
e Skoleni pro zvySovani kvalifikace pracovnika

e Interni soutéz, nejen pro osobni stimulaci kazdého pracovnika, ale zaroven 1 celého

tymu
e Stanoveni srozumitelnych cill a kritérii vysledki prace

e Mnohostranné pusobi celkové hodnoceni vykonnosti pracovnika ve vztahu k jeho

osobnosti.

V kazdé firmé musi byt zaveden urc¢ity motivaéni program s ohledem na specifiku
firmy, protoZe bez motivace mohou zaméstnanci ztratit chut’ k praci nebo zcela prestat
pracovat. V tomto piipade je nutné provést analyzu existujiciho motivacniho programu. Je
mozné provést fadu riznych prizkumi, naptiklad prizkum motivacnich preferenci
zaméstnancll nebo prizkum spokojenosti pracovnikli s jejich mési¢nimi bonusy. A na
zaklade téchto prizkumi lze ohodnotit zda existujici motivacni program je ucinny nebo

nastal ¢as velkych zmén.
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3.2.4. Motivaéni proces

Motivacni proces vznika z neuspokojené potieby. Nedostatek néceho je prvnim
¢lankem vedoucim k néjakému chovani jedince. Neuspokojena potieba zpusobuje u
Clovéka napéti (psychické nebo fyzické), které Clovéka tlaci ke krokiim sméfujicim k

uspokojeni potieby, a tim i ke snizeni napéti.

1. Neuspokojena poti‘eba
(vytvafi touhu naplnit potreby ~
»  potravy, bezpeci, pratelstvi,
uspéchu)
A 4
3. Uspokojeni potieby 2. Cilové orientované
(Odmeény pottebné k uspokojeni chovani

potieb) (akce k naplnéni potieb)

Obr. 3. Proces motivace ( Donelly, Gibson, Ivancevich, 1997, str. 369).

Podle obrazku je mozZné fict, Ze tato aktivita je orientovdna na cil. Dosazeni cile

uspokojuje potiebu a proces motivace je kompletni.

Donelly, Gibson, Ivancevich ve své knize ,,Management* uvadi popis Zivotni cesty

lidi, ktery ukazuje, Ze je pro né charakteristicka cilevédomost a silné orientace na cil.

., Kathrine Grahamova se stala po smrti svého manzela vydavatelkou Washington
Post. Ackolv neméla dostatek zkuSenosti v podnikani, byla inteligentni a rozhodnuta uspet.
Obklopila se talentovanymi manazery. Jejim cilem bylo vydavat uspésné noviny a tohoto

cile dosahnout velmi usilovnou praci. “( Donelly, Gibson, Ivancevich, 1997, str. 369).
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3.2.5. Motiva¢ni mechanismus

Pojem motivace je stale Castéji pouzivany v manazerské praci. Motivace nas
inspiruje, dava diivod néceho dosdhnout a néco délat. Je to urcitd vnitini sila, kterd nas tlaci
ke stanovenym ciliim. To znamen4, Ze pokud podnik chce zvétSovat obraty a zisky, tak by

se m¢l starat o své zaméstnance, aby se v praci citili komfortn¢.

Motivaéni mechanismus je proces, ktery je mozné rozd¢lit do tii fazi.

Lo Hmotné
Motivaéni Socialni
stimuly Moralni
] Potieby Postoje
Osol_onl Zajmy Role
determinanty Hodnoty Skupinové normy

1L

Urcité
chovani

Vysledek

Obr. 4. Motiva¢ni mechanismus (Pfednaska, Kybernetika v fizeni)
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1. Motivacni stimuly

Hmotné
Hmotna odmeéna je jednim ze zékladnich prvki, ktery ma vliv na vykon pracovnika.
K hmotnym stimuliim patfi: vSechny penézni prostiedky jako napiiklad prémie a odmény,

ale 1 pokuty, naptiklad odebrani osobnich bonust nebo pokuty za pozdni ptichod do prace.

Socialni

K hlavnim socidlnim stimulim patii spolecnost, 1lidé se kterymi zijeme a
komunikujeme na pracovisti. Socidlni stimuly jsou socialni vyhody plynouci z nasi pozice,
napiiklad sluzebni viiz, teambuildingy, pfispévky na stravovani, na uniformu, na dopravu,

na diichodové pojisténi a firemni 1ékar.

Moralni

Moralni stimuly jsou specifickou formou stimuld, ke kterym patii vySe
spoleCenského postaveni a mira spoleCenského uznéani, napiiklad diplomy, osobni

pochvala, vetejné pod€kovani, atd.

2. Osobni determinanty

Osobni determinanty jsou néco, co urcuje chovani osobnosti (konstituce, pohlavi
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nebo stari). MliZzeme je rozd¢lit na:
e Potieby (primarni: jist, pit, dychat, rozmnozovat se;
sekundérni: spolecenské uznani, potieba bydlenti;

tercialni: etické, estetické).
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e Zajmy (v praxi se objevuji potfeby a zajmy Cloveka, a néasledné jejich uspokojeni.

Potieby a zajmy vytvareji motivaci ¢loveéka k ¢innosti)
e Hodnoty (obecna kultura a vychova)

e Postoje (vlastni nazor k ¢inu ve vztahu s ur¢itym problémem nebo volbou. Postoj je
tvofen vnitfnimi Ciniteli — potieby, charakter, zajmy; a vné&jSimi — kultura, rodina,

malé socialni skupiny)

e Role (ocekavany zpusob chovani jedince, kery je zavisly na ur¢itém socidlnim

statusu)

e Skupinové normy (systém pozadavkill na chovani, vlastnosti, které jsou kladeny na

kazdého ¢lena spolecnosti)

3. Vysledek

Vysledkem plisobeni motivaénich stimult a v zdvislosti na osobnich
determinantech vznikd urcité chovani. Tohle chovani vyvolané plisobenim motivacnich

prvkll musi pozitivn€ ovliviiovat pracovni vykonnost zaméstnance.

(Ptednaska, Kybernetika v fizeni)

3.2.6. Motivacni program

,,Cilevedoma orientace podniku na racionalni stimulaci clenit podnikového
kolektivu miize mit podobu motivacniho programu. Ten zahrnuje soubor skutecnosti, které
stimuluji c¢leny podnikového kolektivu v souladu s vyrobnimi a dalsimi ukoly a se
spolecenskym poslanim podniku. Vychazi se pritom z poznatkii o povaze pracovnho jednani
lidi a z poznani skladby motivacnich sil a viastnosti pracovnikii. Ddle motivacni program
zahrnuje okolnosti a zpisoby uplatnovani stimulacnich prostiedkii, a to jak z hlediska
celkové persondalni a socialni politiky podniku, tak i ve vztahu k racionalnimu ovliviiovani

vykonnosti pracovnikit* (Horalikova, 2010, s. 75).
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Vedouci pracovnici by si méli zvolit jednotny postup pii fizeni firmy, vedeni lidi a

pracovnich skupin. Zaroven by méli brat v avahu zasady etického kodexu podniku.

Marie Horalkovéa piSe, ze skutecnosti, které by mély byt zahrnuty do motiva¢niho

programu podniku jsou:

1. Vymezeni ekonomického a spolefenského postaveni podniku (s ohledem na jeho
historii, soufasny profil a perspektivy. Toto vymezeni zdlraziiuje ekonomicky a

spoleCensky profil podniku, jeho tradice a cile)

2. Zarazeni, uplatnéni a perspektiva pracovniki v podniku (tato oblast zahrnuje

konkrétni postupy pii vybéru, pfijimédni a rozmist'ovani pracovnikl)

3. Zajisténi podminek pro optimalni vyuZiti pracovnika (tato oblast popisuje postupy
tykajici se pracovniho rezimu, odménovani a hodnoceni pracovnikii, dale také postupy,

které vytvareji vhodné pracovni a spole¢enské podminky na pracovisti)

4. Zajistovani pripravenosti pracovniki na zmény (Konkretni oblast zahrnuje postupy
spojené s piipravou, realizovanim a hodnocenim zavaznych zmén)

5. Vymezeni zdravotni, socialni a kulturni péfe podniku o pracovniky (tato oblast

zahrnuje Ucast podniku na tvorbé a uspofadani socialné ekonomického zazemi)

6. Vymezeni vztaht mezi pracovniky, pracovnimi skupinami a podnikem (obecné tato
oblast vymezuje c¢innosti zajmovych a spoleCenskych organizaci v rdmci podniku,

vyznamna je piedevsim uloha odborové organizace) (Horalikova, 2010).

Uspéch motiva¢niho programu je do zna¢né miry spojen s tim, jak dobte jej budou
umét pouzivat vedouci pracovnici. Jestli se stanou pro své podiizené aktivnimi

podporovateli nebo budou jen pasivnimi pfijemci.
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3.3. Teorie motivace

Mnoho védct hledalo odpovéd’ na otazku: Co je to motivace a jak motivovat lidi?
Ale nikdo z existujicich védci nenasel odpovéd’ na stanovenou otazku. Protoze motivace
lidi je to umeéni a talent, v zd&dnem piipade to neni technika. A na uméni jednoznacné

odpovéd’ neexistuje.

Existuje velké mnozstvi motivacnich teorii. Nejznaméj$imi teoriemi jsou: Maslowa
hierarchicka teorie potieb, Herzbergova dvoufaktorova teorie, Vroomova teorie o¢ekavani,

McClellandova teorie ziskanych potieb, McGregorova teorie X a Y a mnoho dal$ich teorii.

,, Zdkladni myslenka uvazované skupiny metod je prostd. Lidé jsou motivovani
svymi pot/ebami, a to ar’ jsou si toho vedomi, nebo tak ¢ini podvédome. Tyto potreby silne
ovlivaujz jejich mysleni a jedndni. Kdyz manazer poznd potreby svych spolupracovnikii a
vytvori podminky, aby jich mohli za prijatelné ndklady usili dosahnout, pak motivuje.
Motivacni snaha je pro manazera efektivni, kdyZz vynos motivaci podminené aktivity je
vyssi nez ndklady spojené s uspokojenim uvazovanych potieb motivivaného pracovnika
(kolektivu). “ (Vodacek, Vodackova, 2006, str. 124 ).

3.3.1. Maslowa hierarchicka teorie potieb

Abraham Maslow byl jednim z nejvyznamnéjSich americkych psychologi 20.
stoleti. V roce 1943 uvedl svoji slavnou hierarchii potieb, kterou obvykle zobrazoval jako

pyramidu.

Pyramida Maslowa je nejznamnéjsi teorie motivace. Je zalozend na tom, Ze lidské
chovani je motivovano potfebami, ovSem pokud se jim do cesty nepostavi piekazky.
Ptrekazkami je mozné oznacit: hlad, Zizen, materidlni a finan¢ni problémy a vSechno, co
brani lidem v jejich rozvoji.

Podle teorie potfeb ma cElov€k pét zdkladnich potfeb, které Abraham Maslow

zaradil do pyramidy.
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Potfeba
seberealizace

/ Potieba tcty a uznani \
/ Potteba lasky, pfijeti, spolunéleiitos&
/ Potieba bezpecdi a jistoty \

Zakladni télesné, fyziologické

Obr. 5. Maslowova pyramida potieb (vlastni zpracovani)

1. Fyziologickeé potreby

Fyziologické potieby jsou primarni potieby lidského organismu a maji nejvyssi
prioritu. Skladaji se z téchto potfeb: Potfeba dychani, potfeba vody a spanku, potieba
pfijiméni potravy, potfeba télesné integrity, potieba fyzické aktivity, potieba

rozmnozovani.

V piipadé¢ kdyZz nejsou tyto potfeby uspokojeny, Zadné dalSi potfeby cloveka
nemotivuji. Jakmile fyziologické potfeby budou uspokojeny, nastupuje vyssi urovei

potieb.

2. Potreba jistoty a bezpeci

Potfeba svobody od strachu. Patii sem: stabilita a jistota zaméstnani, jistota rodiny a
jistota zdravi, jistota fyzického bezpeci (ochrana pfed agresi a nésilim), potieba potadku,

zékona a ochrana pifed onemocnénim.
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3. Potieba lasky, prijeti a spolundleZitosti

Tyto potieby piichazi po naplnéni fyziologickych potieb a potieb bezpeci, které se

vztahuji ke spolecenské povaze lidi a jejich touze po pratelstvi.

Do spolecenskych potfeb Maslow zatadil: dobré pracovni vztahy, ptatelstvi, lasku,

informace, stabilitu pracovni skupiny, potiebu mit rodinu a spolecenské uplatnéni.

Neuspokojeni potieb lasky a pfijeti mize ovlivnit dusevni zdravi jedince.

4. Potreba ucty a uznani

Vsichni lidé maji za potiebu byt respektovani. Znamena to, ze lidé¢ potiebuji
dosahnout tspéchu, respektu (vaznosti), vefejného uznani za dobry vykon, samostatnosti a
pochvaly.

Uspokojeni téchto potieb vede k pocitu sebedlivéry a prestize.

Nizké sebevédomi muiize zpusobit problémy v této Urovni hierarchie. Lidé s nizkym
sebevédomim Casto potiebuji respekt od ostatnich, a nékdy se jen proto snazi o uznani

nebo o slavu.

5. Potreba seberealizace

Seberealizace je pojem, ktery zavedl Kurt Goldstein a znamenalo to, Ze ¢lovék ma
instinktivni potiebu napliiovat své schopnosti a se snazi byt nejlepSim, jakym jen ¢lovék
muze byt. Proto Abraham Maslow definuje tyto potieby jako touhu ¢lov€ka byt vic a vic,
nez kym je clovék schopen se stit. To znamend, Ze €lovek chce plné€ realizovat své

schopnosti a sviij talent.

Seberealizované osoby piijimaji okolnosti Zivota, jsou tvofivi, zajimaji se o feSeni
problémi, Casto i o feSeni problemi jinych lidi a jsou spontanni ve tvorbé svych myslenek
a Cinll. Jinymi slovy feCeno, at’ je c¢lovék podnikovym manaZzerem, univerzitnim
profesorem, rodi¢em nebo sportovcem, vzdy potiebuje v této konkretni roli byt ispéSnym a
zddanym (znamena to: potieba vzdélani, védéni, porozuméni, ristu, ptilezitost k povyseni

a motivace K vyssim cilim).
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3.3.2. Hezbergova dvoufaktorova teorie

Frederich Herzberg ve své teorii uvadi, Ze na pracovisti existuji dva faktory:
absence prvnich zplisobuje nespokojenost, ale jejich pritomnost nevede ke spokojenosti,
zatim co absence druhych nezpiisobuje spokojenost, ale pfitomnost vede ke spokojenosti.

Prvni skupinu lidi nazval faktory hygienickymi a druhou faktory motivacnimi.

Do hygienickych faktort patii: pracovni podminky, plat, firemni benefity (mobilni

telefon, automobil),osobni Zivot, jistota zaméstnani, vztahy s podfizenymi a nadfizenymi.

Do motivac¢nich faktort patii: uspokojeni z prace, uspéch, odpovédnost, moznost

rustu, povyseni, uznani a osobni rozvoj.

Pti porovnavéani zkoumanych dvou faktori Herzberg dosel k zévéru, ze uspokojeni
hygienickych faktorti ptinese kratkodoby efekt, jejich naplnéni nevyvola spokojenost, ale
pouze absenci nespokojenosti. Opaénym ptipadem je, ze uspokojovani motivacnich
faktordi pfinese dlouhodobou spokojenost, to znamena, Ze jejich naplnéni je nezbybnou

podminkou pro pracovni spokojenost a motivaci.

Z teorie Herzberga nésleduje, Ze nadfizeni by se méli snazit o plnéni hygienickych
faktordi, ale nebrat jejich plnéni jako néco, co pozene lidi dopfedu. To je potfeba délat

jinak.

3.3.3. Vroomova teorie o¢ekavani

Teorie ofekavani je znaméd od amerického profesora Victora Vrooma (1968r).
Vroomova teorie oCekavani patii mezi teorie zabyvajici se motivaci lidi. A je zaloZzena na
tom, Ze v nas neustdle probiha proces planovani budoucnosti, a Ze motivace ¢loveka je

ovlivnéna vnitinim o¢ekavanim ve tfech elementech:
e PresvédCeni o atraktivnosti cile (Valence)
e Presvédceni o dosazitelnosti odmény (Instrumentality)

e Piesvédceni o redlnosti dosazeni cile (Expectancy)
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Znamena to, ze pracovnik musi nejen véfit ve schopnost dosdhnout urcitého cile,
ale i tomu, Ze za dosazeni cile dostane urcitou odménu. Jinymi slovy feceno, ¢lovek
piesvédCen o tom, ze stanoveny cil je dosazitelny, vi kolik Casu pottebuje pro jeho

dosazeni, je Iépe motivovan tohoto cile dosahnout.

3.3.4. McClellandova teorie ziskanych potieb

David McClelland byl americkym socialnim psychologem 20. stoleti. Jeho teorie je

také znama pod nazvem Teorie tfi potieb a teorie neucenych (osvojenych) potieb.

Ve své teorii McClelland uvadi, ze ¢lovék ma potifebu nékam patfit a né¢eho dosahnout.

Lidé¢ se lisi pouze tim, jaké maji hodnoceni priorit téchto potieb.
Teorie je zaloZené na tom, ze motivace ¢lovéka je ovlivnéma tfemi druhy potieb:

e Achievement motivation — potieba lidi né¢eho dosahnout. Lidé maji velkou potiebu
néco dokazat a maji tendenci pfedstihnout ostatni a ziskat potvrzeni toho, Ze jsou
dobii. Tento druh potieb je zaloZzen na tom, ze se Clovék vyhyba rizikim, ze

kterych neni ztejmy zisk, nebo je piili§ vysokd pravdépodobnost netispéchu.

e Authority (power) motivation — ¢lovék ma silnou potifebu moci, tito lidé maji
potfebu ovliviiovat ostatni, vladnout a mit nad nimi moc. A to bud’ kvili ovladani
lidi nebo kvuli dosazZeni cile. Tito lidé nevyhledavaji ani uznani, staci jim pouze

souhlas a dohoda.

e Affiliation motivation — potieba lidi nékam patfit. Lidé maji tendenci vyhledavat
harmonické vztahy s ostatnimi a maji potfebu byt soucasti néeho. Vyhledavaji
spiSe souhlas, nez uznani.

Kazdy clovek ma v sobé kombinaci vSech tii potieb, zalezi jen na jeho vnitinich prioritach,

ktera potfeba dominuje.
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3.3.5. McGregorova teorie Xa 'Y

Teorie X a Y byla zvetejnéna v roce 1960 Douglasem McGregorem. Tato teorie
vychézi z predpokladu, ze ¢lovek pracuje z donuceni a je tfeba ho motivovat finan¢né
pomoci mzdy. Teorie lidského chovani a motivace v organizaci (teorie X a teorie Y)
rozdéluje pracovniky a manazery V organizaci do dvou skupin podle toho, jak manazeti
vedou své podiizené a jak se podfizeni chovaji. Hlavnim tikolem vedouciho pracovnika u
teorii X a Y je najit optimdlni a rozumnou kombinaci obou v zavislosti na individualité

podiizenych spolupracovnikd.

Teorie X

Ptedstavuje tradicni pohled na fizeni. Tato teorie je zaloZena na autorité a vychazi

zZ nasledujicich ptedpokladi piistupu k praci:
e Zaméstnanec ma vrozeny odpor k préci, nerad pracuje a vyhyba se praci

e Motivace zaméstnancii je zaloZena na donucovacich faktorech pomoci vnéjSich

stimull (odmé&ny, tresty)

e Zaméstnanci se vyhybaji odpovédnosti a jsou radé€ji fizeni a vedeni, aby nemuseli

mit odpovédnost
e Zaméstnanci maji velkou nechut’ ke zménam

e Prace zamé&stnancli musi byt kontrolovéna.

Teorie Y

Tato teorie vychazi zopacného predpokladu ptistupu lidi k praci, z pfistupu
spojujiciho osobni a spole¢né cile a z ucasti lidi na vedeni. Charakter pracovnika nebo

manazera odpovidajici teorii Y:

e Zameéstnanec rad pracuje a prace je pro néj prirozenou aktivitou jako zabava a

odpocinek
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e Zameéstnanec se neboji odpovédnosti a rad pifijimé samostatmost a dokonce je

aktivné vyhledava
e Zaméstnanec se plné ztotoziuje s cili organizace a ¢ini v souladu s nimi
e Zameéstnanci se radéji fidi a kontroluji sami

e Dokazi organizovat, fidit a kontrolovat

Mezi témito teorii existuje mnozstvi kombinaci. Obé tyto teorie, teorie X a teorie Y,
predstavuji modelové predpoklady; a obecné nelze zadnou znich doporucit nebo

nedoporudit.

3.4. Stimuly

Stimul €1 stimulace je motiv nebo podnét vychazejici z okolniho prostiedi vedouci
podniceni, povzbuzeni clovéka, nebo jakykoliv jiny organismus k néjakému chovani,
aktivité¢ ¢i Cinnosti nebo naopak k omezeni aktivity ¢loveéka. Stimuly mohou byt rizné

povahy, naptiklad: pravni stimuly, spole¢enské stimuly, finan¢ni a ekonomické stimuly.
Stimul je pojem pouzivany v fizeni firem, tymu ¢i vedeni lidi.

Stimulace je soubor vnéjsich podnéti nebo pobidek, které maji urcitym zplisobem
zamé&fovat jednani pracovnika a puisobit na jeho motivaci. Smyslem stimulace je podnitit u
pracovnika urcitou aktivitu nebo ji omezit.

Zvyseni motivace v fidici praxi je mozné docilit vyuzivanim riznych podnéth
stimulujicich pracovni vykon. Ke stimujicim podnétiim patii uroven pracovniho prostiedi,
technicka vybavenost prace, pracovni doba, hygienické a zdravotni podminky prace, stav
bezpecnosti a ochrany zdravi pifi praci, mzdy, zpisoby odmeénovani a hodnoceni
pracovnikd, apod. Souhrn vSech téchto Cciniteld v disledku pfedstavuje pracovni

uspokojeni lidi.
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Ve skute¢nosti existuje fada stimuld, které pfiznivé plsobi na ¢innost pracovnika a

na jeho osobnost v pracovnim procesu, které jsou:

e Pocit bezpeci

e Uspokojeni z vykonavané prace

e Pratelské vztahy se spolupracovniky

e Ekonomicka jistota (plat)

e Diavéra v podnik

e Moznost kariérového ristu

e Péce organizace o své pracovniky

e Vefejné uznani pracovnika v rdmcei podniku i celé organizace

3.4.1. Stimula¢ni teorie

“Stimulacni teorie se orientuje na pouZiti pozitivnich nebo negativnich stimulu
k monitorovani lidi nebo k vytvireni motivujiciho prostredi.” (Donelly, Gibson,

Ivancevich, 1997, str. 386).

Na jedné stran¢ je stimulacni teorie zaméfena na proces i na obsah, které vysvétluji
chovani lidi jako disledek rozhodnuti jedince. Na druhé strané je zaloZena na myslence, Ze

chovani ¢lovéka je vysledkem néjakych urcitych vlivi.

Z vetsi Casti je tato teorie zaloZzena na praci B. F. Skinnera, ve které uvadi, Ze
chovéani jedince je ovlivnéno vné&jSim prostfedim, zaroven se netyka fyziologickych potieb
a toho, pro¢ se lidé chovaji ur¢itym zptisobem. Chovani je povazovano za disledek vlivu

prostiedi.

Tato teorie je zaméfend na stimulaci Zadouciho chovani pomoci pozitivnich a
negativnich stimuld. Pozitivni stimuly zahrnuji rizné odmény, jako napiiklad uznani nebo
pochvaly. Negativni stimulace je také zaméfend na povzbuzeni Zadouciho chovani, ale

pomoci negativnich motiva¢nich prvk, jako naptiklad trest.

., Pozitivni a negativni stimulovani se vztahuje k probléemu vychovy zaméstnancu
k Zadoucimu chovani. Na druhé strané odnaucovani nezadouciho chovani znamena i

poucziti odebrani néceho, ci trestu. “ (Donelly, Gibson, Ivancevich, 1997, str. 387).
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3.4.2. Stimulace v praxi

Vyuzivani stimuli a stimulaci pfi fizeni je soucasti motivace a motivovani
pracovnikii. Stimuly jsou vnéj$i impulzy, se kterymi se pracuje pii fizeni podnikl -

naptiklad:
e Pracovni prosttedi
e Zaméstnanecké benefity
e VySe mzdy nebo platu

e Spoluucast na fizeni nebo na chodu organizace

V souc€asné dobé€ v praxi pracuje se stimuly vétSina motivacnich teorii 1 zkusenych
manazert. Stimuly jsou jednou ze slozek motivace, které pomahaji pii vedeni lidi
K uréittmu jednani a chovani. Stimuly se také vyuzivaji pfi motivovani pracovniki

k dosahovani ur¢itych cilt.

3.5. Osobni stimulovani (pobidky)

Prace manaZera ve firm¢ je zaméfena pfedevSim na motivaci pracovnikll a
motivovani pracovniho vykonu. Kazdy manaZer si muZe zvolit konkrétni zplisoby
motivace pracovnikli vhodné pro danou firmu. Naladit dobré vztahy na pracovisti a

vytvofit individudlni plany rozvoje pracovnikl s ohledem na jeho potieby.

3.5.1. Ovliviiovani pomoci piimych nastroji

Piimé néstroje ovliviiovani zaméstnancli manazer vyuziva v piipadé¢, Ze manazer od
svych podiizenych ocekéava kéazen pii plnéni stanovenych tkolli, a mohou mit pisemnou a

ustni formu.
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V modernim fizeni firmy se manazefi také nevyhnou uziti pfimych nastroji v
podobé¢ zdkazli, smérnic, nafizeni a pokynl. Vymezuji se jimi zékladni pravidla, zdsady a

postupy nezbytné pro fungovani organizace.

Specifickou formou piimych nastroji pii ovliviiovani urcujicich nejvhodnéjsi
postupy chovani zaméstnancii v rutinnich situacich pfedstavuji pokyny, smeérnice,
instrukce, oznacovné jako dokumentované postupy. V podstaté jde o trvalé piikazy, které
osvobozuji fidici pracovniky od pfijimani opakujicich se rozhodnuti a uvolnuji prostor pro

jejich hlavni ¢innost. Zaroven zabezpecuji sjednoceny postup fesSeni odbornych ukoli.

3.5.2. Ovliviiovani pomoci nepiimych nastroji

., Neprimych ndstrojii uziva manazer, kdyz vymezuje urcity prostor pro samostatné
chovani podrizenych slozek, pricemz konkretni pristupy a do jisté miry i dosazeni vysledky
ponechava na jejich viili. Na manazery jsou kladeny naroky, pokud jde predevsim o vyber
vhodnych nastroji, vidici opatieni mohou mit dlouhodobéjsi platnost a od podrizenych se

ocekava vyssi iniciativa. ““( Veber, 2004, str. 71).

1. Penézni vyplaty za plnéni stanovenych cilu

Penézni vyplaty jsou nejznaméjSim typem motivace. Tyto vyplaty se provadéji
s ohledem na pfedem stanovend kritéria. Ty mohou zahrnovat ekonomické ukazatele,
ukazatele kvality prace, rychlost dosaZeni stanovenych cilii a hodnoceni zamé&stnanct

ostatnimi zaméstnanci firmy.

Kazda spolecnost si stanovuje sva vlastni kritéria hodnoceni zaméstnanctl.

2. Priplatek ke mzdé

Ptiplatek ke mzdé€ se pouzivd na podporu zdravého zivotniho stylu zaméstnanci.
Tyto ptfispévky mohou byt vyplacené jako odména za to, Ze zaméstnanec nekoufi nebo

tomu, kdo nemél zadné absence cely mésic a sportovcim.
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3. Individualni odmeény

Individualni odmény chépeme jako odmény za dosazené vysledky.

Pouziti individudlnich odmén je vhodné v situaci, kdy pracovnici nebo skupiny
pracovnikil maji piedem stanovené cile, nejcastéji mésicni, ¢tvrtletni nebo rocni. Pohybova
slozka mzdy je zavisla na splnéni téchto cilil a je vyplacena v okamziku, kdy je tohoto cile
dosazeno, nebo na konci daného obdobi. Ukazatele, na které se vyplaceni individualnich
bonusii vaze, mohou vychazet z dosazenych trzeb nebo se mohou opirat o dalsi kritéria

uspesnosti pracovnika.

Individualni odmény jsou specialni bonusy vyplacené za ovladani zbéhlosti, které

spole¢nost potiebuje v daném casovém okamziku.

4. Socialni politika

Socialni politika je také dilezitym néstrojem firemnich pobidek:

e Za prvé, firmy vyuzivaji rizné zaméstnanecké vyhody a zaruky v rdmci socidlni

ochrany pracovnik (socidlni pojisténi na stafi, v pfipadé¢ docasné pracovni

neschopnosti nebo nezaméstnanosti, atd), na statni a regionalni trovni.

e Zadruhé¢, firmy poskytuji svym zaméstnanciim a jejich rodindm dodate¢né vyhody,

které je mozné zaradit ke hmotnym pobidkam.

Znamena to, Ze socialni politika organizace (podniku) v ramci politiky fizeni
lidskych zdroju predstavuje ¢innost spojenou s poskytovanim zaméstnaneckych socialnich

vyhod, sluzeb a socialnich davek.

Zajem pracovnikll v organizaci je mozné ovlivnit poctem rtiznych vyhod a sluzeb,
které zaméstnanec dostava. To vede ke sniZeni fluktuace zaméstnanctl, protoze je velice
nepravdépodobné, ze v budoucnu zaméstnanec bude chtit ztratit tyto vyhody v ptipadé
odchodu. Takova politika mlZe poskytnout dalsi pfijem zaméstnanct v ptipad€ nizkych

mezd naptiklad u statnich podniki.

V' zahrani¢nich 1 domadcich podnicich je moZzné socidlni politiku rozdélit na

hmotnou a nehmotnou formu.
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Hmotna

Do hmotné stranky socidlni politiky firmy je mozné zatadit: vyplaty na nakup
majetku spolecnosti (Nakup zaméstnaneckych akcii za diskontni cenu); zvyhodnéné
pujcky; Ze firma hradi naklady na soukromé zdravotni pojisténi, cestovni pojisténi,
pojisténi majetku zaméstnancti; placené volno (v pfipadé uzavieni snatku); 100% ptiplatek
za praci o svatcich; vyuka pracovnikili; poskytovani volnych mist v matetskych skolach
(pro déti); stravenky; placeni uc¢ti mobilni komunikace v piipad€ piipojeni do podnikové

sité; uhrazeni nakladd na dopravu; plijceni sluzebniho automobilu.

Nehmotna

Do nehmotné stranky socidlni politiky firmy je mozné zatadit: pouziti socialnich
agentur; zajiSténi tdbora pro déti; ndkup vyrobkll vyrabénych v organizaci za niZsi ceny,
nez jsou v prodejné; zlepSeni socialnich podminek, technického vybaveni a komfortu na
pracovisti; zvySeni flexibility pracovniho planu, zkraceni pracovniho tydne nebo pracovni
doby, poskytovani pfedplatného na Casopisy; poskytovani vstupenek na rizné kulturni

akce; bezplatny pfistup k internetu a dalsi.

Chcete-li odstranit fyzicky a dusevni pracovni diskomfort, hlavni vedeni firmy by
mélo mésiéné investovat malé ¢astky penéz do wellness pro zaméstnance. Naptiklad
jednou z nejnovéjSich inovaci je vybaveni specialnich spoleCenskych mistnosti pro
zaméstnance, kde by si zaméstnanec mohl odpocinout pfi obédové prestavce. Nékteré
firmy zacaly chapat, ze pokud lidem nebudou davat prostor na odpocinek, nebudou
produktivné pracovat. A pokud se budou zaméstnanci citit v praci jako doma, pak budou

s velkou pravdépodobnosti pracovat rychleji a s vétSim nadSenim.

Soucasti socialni politiky organizace jsou také rizné celofiremni akce: festivaly,
teambuildingy, oslavy narozenin firmy, vylety, placené obédy, vecirky. Vyhodou téchto
akci je zajisténi dobrého odpocinku pro vSechny zaméstnance, odstranéni inavy a zvySeni
komandniho ducha. Kromé uzitecného pro spolecnost a piijemného pro pracovniky, tyto
firemni akce pfispivaji k tvorbé pozitivni firemni kultury a pratelské atmosféry uvnitt

pracovniho kolektivu.
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5. Nehmotnd motivace

Je to motivace, ktera nesouvisi s naklady zaméstnavatele. Tato forma motivace je

aktualni pro firmy s omezenymi materialnimi zdroji, naptiklad statni organizace.
Do nehmotnych pobidek mizeme zahrnout:

e Odména za uznani. Podobné odmény mohou zahrnovat diplomy, titul "Best in
profese", "Vedouci roku", "Manazer roku", pisemné¢ podékovéani. Dokonce i

kompliment je mozné povazovat za zvlastni formu povzbuzeni

e Odmeény spojené svyznamnym statusem zaméstnance. Napiiklad pozvani

zaméstnance jako lektora nebo poradce.

3.5.3. Nezadouci motivace (Trest jako prostiedek motivace zaméstnancii)

Nekteré firmy déavaji prednost trestani zaméstnancl, jiné firmy se snazi
zamestnance vice podporovat, nékteré nasly opravdu zlatou stfedni cestu. VySe trestu
predevSim zavisi na cili, kterého chce nadfizeny dosdhnout. Hlavnim ucelem trestu je
nedopusténi Cinnosti, kterd muize pfinést Skodu celé firm&. Pfi trestani zaméstnance je

%

nutné mit podstatnou pti€inu, proc€ a za co se trestd. Trest musi nutné odpovidat provinéni.

Penézni trest miize byt povolen pouze v ptipadé€, kdy urcita ¢innost zaméstnance
zpiisobila materialni Skodu, kterda mlZe byt méfena a vypocitana v penéZnich jednotkéach.
V mnoha pfipadech po provinéni, nadfizenému staci jen si s zaméstnancem promluvit a
otazka bude uzaviena. V tomto ptipad¢ velkou roli hraje lidsky faktor, zaroven ukazuje, ze
s ¢lovékem obcas sta¢i jen promluvit a v budoucnosti uz nezopakuje stejnou chybu. V
pfipad¢, Ze hlavnim cilem pro¢ v organizaci pouzivaji trest je zabranéni nelspéchu,
respektive vyuzivani pobidek vyjadiuje touhu dosdhnout co nejlepsich vysledkl a rychly

vyvoj celé organizace.
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3.6. Kreativni zpiisoby motivace zaméstnanci

V dnesni dobé existuje mnoho zpisobu motivace zaméstnancii, ale daleko ne
v kazdém ptipad¢ je vhodné pouzit obyCejny motivacni systém, jako naptiklad vyplata
bonusti. V nekterych pfipadech je nutné pouzit kreativni zpisob motivace zaméstnanct.
Jinymi slovy feCeno, piiblizn¢ kazdy tieti uchazec se zajima o motivacni program, ktery

nabizi dana spolec¢nost.

1. Moralni stimuly

Do morélnich stimulu patii vySe spolecenského postaveni a mira spolecenského
uznéani. Jde o ptfedani informaci o zdsluhach zaméstnanci v socidlnim prostiedi, jde o
pochvalu nebo o diléi pokarani o prokdzani ucty zaméstnavatelem smérem k
zaméstnanciim, vysloveni spolehnuti a divéry na jejich lojalitu k praci. Protoze vykonny
pracovnik, s kterym vedouci zaméstnanci jednaji na rovinu, sluSné a s tctou, je mnohem

vyrovnangj$i a dlouhodobé se zlepSuje.

2. Péce o zaméstnance

Péce o zaméstnance je jednou ze zpisobu motivace lidi. Pfedev§im zaméstnavatel
je povinen vytvofit dobré pracovni podminky pro bezpecny vykon prace. Napiiklad zlepsit
vzhled pracovist’, vytvorit podminky pro uspokojieni kulturnich, t€lovychovnych potieb a
zajma zaméstnancl. Zameéstnavatelé jsou povinni zajistit pitny rezim na pracovisti (napf.
fontany s chlazenou vodou nebo dotované népojové automaty na horké napoje za
symbolické ceny), poskytnout zaméstnancim vesSkeré ochranné pracovni prostiedky a
zaroven 1 pravidelny financni pfispévek na jejich tdrzbu. Musi vénovat velkou péci
profesninu vyvoji svych zaméstnanctli, vyuzivat fady lokalné organizovanych externich a
internich Skolicich programi. Vénovat velkou péfi o zdravi zaméstnancl, zajistit
nadstandardni zdvodni preventivni zdravotni péc€i, to znamend kromé preventivnich
prohlidek je mozné organizovat i odborné vySetieni zraku, ockovani proti chiipce, atp.
Vsechna pracovisté a socialni prostory museji byt klimatizované nebo alespon

vzduchotechnicky odvétrané.
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3. Organizacni pobidky

Kazdy vedouci pracovnik se musi zajimat o to, co vlastné motivuje jeho podfizené.
Penézitd odména dokdze motivovat zaméstnance, ale vétSinou jen doCasné. Na veEétsi prijem
si lidé mohou zvyknout rychle a za par mésicti tato forma motivace piestdva pusobit.
Kazdého zaméstnance spolecnosti dokaze k pracovnimu usili povzbudit néco jiného. U
jedné a téZe osoby se mohou motivacni podnéty v ¢ase ménit. Zaméstnanec zalozi rodinu,

prestéhuje se a v disledku téchto zasadnich zmén se zméni 1 jeho pracovni motivace.
Organizacni pobidky maji stimulujici obsah a mohou mit hmotnou povahu: mzdy,

platy, penézni odmény (penzijni zabezpeceni, zdravotni pojisténi, delsi dovolend). A

nehmotnou povahu: vzdélavani, spoleCensky status, vzdélavani, pochvala, flexibilni

pracovni doba, autonomie v praci, atd.

4. Ucast v Fizeni spolecnosti

Uplné a véasné informovani pracovnikii zahrnuje informovani lidi o uspéchu firmy,
o novinkach které pfinesl minuly rok nebo minuly mésic. Je to velmi dileZité, protoze
kazdy zaméstnanec potfebuje znat jestli jeho prace pfinasi néjaké pozitivni vysledky nebo

naopak jestli tato prace Skodi firmé.

Brainstorming je zalozen na skupinovém vykonu. Tato technika je zaméfena na
generovani co nejvice napadi na konkrétni téma. Cilem brainstormingu je ziskat co nejvice
napadll. VSeobecné je zndmo nékolik zadkladnich zédsad, které stimuluji tvorbu novych

mysSlenek:

e Piijemna a uvolnéna atmosféra (u brainsormingu jde pfedev§im o kvalitu napadd,

proto je nutné spravné naplanovat celou schiizku a vytvofit tvir¢i klima a ptijemné

prostiedi)

e Soustiedéni na kvalitu (¢im vice bude napadi, tim je vétSi pravdépodobnost, ze

budou obsahovat kvalitni navrh feSeni)

e Zadnd kritika (v brainstormingu 74dnd omezeni neexistuji a kritika se musi

odkladat na pozdé&ji, aby nebrzdila toky myslenek a ndmétu)
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e Neobvyklé napady jsou vitany (generovani napadt bez ohledu na jejich redlnost,

rozumnost a logiku)

e Kombinace a zlepSeni jez vzniklych napadi (vznik novych ndmétu vzajemnou

spolupraci celého tymu)

5. Profesni rozvoj personalu

V tidicim procesu je zapotiebi motivovat a stabilizovat personal. K tomu jsou
vyuzivané moznosti kariérniho fadu, socidlniho a finan¢niho zabezpeceni a mnoho dalSich

motivacnich nastrojl, véetné moznosti zahrani¢niho studia a zvySovani kvalifikace.
Rozvojové programy mizeme rozdélit do dvou kategorii:

e Podpora vycviku novych pracovniki

e Stabilizace personalu

Podpora u vycvik novych pracovnikl za¢ina od prvniho dne po nastupu do prace. Pro lepsi
a snadng&jsi zacatek zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci trenéra, ktery pomahéa pochopit

podstatu prace a funkci jakou ma vykonavat pii kazdodenni préci.

Od nastupu zaméstnance do prace zaméstnavatel po dohod¢ se zaméstnancem miize
naplanovat jeho profesni a kariérovy ruast, zajistit kratkodobé nebo dlouhodobé vzdélavani

a domluvit se na pozdéjSim povySeni v praci.

6. Negativni motivace

Pracovni motivace je urcitou kombinaci pozitivni a negativni motivace. Do
negativni motivace pracovniki je mozné zafadit trest, pokutu nebo hrozbu propusténi.

Obcas to mize plisobit negativné na osobni rozvoj zaméstnance.

Negativni motivace blokuje efektivni uceni. Ofekavani trestu obcas funguje jako
silny motivaéni Cinitel a zaméstnance miize kratkodobé povzbudit k vysokym vykonim,
ale bohuzel v delSim ¢asovém horizontu tento vykon se snizuje. Tento zpiisob motivace je
nevhodny ptfedevs§im proto, ze zplsobuje uzkost a stres. Stresovd a napjata mysl dokaze

piijimat a uchovavat mnohem mén¢ informaci nez mysl, ktera je uvolnéna a relaxovana.
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4. Vlastni prace

4.1. Charakteristika objektu zkoumani

Travelex

Travelex Group je devizovou spolecnosti, kterd byla zalozena Lloydem Dorfmanem

se sidlem v Londyné. Hlavnim pfedmétem podnikani jsou mezindrodni platby,
sméndrenskd cinnost, vydavéani predplacenych kreditnich karet cestujicim pro jejich
soukromé pouziti. Travelex Group je nejvetsi nebankovni obchodnik s devizovymi
prostfedky na svété. A je hlavnim darcem a sponzorem pro Royal National Theatre

(Kralovské narodni divadlo) v South Banku v Londyné.

V roce 2007 navrhla "prostorovou ménu" s ndzvem The Quasi Universal

Intergalactic Denomination (QUID), jako soucast viralni marketingové kampané.

Travelex Group byla zaloZena Lloydem Dorfmanem (Lloyd Dorfman) otevienim prvni

pobocky v centru Londyna v roce 1976.

Dne 8. listopadu 2000 spole¢nost koupil mezinarodni podnik Thomas Cook, coZ

pomohlo vyznamné rozsifit aktivity v mezinarodnich operacich.

V tnoru 2005 vétsinovy podil ve spole¢nosti vykoupila firma Apax Partners, ale Lloyd
Dofman si ponechal 30% a nadéle vede podnik. Ian Meakins byl generalnim feditelem od
2006 do 2009 roku, pfedtim neZ se generalnim feditelem stala mezinarodni spole¢nost

Wolseley plc. se sidlem v blizkosti Reading, ktera distribuje a prodava stavebni materialy.

Na zacatku roku 2010 Travelex prokazuje vyznamné ztraty v dusledku trokovych
plateb ze svych velkych dluhi, coz vedlo ke sniZeni vefejného prodeje akcii na trhu.
Z tohoto diivodu vedeni uvaZzovalo o fadé moznych struktur financovani. Pozdé&ji téhoz
roku Spolecnost Travelex prodala sviij Card programme spole¢nosti MasterCard za 290

millioni liber, coz pomohlo uhradit veSkeré dluhy.

Dne 5. 7. 2011 Travelex prodava svou divizi Global Business Payments spolecnosti

Western Union za 606 millionu liber.
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Od roku 2012 spole¢nost Travelex zaméstnava vice nez 6 500 lidi. Od biezna 2014

ma Travelex své pobocky ve 27 zemich, zaroven ma vice nez 1 500 obchodi.

V roce 2014 Apax Partners prodala sviij vétSinovy podil ve vysi 51 % UAE pod
vedenim indického podnikatelé Bavaguthu Shetty. Shetty také vlastni UAE Exchange a
merindrodni spoleCnost, kterd se zabyva pievodem penéz mezi 32 stity, se sidlem ve

Spojenych arabskych emiratech.

V roce 1976 Lloyd Dorfman otevfil prvni obchod na Southampton Row v Londyné.
Nyni Travelex poskytuje sluzby vice nez 37 milionim zékaznikl ro¢né, provozuje pies
1400 obchodd a 1250 bankomati v 26 zemich, na hlavnich letiStich, ZelezniCnich

nadrazich a v turistickych centrech.

Vice nez 40 % cestovateli — 1,7 miliard cestujicich roéné prochézi letisti, kde
Travelex ptsobi, véetné¢ hlavnich bran v Amsterdamu, Pekingu, Frankfurtu, Londyné,
Hongkonhu, Bombaji, New Yorku, Pafizi, Sydney a Tokiu. Travelex poskytuje
mezinarodni pfevody a online platby prostiednictvim tésné spoluprace se spolecnostmi
Western Union a Ozforex, stejné jako pofizovani vyrobkl a distribuci FX bankovek pro
centralni banky a mezinarodni finan¢ni instituce. Travelex roz$ifuje svou globalni sit’ na
nové trhy (jak organicky, tak i prostfednictvim akvizici), také nezapomina investovat do

novych obchodil, bankomatii a do novych online platform.

Travelex Czech Republic a.s. je dcefina stoleCnost britské Travelex Group, ktera je
nejvétsim nebankovnim obchodnikem s devizovymi prostfedky na svéts. V Ceské

republice Travelex Czech Republic a.s. funguje od roku 1991.
Od roku 2012 je ptedsedou piedstavenstva Ondiej Kozak.
Predmétem podnikanti je:
e Poskytovani penéznich sluzeb
e Provadéni obchodl s devizovymi hodnotami
e Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakona

e Smeénarenska ¢innost
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Spolecnost Travelex a.s. nabizi svym zaméstnanciim fadu riznych vyhod, kterymi jsou:
e Stravenky
e 5 tydnt dovolené
e Firemni Iékat
e Piispévek na dopravu
e Bonusovy program na zaklad¢ vysledkt
e Jazykové vzdélavani
e Uniforma

e A mnoho dal$ich bonusu

4.2. Charakteristika respondentii

K ziskani vyzkumného souboru byl pouzit pfedem vytvoreny dotaznik. Dotaznik
byl vytvofen formou tabulky a obsahoval 24. tvrzeni. Tato tvrzeni byla rozdélena do tii
¢asti, a to: hmotné, socidlni a moralni stimuly. Zaméstnanci museli oznacit na Skale od 5
do 1 jaky vyznam pro jeho pracovni vykon maji urcité motivacni stimuly, kde 5 = nejvétsi

vyznam az 1= nejmensi vyznam. (Viz pfiloha 8.1.)

Dotaznikového Setfeni se celkem zucastnilo 40 stavajicich zaméstnancti spole¢nosti

Travelex a.s. bez ohledu na jejich postaveni ve spoleénosti a praci, kterou vykonavaji.

Vsechny dotazované zaméstnance spolecnosti je mozné rozdélit do tfi v€kovych

skupin, a to od 18 do 20 let, od 21 do 30 let a od 31 do 40 let.

Vek Pocet respondentt
18- 20 4
21-30 25
31-40 11
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VétSinu zaméstnancti spolecnosti Travelex tvofi studenti. Zaroven tfi Ctvrtiny
studentl pracuji na plny uvazek a se snazi kombinovat praci na plny uvazek s distan¢ni
formou studia. Zbyvajici Ctvrtina studentli pracuje na CasteCny uvazek (polovi¢ni nebo

tiictvrtecni) a studuji prezencni formou studia.

Kone¢ny soubor ¢ital 50 respondentd. Sbér dat probihal od zacatku ledna 2015 do
puloviny unoru 2015. Vyzkumné materialy byly rozdane 50 respondentiim, navratnost byla

stoprocentni a nebyl vyfazen zadny z dotaznikd.

4.3. Vlastni vyzkum

Pti zpracovani vlastniho vyzkumu bych nejdfive chtéla charakterizovat jednotlivé
motivacni nastroje. Zjistit, jak jsou odpovédi vSech zaméstnanct stejnorodé a jestli maji
stejny nazor na ruzné motivaéni nastroje. Nasledn¢ bude udélan celkovy souhrn, navrzeny

praktické rady pro zlepSeni motivac¢niho systému ve firme.

4.3.1. Hmotné stimuly

Tabulkova mzda

Tabulkovéa mzda je chapéana jako odmeéna za provedenou préci v ur¢itém pracovnim
poméru. Je vyplacena ve vyplatnim terminu zpétné¢ (zpravidla mési¢né). Jedna se o

penézité plnéni poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci.
Ve spolecnosti Travelex mzda se déli na dvé slozky:
e Pevna slozka — pausalni velikost mzdy

e Pohybova slozka — rizné ptiplatky, osobni ohodnoceni, odmény a prémie.
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Tabulkova mzda

3%%

® 5. Nejveétsi vyznam

- 8w s

. Nejmensi vyznam

VétSina zaméstnanct spolecnosti uvedla, Ze mési€ni mzda pozitivné plsobi na

jejich pracovni vykon.

Bonusovy program na zdklade vysledki (Kpi)

Pracovnici ¢i jejich skupiny maji pfedem stanoveny meésicni prodejni cile,
vychazejici z prodejniho planu firmy. Tato pohybova slozka mzdy je vdzana na jejich
splnéni a je vyplacena na konci daného obdobi (mésice) spolecné s pevhou mzdovou
slozkou. Ukazatele, na které se vaze vyplaceni bonusu, mohou vychazet bud’ z dosazenych

trzeb, nebo se mohou opirat o dalsi kritéria uspésnosti obchodnika.

Bonusovy program na zakladé vysledka (Kpi)

‘. * 5. Nejvétsi vyznam

-4

74
3.
2%

* 1. Nejmensi vyznam

Bonusovy program na zékladé vysledki Kpi ma skoro pro vSechny zameéstnance
spolecnosti velky vyznam. Velmi malo zaméstnancti uvedlo, ze Kpi vysledky je nemotivuji

nebo jim ptifazuji maly vyznam.
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Crvriletni bonusy (ZaloZené na vysledcich hospodareni)

V Ucetnictvi a ekonomice vysledek hospodaieni znamend rozdil mezi vynosy a

naklady podniku a ve finale pfedstavuje zisk nebo ztradtu podniku za urcité ¢asové obdobi.

Ve spolecnosti Travelex jsou ctrvrtletni bonusy chapany jako bonusy vyplacené
jednou za tfi mésice a jsou zavislé na vysledku hospodafeni. Ve vétSing ptipadi je
kazdému zaméstnanci spolecnosti vyplacend stejna castka a je nezavisld na poctu

odpracovanych hodin nebo na kvalité prace pracovnika.

Ctvrtletni bonusy (Zalozené na vysledkii hospodateni)

0% 3%

kl * 5. Nejvétsi vyznam

®* 1. Nejmensi vyznam

Ctvrtletni bonusy pozitivné pisobi na celkovou motivaci. VétSina zaméstnanct
pritazuje této form¢é motivace nejvétsi vyznam. A pouze 3% z celkového poctu

dotazovanych uvedlo, ze ¢tvrtletni bonusy je viibec nemotivuji.

Meésicni bonusy za prodej sim karet

Pti své kazdodenni praci sales consultanté nabizi vSem zakaznikiim telefonni sim
karty. Na konci mésice jsou u jednotlivych zaméstnancii seCteny pocéty prodanych sim

karet. Na zaklad¢ tohoto souctu se pak zaméstnancim rozd¢€luji bonusy.

49



Mésiéni bonusy za prodej sim karet

* 5. Nejvétsi vyznam
-4,
=3

a

* 1. Nejmensi vyznam

Mg¢si¢ni bonus za prodej sim karet je novym motiva¢nim nastrojem. Proto jsou
nazory pracovnikt tak odlisné. Pro polovinu pracovnikli ma tento motivacni néstroj velky
vyznam, ale pro zbyvajici polovinu md mnohem mensi vyznam, proto nelze jednozna¢né

urcit, zda je tento nastroj u¢inny.

Meésicni prispevek na Ticket benefits card

VSichni zaméstnanci pii pfichodu do spolecnosti Travelex dostavaji od
zaméstnavetele Ticket benefits card, kterd ma podobu obycejné platebni karty. Mésicné
dostavaji na tuto kartu urcitou ¢astku, kterou pak mohou utratit za zabavu (bazen, kino,

aquacentrum) nebo nakoupit 1éky v 1ékarné, poptipadé v e-shopu.

Meésicni prispévek na Ticket benefits card

= 5. Nejvétsi vyznam
"4,
o3,

2.

® 1. Nejmensi vyznam
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35% vsech zaméstnancl nevi, zda ma pro né prispévek na Ticket benefits card
n¢jaky motivujici vliv. Druhd nejvétsi skupina (25%) odpovédéla, ze tento ndstroj

motivace témet neovliviiuje jejich pracovnim vykon.

Odebrani osobnich bonusii (Negativni stimuly)

Odebrani osobnich bonust patii k negativnim stimuliim motivace zaméstnancti.
Zamgéstnavatel mize pouzit tento motivacni nastroj pouze v piipad¢, ze se zaméestnanec

dopusti chyby pfi praci, nebo porusuje zavazna interni pravidla a natizeni spolecnosti.

Odebrani osobnich bonust (Negativni stimuly)

* 5. Nejvétsi vyznam

w4;

5

* 1. Nejmensi vyznam

Odebrani osobnich bonust je velmi silnym a zaroven velmi agresivnim nastrojem.
Prav€ proto na n¢j zaméstnanci spolenosti maji rizné nazory. Pro nékoho odebrani

bonusu ma velky vyznam, naopak nékoho tento typ stimulace viibec nemotivuje.

Pokuty za pozdni prichod do prdce

Pokuta za pozdni pfichod do prace je dalsim negativnim néstrojem motivace
zamestnanct. Uplatiuje se v piipad€ systematicky se opakujiciho pozdniho ptichodu do
zaméstnani. Pokuta za pozdni pfichod se neukldda v ptipad€, ze zaméstnanec piedem
nahléasi svému nadfizenému, ze pfijit v€as nemize s uvedenim divodu (vynechani spoje,

dopravni nehoda aj.) V ptipadé neomluveného pozdniho ptichodu se pokuté nelze vyhnout.
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Pokuty za pozdni ptichod do prace

= 5. Nejvétsi vyznam

* 1. Nejmensi vyznam

Vétsina zaméstnanci (33%) uvedla, Ze pokuty za pozdni ptichod pro jejich
pracovni vykon vibec nemaji zadny vyznam. Pouze 22% pracovnikl oznacilo, ze tento

motivacni nastroj ma néjaky vliv na jejich pracovni vykon.

4.3.2. Socialni stimuly

Teambuildingy

Teambuilding je jednou z metod vzdélavani mimo pracovisté, zarovén je typem
zazitkového vzdélavani, které je zaméfené na tvorbu a rozvoj tymové spoluprice a
trénovani dulezitych schopnosti a dovednosti, jako je komunikace nebo spole¢né
prekonavani piekdzek a spoleéné (tymové) hledani efektivnich feSeni jednotlivych

problémi.

Spole¢nost Travelex organizuje teambuildingy 4x za rok. Mezi hlavni cil
teambuildingu patii vzajemné hlubSi poznani ¢lenii pracovniho tymu, stmeleni pracovni
skupiny a posileni tymového ducha. Teambuildingy se obvykle provadi jako tzv. outdoor
aktivity — pfevazné venkovni aktivity, probihajicich vétsinou v pfirodé (mimo pracovisté).

Nebo je mozné je konat i v tzv. indoor forme — bowling nebo mini golf.
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Teambuildingy

10%
* 5. Nejvétsi vyznam
=4,
w3
)
\ * 1. Nejmensi vyznam

Pouziti takového motiva¢niho nastroje, jakym je teambuilding, pozitivné plisobi na
celkovy pracovni vykon vétsi poloviny zaméstnanci spole¢nosti. Pouze 15% z celkového
poctu dotazovanych uvedlo, Ze konani teambuildingu viibec neovlivituje jejich pracovni

vykon.

Zaméstnanecké soutéze

Nekolikrat za rok Travelex a.s. organizuje ruzné zaméstnanecké soutéze, které

pomahaji vytvofit a udrZet zdravou konkurenci mezi v§emi pracovniky spole€nosti.
Existuje n¢kolik typh soutézi, pouzivanych ve spole¢nosti:

e Vikendova soutéz za dobré prodejni vysledky, kde prvni tii nejlepsi zaméstnanci

dostavaji darkové poukazy do kavaren, do kina nebo dokonce i penézni ptispévek.

o Ctvrtletni soutéz za vynikajici zdkaznicky servis, kde jsou zaméstnanci hodnoceni
na zakladé predem stanovenych kritérii. Prvnich 10 nejlepSich pracovnikli pak

losuje rizné ceny, jako naptiklad chytré mobilni telefony, fotoaparaty, tablety, atd.
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Zameéstnanecké soutéze

15% '. * 5. Nejvétsi vyznam

"4,
.3,
5

= 1. Nejmensi vyznam

=

Rizné typy soutézi prispivaji ke zdravé konkurenci. 47% dotazovanych

zaznamenalo, Ze rizné firemni soutéZze maji velky vliv na jejich pracovni vykon a
povzbuzuje je K vy$§im pracovnim vykonim. Jenom u 10% zaméstnancii soutéze nijak

neovliviuji jejich pracovni vykon.

Akce pro zaméstnance (sportovni)

Sport je nedilnou soucasti lidského zivota. Lidé, ktefi maji sedavé zaméstnani, by
se mohli vecer po praci nebo rano pted praci vénovat alesponi pul hodiny sportovnim

aktivitam. Protoze sportovni aktivity zlepSuji celkovou naladu a zdravotni stav.

Co se tyce Travelexu, tak nase spolecnost vzdy aktivné podporuje sportujici kolegy.
Minuly rok se n€kolik zaméstnancti zucastnilo zdvodu Spartan Race v Liberci. A uz na
konci bfezna 2015 skoro polovina zaméstnancii spole¢nosti, vcetné vedeni, pobé&zi

Sportissimo 1/2 maraton v Praze.
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Akce pro zameéstnance (sportovni)

.' * 5. Nejvétsi vyznam
18%

4,

Py

® 1. Nejmensi vyznam

VétSina zaméstnancli spolecnosti viibec nesportuje. Proto byl takovy vysledek
oc¢ekavany. Zaméstnancim je jedno, jestli se nékteti lidé ze spolecnosti zacastni rizné

sportovni akce nebo ne.

Prispevky na stravovani

Zaméstnavatel je povinen podle zdkoniku prace umoznit zaméstnanci stravovani
(ptestavku na oddech a na stravovani). Pokud se zaméstnavatel rozhodné svym
zaméstnancim poskytovat i pfispévky na stravovani, ucini tak dohodou v kolektivni

smlouvé nebo vnitinimi predpisy (smérnici).
Spole¢nost Travelex poskytuje zaméstnanclim stravenky v hodnoté 100,- K¢, kde
e 45% je Castka, kterou si zaméstnanec hradi sam (45,- K¢) a

e 55% je castka, kterou hradi zamé&stnavatel a nésledné si ji pak odecte jako

dailove uznatelny nédklad (55,- K¢&).
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Piispévky na stravovani

3%

= 5. Nejvétsi vyznam
4,
*3;
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* 1. Nejmensi vyznam

Vsichni lidé pro svou existenci potiebuji energii, kterou Cerpaji z jidla. Proto je
podobny vysledek ocekavany. 72% dotazovanych je spokojend s takovym motivacnim

nastrojem.

5. tyden dovolené

Vsichni zaméstnanci spolecnosti pracujici na letiSti maji nepravidelnou pracovni
dobu, ktera se ned4 doptedu stanovit. Vedouci pracovnik (manazer) vytvari rozpis na dalsi
mesic, aby si vSichni ostatni zaméstnanci mohli naplanovat sviij soukromy zivot (popf.

studium, hobby).

Sohledem na tuto nepravidelnou pracovni dobu spolecnost nabizi svym

zaméstnancum dodateény (5.) tyden dovolené.

5. tyden dovolené

3%

= 5. Nejvétsi vyznam
"4,
=3

2.

= 1. Nejmensi vyznam
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Odpocinek bud’ aktivni, nebo pasivni oCistuje mysl, obnovuje sily a kladné ptsobi
na celé télo. Proto je zfejmé, ze vétSina pracovniki ohodnotila tento motivacni ndstroj

nejvyS$imi znamkami, a Ze 5. tyden dovolené velmi ovliviiuje jejich pracovni vykon.

Prispévek na uniformu

Spolecnost Travelex a.s. poskytuje svym zaméstnancim pracovni obleceni
(uniformu). Do uniformy patfi: pracovni koSile a firemni Satek s logem firmy. M¢ésiéné

zaméstnanci spolecnosti dostavaji piispévek na €isténi uniformy, popiipadé chemické

¢isténi.

Prispévek na uniformu
’ * 5. Nejvétsi viznam
4.
=3
= 1. Nejmensi vyznam

Pro 30% zaméstnanci nema piispévek na uniformu motivujici vliv. Ale do prace

musime vSichni chodit upraveni, proto tento pfispévek pomahd udrzovat uniformu v

pfisluSném stavu.

Prispévek na dopravu

Ptispévek na dopravu je vyplacen v Ctvrtletnich intervalech a vysSe ptispévku je

vypocitana jako 3*mésicni cena kuponu pro dospélou osobu.
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Ptispévek na dopravu

0%

= 5. Nejvétsi vyznam
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* 1. Nejmensi vyznam

Vétsina 77% dotazovanych zaméstnanct spolecnosti uvedla, Ze je velmi spokojena

s ptispévkem na dopravu. A dodate¢né uvedla, Ze je to dobry motivacni prvek.

Prispévek na diichodové pojisténi

Zaméstnanciim v pracovnim poméru muize zameéstnavatel na vyzadani zaméstnanct
poskytnout ptispévek na diichodové pojisteni.
Povinné zdkonné diichodové pojisténi je solidarni, pribézné financované pojisténi a

zahrnuje starobni, invalidni a pozistalostni (vdovské/vdovecké a sirotéi) dichody.

Pispévek na dichodové pojisténi

= 5. Nejvétsi vyznam
"4
3

5

= 1. Nejmensi vyznam

Nékteti zaméstnanci spoleCnosti vibec neveédéli, Ze spolecnost na vyzadani
poskytuje prispévek na dichodové pojisténi. Ale ti, ktefi to veédéli, uvedli, Ze tento

prispévek kladné plisobi na jejich pracovni vykon.
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Firemni lékar

Spolec¢nost poskytuje pro své zaméstnance moznost vyuzivani sluzby firemniho
1ékate. Firemni Iékat d€la vstupni, periodické (2x za rok) a vystupni prohlidky, které firma

hradi sama.

Firemni lékar

* 5. Nejvétsi vyznam
=4
#3;

%

* 1. Nejmensi vyznam

Podle tohoto diagramu je mozn¢ fici, ze navstéva firemniho 1ékafe nema viibec nic

spole¢ného s pracovnim vykonem zaméstnancu.

4.3.3. Moralni stimuly

Moznost rozvrzeni pracovni doby dle pozadavki zaméstnance

Zamé&stnancim pracujicim na poloviéni uvazek nebo na 3/4 tvazek, spole¢nost
Travelex poskytuje moZznost si pfedem stanovit dny, ve kterych budou tito zaméstnanci
potfebovat volno. Zaméstnanci, pracujici na 1/2 uvazek maji moznost takto oznacit 10 dnt,

zamestnanci, pracujici na 3/4 tivazek mohou oznacit 7 dni.
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Moznost rozvrzeni pracovni doby dle pozadavku
zaméstnance

* 5. Nejvétsi vyznam
=4,
m3
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* 1. Nejmensi vyznam

35% dotazovanych ohodnotilo moZnost rozvrzeni pracovni doby znamkou 4,
27% ohodnotilo tuto moznost znamkou 5, coz je vétsi polovina. Tato vétSina uvedla, ze
moznost rozvrzeni pracovni doby dle vlastnich pozadavki kladné ovlivituje jejich pracovni

vykon.

Moznost prdace na polovicéni nebo 3/4 vivazek

Podle pozadavku ze strany zaméstnance spole¢nost nabizi praci na polovi¢ni nebo

3/4 Gvazek. Napiiklad pracujicim studentlim, sportovclim nebo tém, ktefi maji malé dité.

Moznost prace na polovi¢ni nebo 3/4 ivazek

= 5. Nejvétsi vyznam
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2

= 1. Nejmensi vyznam

41% zaméstnanci moznost prace na 1/2 nebo 3/4 tivazek nemotivuje. Ale pro

studenty a pracujici mladé matky je to velka vyhoda a zaroven je silny motiva¢ni nastroj.
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Osobni pochvala

Pochvala je mocny néstroj motivace, ktery okamzité zvySuje pracovni vykon a
vyrazné prispiva k dlouhodobému udrzeni vysokého vykonu. Vedouci pracovnici chvali
své podfizené jen v piipadé, Ze si tuto pochvalu zaslouzi. Protoze pochvala bez divodu
nejenom nepodporuje motivaci chvaleného, ale také vyrazné snizuje autoritu chvaliciho.

Zaroven pokud pochvala ptichazi pfili§ pozd€é, md mnohem mensi motivacni Gc¢inek.

Pochvala je jednim =z nejjednodusSich, ale soucasné jednim z nejucinnéjsich

motiva¢nich néstrojl.

Osobni pochvala

= 5. Nejvétsi vyznam

4,

* 1. Nejmensi vyznam

37% zaméstnancli nepovazuje osobni pochvalu za silny motivacni néstroj. Naproti
tomu 45% dotazovanych zaméstnanct osobni pochvalu povazuje za velmi silny motivac¢ni

nastroj.

Vyhldaseni zaméstnance mésice

Pravidelné meési¢ni vyhodnoceni nejlepSiho zaméstnance je jednou ze starych a
dobrych tradic spole¢nosti Travelex. Tato vyhodnoceni nikdy neSkodi a maji snad 1
pozitivni dopady. Zaméstnance motivuji a dodéavaji jim pocit, Ze jejich usili a dobra prace

jsou monitorovany a nasledné ohodnoceny.

VyhlaSeni zaméstnance mésice patii mezi velmi silny motivacni nastroj, protoze
kvalita prace zaméstnancti se zvySuje a pokud je takové vyhlaSeni spojeno i s financni

odmeénou, je motivace jednoznacna!
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Vyhlaseni zaméstnance mésice

' ® 5. Nejvétsi vyznam
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* 1. Nejmensi vyznam

Odpovédi zaméstnanct se rozd¢€lily do dvou témér stejné velkych skupin. Polovina
dotazovanych uvedla, Ze jejich pracovni vykon VyhldSeni zaméstnance mésice

neovliviiuje, naopak druhé polovina uvedla, Ze ovliviiyje.

Diplomy
Pfi vyhlaSeni zaméstnance mésice, v pfipad€ vetejnych projevi hlavniho vedeni
spolecnosti nebo pii vefejnych podekovanich dostavaji vybrani zaméstnanci diplom se

svym jménem a vlastnoru¢nim podpisem hlavniho manazera spole¢nosti.

Diplomy

l/ = 5. Nejvétsi vyznam

"4,

= 1. Nejmensi vyznam

Jak ukazuje diagram, diplomy nemaji zadny vyznam na pracovni vykon

zameéstnancu.
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Kariérovy rust

Kariérovy rist znamena rozvoj v ramci organizacni struktury spolecnosti a je
vniman jako mozZnost pracovniho postupu (povyseni) v rdmci spolec¢nosti. Existuje mnoho
faktord, které ovliviiuji kariérovy rist, napiiklad: sebeprezentace pracovnika, situace ve
firm¢, vykon prace a hodnoceni zaméstnance nadiizenymi, vzdélani a osobni

charakteristiky zaméstnance.

Kariérovy rist

3%

13%
= 5. Nejvétsi vyznam

4.

P

= 1. Nejmensi vyznam

Kariérovy rist byl a vZzdy bude povazovan za nejucinnéjsi nastroj pfi motivovani
zamé&stnancl. CoZ potvdily vysledky dotaznikového Setfeni. Pro vétSinu zaméstnanct

spolec¢nosti je kariérovy rist jednim z nejsilnéjsich a nejdilezitéjsich motivacnich nastrojt.

Verejné podékovani

Tento motivaéni néstroj je v nasi spolecnosti ¢asto pouZivany. Vetejné podékovani
se udéluje ve vétsiné piipadh na spolecnych akcich, napf. na teambuildingu nebo na
vano¢nim vecirku pfi tradicnim projevu vedouciho manaZera spole¢nosti. Podékovani

pusobi motivacné a povzbuzuje k dosazeni vyssich cila.
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Vetejné podékovani

= 5. Nejvétsi vyznam
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= 1. Nejmensi vyznam

Vetejné podekovani obcas plisobi jako silny motivaéni nastroj, ale 40%
zaméstnancl spole¢nosti vefejné podékovani oznacilo za silny motivacni faktor. A jenom

25% za slaby motivacni faktor. Zbyvajicich 35% zlstalo neutralni.

Pokarani (Negativni stimuly)

Pokarani za neuspéchy nebo za nekvalifikovanou préci patii k negativnim stimulim
motivace zaméstnanct. Pokéarani v pfipad€ netspéchu plisobi jako silny motivacni faktor.
PtiliSné pouzivani tohoto nastroje na druhé strané mize s nejveétsi pravdépodobnosti piestat

pusobit kladn€ a zaméstnanci mohou ztratit chut’ k praci.

Pokarani (Negativni stimuly)

* 5. Nejvétsi vyznam

* 1. Nejmensi vyznam

Pokarani; jako negativni motivaéni stimul nemd u zaméstnanct skoro zadné
pozitivni G¢inky, ale stejné¢ 30% dotazovanych povaZuje tento motivacni nastroj za velmi

ucinny.
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4.3.4. Celkové vyhodnoceni

Ucinnost motivacnich stimulll je mozné zhodnotit pomoci vazeného aritmetického
praméru. Vazeny aritmeticky pramér (sttedni hodnota) je definovana jako vazeny primeér
daného rozdéleni, nebo jako soucet vSech hodnot ndhodné proménné X; déleny poctem

hodnot. Vypoéteny pramér pak udava, jaka ¢ast sou¢tu hodnot sledované ¢iselné proménné

pfipada na kazdou jednotku souboru.

Hmotné motivacni stimuly, pouzivané ve spolecnosti Travelex, je mozné rozd¢lit

do sedmi motivac¢nich nastroji.

Vazeny aritmeticky primér ndm ukazuje, ze vétSina zaméstnancli spole¢nosti
povazuje za nejucinnéjsi hmotny motivacni stimul Ctvrtletni bonusy (Zalozené na
vysledcich hospodareni). Na druhém misté se umistil Bonusovy program na zdiklade

vysledkii (Kpi). Az na tietim misté je mési¢ni mzda.

Za neucinny motivacni stimul zaméstnanci povazuji Pokuty za pozdni prichod do
prace, ktery zaroven patii mezi negativni stimuly motivace, druhym neucinnym stimulem

zamestnanci vybrali Mésicni prispévek na Ticket benefits card.

Vap Poradi
1 | Tabulkova mzda 3,975 3
2 I?onusovy program na zakladé€ vysledkl (Kpi) 4,275 2
Ctvrtletni bonusy (Zalozené na vysledcich
3 | hospodateni) 4,35 1
4 | Mésicni bonusy za prodej sim karet 3,325 5
5 | Mé&sicni prispévek na Ticket benefits card 2,775 6
6 | Odebrani osobnich bonusti (Negativni stimuly) 3,475 4
7 | Pokuty za pozdni ptichod do prace 2,5 7
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Ve spolecnosti se pouziva 9 socidlnich motivacnich stimulii. Za nejucinnéjsi stimul
pracovnici povazuji Prispévek na dopravu, druhym nejucinnéjSim stimulem je 5. tyden

dovolené, tietim Prispévky na stravovani ve form¢ stravenek.

Za neucinné jsou povazované Sportovni akce pro zaméstnance a moznost

navstévovat Firemniho lékare.

Vap Poradi

8 | Teambuildingy 3,525 5

9 | Zaméstnanecké soutéze 3,25 7
10 | Akce pro zaméstnance (sportovni) 2,9 8
11 | Ptispévky na stravovani 3,85 3
12 | 5. tyden dovolené 4,025 2
13 | Prispévek na uniformu 3,275 6
14 | Piispévek na dopravu 4,1 1
15 | Piispévek na dliichodové pojisténi 3,575 4
16 | Firemni lékar 2,75 9

K moralnim motivaénim ndstrojiim patii nasledujicich 8 motivacnich stimuld,
pouzivanych ve firm&. Za nejefektivnéjSi motivacni stimul pracovnici zvolili Kariérovy

rist, Moznost rozvrzeni pracovni doby dle pozadavkii a Osobni pochvalu.

K neefektivnim stimuliim zaméstnanci zatadili Pokdrdni jako negativni motivacni

stimul, Vyhlaseni zaméstnance mésice a Diplomy.

Vap Poradi
Moznost rozvrzeni pracovni doby dle pozadavkt
17 | zaméstnance 3,675 2
18 | MozZnost prace na polovi¢ni nebo 3/4 ivazek 3,1 5
19 | Osobni pochvala 3,375 3
20 | Vyhlaseni zaméstnance mésice 3 7
21 | Diplomy 2,175 8
22 | Kariérovy rust 3,775 1
23 | Verejné podeékovani 3,125 4
24 | Pokarani (Negativni stimuly) 3,025 6
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Variabilita

Variaéni koeficient patii k zdkladnim charakteristikdm variability. Pod variabilitou
(ménlivosti) kvantitativniho statistického znaku rozumime kolisani hodnot této veliCiny,
coz miizeme posuzovat bud’ jako rozdilnost jednotlivych hodnot od aritmetického praméru,

nebo jako vzajemnou rozdilnost jednotlivych hodnot sledované veli¢iny.

Mg¢feni variability 1ze vyuzit k hodnoceni homogenity (stejnorodosti) sledovaného
souboru a také k posuzovani kvality informace. Soucasné¢ vychazime z uvahy, ze ¢im je
soubor stejnorodé€j$i, tj. s men$i variabilitou, tim je naptiklad aritmeticky pramér

vystiznéjsi z hlediska hodnoceni irovné hodnot souboru.

“Variacni koeficient vV, patii mezi relativni miry variability, protoze nevyjadruje
variabilitu v pivodnich mérnych jednotkach, ale jako pomér smeérodatné odchylky a
prumeéru. Obvykle se tento pomér prezentuje v procentech. Pak uddvd, z kolika procent se

V pruméru odchyluji jednotlivé hodnoty od aritmetického priumeéru.

Snadnad interpretace hodnot variacniho koeficientu jej rFadi mezi nejpouzivanéjsi

charakteristiky variability. “ (Soucek, 20006, str. 22).

Chceme porovnat, nakolik jsou odpovédi vSech zaméstnanci spole¢nosti
homogenni. Jinymi slovy feceno, jak jsou ve svych ndzorech na jednotlivé motivacni prvky

podobné.

Pro vypocet variacniho koeficientu byly pouzity takové statistiské hodnoty, jako
jsou rozptyl, smérodatna odchylka a stfedni hodnota. Po vypoctu vSech téchto statistickych
veli¢in byla vytvofena nasledujici tabulka, kterd ukazuje, nakolik jsou odpovédi

zaméstnancl spolecnosti Travelex stejnorodé.
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Variaéni

Stiedni Smérodatna | koeficient
hodnota Rozptyl odchylka (%) Potadi
— 2 2
X X | So So V
1 | Tabulkova mzda 3,975 15,800625 | 0,674375 | 0,82120339 | 20,6592047 3
Bonusovy program na
2 | zaklad¢ vysledkt (Kpi) 4,275 18,275625 | 0,599375 | 0,77419313 | 18,1097808 1
Ctvrtletni bonusy
(Zalozené na vysledcich
3 | hospodareni) 4,35 18,9225 0,6275 0,79214898 | 18,2103213 2
Meési¢ni bonusy za prode;j
4 | sim karet 3,325 11,055625 | 1,819375 | 1,3488421 | 40,5666796 | 18
Mg¢sicni ptispevek na
5 | Ticket benefits card 2,775 7,700625 | 1,274375 | 1,12888219 | 40,6804393 | 19
Odebrani osobnich bonusi
6 | (Negativni stimuly) 3,475 12,075625 | 1,349375 | 1,16162602 | 33,4280868 | 11
Pokuty za pozdni ptichod
7 | do prace 2,5 6,25 1,75 1,32287566 | 52,9150262 | 23
8 | Teambuildingy 3,525 12,425625 | 1,099375 | 1,04851085 | 29,7449886 8
9 | Zaméstnanecké soutéze 3,25 10,5625 1,3375 1,15650335 | 35,5847185 16
Akce pro zaméstnance
10 | (sportovni) 2,9 8,41 1,24 1,11355287 | 38,3983749 | 17
11 | Piispévky na stravovani 3,85 14,8225 1,1275 1,06183803 | 27,5802085 5
12 | 5. tyden dovolené 4,025 16,200625 | 1,424375 | 1,19347183 | 29,6514739 7
13 | Prispévek na uniformu 3,275 10,725625 | 1,299375 | 1,13990131 | 34,8061469 | 14
14 | Piispévek na dopravu 4,1 16,81 0,94 0,96953597 | 23,6472188 4
Piispévek na diichodové
15 | pojisténi 3,575 12,780625 | 1,594375 | 1,26268563 | 35,3198778 | 15
16 | Firemni lékaft 2,75 7,5625 1,6375 1,27964839 | 46,5326687 | 22
MoZnost rozvrzeni
pracovni doby dle
17 | pozadavkli zaméstnance 3,675 13,505625 | 1,369375 | 1,17020297 | 31,8422578 | 10
MozZnost prace na
18 | polovi¢ni nebo 3/4 Givazek 3,1 9,61 1,89 1,37477271 | 44,3475067 | 21
19 | Osobni pochvala 3,375 11,390625 | 1,084375 | 1,04133328 | 30,8543194 9
Vyhléaseni zaméstnance
20 | mésice 3 9 1,05 1,02469508 | 34,1565026 | 12
21 | Diplomy 2,175 4,730625 | 1,344375 | 1,15947186 | 53,3090512 | 24
22 | Kariérovy rust 3,775 14,250625 | 1,224375 | 1,1065148 | 29,3116503 6
23 | Verejné podékovani 3,125 9,765625 | 1,159375 | 1,07674277 | 34,4557687 | 13
Pokérani (Negativni
24 | stimuly) 3,025 9,150625 | 1,574375 | 1,25474101 | 41,4790416 | 20
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Z nasledujicich vypoctli muzeme posoudit, ze dotazovani zaméstnance méli skoro
stejny ndzor u tvrzeni ¢. 2. “Bonusovy program na zdakladeé vysledkii (Kpi)”. Dale se
shodovali ve svych ndzorech u tvrzeni C. 3. “Ctvrtletni bonusy (ZaloZené na vysledcich

hospodareni)“ au tvrzeni €. 1. ,, Tabulkova mzda “.

Nazory zaméstnanct se velmi odliSovaly u tvrzeni €. 21. “Diplomy”, €. 7. ,, Pokuty

za pozdni prichod do prace* a ¢. 16. ,, Firemni lékar .
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4.4. Souhrn (zpracovani)

Podle proveden¢ho vyzkumu je mozné posoudit, ze motivacni systém ve
spolecnosti Travelex je nastaven vyborn¢ a vytvoren na zakladé¢ dlouhodobého vyzkumu
konkretniho odvétvi a na zdkladé pozadavkli a navrhii jednotlivych zaméstnancii

spolecnosti.

Pro vylepSeni a nasledné zdokonaleni motiva¢niho systému ve spolecnosti bych

chtéla navrhnout n€kolik praktickych rad.

4.4.1. Praktické rady pro motivovani zaméstnanci ve spoleénosti

1. Osobni motivace

Osobni motivace je zékladem pro nastaveni uspésného motiva¢niho systému v celé
spolecnosti. Za prvé je u osobni motivace zapotiebi zjistit, jaké faktory jsou pro vas, jako
zameéstnavatele dulezité, a jak jsou vzajemné propojeny. Za druhé je tfeba si vzpomenout,
co vV minulosti motivovalo vés, nebo naopak, co vas presvédCovalo néco d¢lat, ale také
nedélat. Pochopit a uv€domit si rozdil mezi skutecnou dlouhodobou motivaci a rychle
projizdgjici narazy.

Urcity motivacni pohon k praci by mél mit kazdy uz sdm v sob&. Nikdy totiz nelze
dosahnout stavu, kdy by byly podminky nastaveny tak idealn¢, aby byl ¢lovék ve své praci
povzbuzovén za kazdych okolnosti. Pokud clovéka prace bavi, ma moznost se v ni rozvijet,

ucit se, je v dobrém kolektivu a méa dobré vedeni, je to jedna z nejvySsich motivaci.

2. Zjisteni potieb zaméstnancu

Zaprvé musi zaméstnavatel zjistit potfeby vSech zaméstnancl spole¢nosti, bud’to
potieby jistoty, uznani nebo potieby seberealizace. Lidé mohou vyzadovat lepsi socidlni
status, vysSi mzdu, zlepSeni pracovnich podminek a ftadu dalSich vyhod. Ale

nejdilezitéjsim ukolem je zjistit, co opravdu motivuje zaméstnance. Pro zjisténi potieb

zamestnanctu je vhodné pouzit anketu, kterd bude slouzit jako métitko uspéchu existujiciho
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motiva¢niho programu. Anketa muze byt provedend anonymné, aby se zaméstnanci

nemuseli stydét napsat s ¢im jsou spokojeni, poptipad¢ nespokojeni nebo co je trapi.

Za druhé je zapottebi najit tu spravnou cestu pro uspokojeni téchto potieb. Diky
anonymni anketé¢ vedouci pracovnici obdrzi 360° feedback zrtznych whli pohledu o
celkovém motivacnim systému a o svych fidicich schopnostech. Tyto vysledky nabizeji
nejen moznosti vyvoje pro vedouci pracovniky, ale také nové moznosti pro firmu. Pii
personalni praci je také mozné intenzivnéji zabyvat se jednotlivymi potiebami a

schopnostmi a vytvaiet dobrou zdkladnu pro budouci pracovni piileZitosti.
Vétsi zajem o kazdodenni praci u zaméstnanctli je mozné zajistit pomoci:
e VEtsi pozornosti ze strany vedouciho pracovnika
e Vice zajimavou praci
e Pomoci zlepseni pracovnich podminek na pracovisti
e Uznani
e Vétsi konkurenci
e V¢tsi prileZitosti pro rozvoj

e Atd.

3. Zajem o prdci

Vedouci pracovnici musi podporovat své zaméstnance kazdy den, projevovat zdjem
o vykondvani stanovenych ukolll a chvalit za dobfe vykonanou praci. Pokud se u
zamestnancl objevi néjaké nové napady na zlepSeni efektivity prace, je potieba je vzit na

védomi, poptipadé provést néjaké zmeény v existujicim pracovnim systému.

Ziskejte si respekt a diveéru ze strany vSech zameéstnancti spolecnosti a staiite se pro
kazdého ptikladem. Ale zaroven nepoukazujte nato, Ze jste schopni vykonat néco 1épe, nez

nekdo z vaSich podfizenych. Protoze vSichni ostatni musi citit podporu z vasi strany.
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4. Odstraneni prekazek v prdci

Zjistéte, co brani GspéSné motivaci - at’ uz jde o fyzické (zatizeni, vybaveni), nebo
psychologické (nuda, nespravedlnost, piekazky, nedostatek respektu a uznani) divody.
Nekteré z nich mohou byt rychle a snadno odstranény. Ostatni budou vyzadovat

vice Casu a vice rozpracovaného planu. VaSe sebédiivéra a jistota v tom, Ze najdete, a

budete postupné odstranovat prekazky, bude motivovat zaméstnance jesté vic.

5. Péce o zaméstnance

Péce o zaméstnance je nedilnou soucasti socialni politiky kazdé organizace, a
rozumime tim povinnost zaméstnavatele podle Zakoniku prace zabezpecit vhodné pracovni
podminky pro praci svych zaméstnancii. Pod tento pojem zahrnujeme soubor prav a
povinnosti sméfujicich k vytvoteni optimélnich podminek pro vykon prace. Pracovni misto
a pracovni prostfedi se musi vytvaret tak, aby byly brany v uvahu psychické a fyzické

ptedpoklady pracovniku.

Zakladem socialni politiky organizace je zejména péce o pracovni podminky
zam&stnancll a také muze byt rozSifena i1 na pfiznivé ovliviiovani jejich Zivotnich
podminek. V Sir§im slova smyslu objektem socidlni politiky podniku ja také jeho rodina,

tato vnitropodnikova politika mize byt ii€¢innym a vyznamnym motiva¢nim nastrojem.

Do kategorie “Péfe o zameéstnance” miizeme =zafadit opatfeni souvisejici s
pfijimanim novych zaméstnanci, s rovni mezilidskych vztahli na pracovisti, s personélni

evidenci, se stravovanim a s bezpecnosti a ochranou zdravi pfi praci, atd.
Pé¢i o zaméstnance je moZzné rozdélit do tii skupin:
e Povinna péce — stanovena zakony a kolektivnimi smlouvami na podnikové trovni
e Smluvni pé€e — ja dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na podnikové urovni

e Dobrovolna péce — personalni politika zaméstnavatela
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6. Velmi opatrné rozdélovat bonusy mezi zaméstnance

Mnoho lidi ik, Ze pracuji jenom kvili penézim, proto zadny systém vykonového
odménovani nelze dlouhodobé aplikovat beze zmén. Naptiklad pokud zaméstnanci budou
dostavat penize jako odménu, pak po kratké dobé konkrétni zpisob motivovani prestane
fungovat, protoze kdyz zaméstnavatel bude vyplacet bonusy ¢asto, zaméstnanec si na né
rychle zvykne a prestane vnimat bonus jako ptiplatek. Zaroven doplikové platby mohou
byt ucinné v piipadé stimulace novych zaméstnanct, ale je velmi nepravdépodobné, Ze by
stejné doplitkové vyplaty ve stejné mife motivovaly i1 zaméstnance, ktefi pracuji pro danou

spole¢nost n¢jakou dobu.

Dtivodem zmény systému vykonového odménovani mize byt zpravidla i to, Ze tato
forma odménovani po Case ztraci svou motivacni U€innost a zacind byt obchazena nebo
zneuzivana. Na druhé strané¢ zmény vykonového odménovani by vSak nemély byt ¢asté (1x
za rok), aby nevyvolavaly nejistotu zaméstnanci. Ke zménam systému odménovani

zamé&stnancl by se mélo pfistupovat zhruba po 3 letech.

Pfi zavadéni nebo zméné systému vykonového odménovani zaméstnanctl je tieba

respektovat rizné zakladni principy:

e Jasné cile a jednoducha konstrukce ukold. Princip, na kterém odménovani spociva,
by mé¢l byt jednoduchy, jednoduSe vysvétleny a musi byt zalozen na snadno

meéfitelnych vykonovych cilech.

e Spravné stanoveni vykonovych ukazatelli. Vykonové cile pracovnikli by mély byt

stanoveny v souladu se strategickymi cili v organizaci.

e Je tieba vzit v ivahu i rozsah a zpiisob vymezeni pracovnich mist a rozsah pracovni

autonomie zaméstnancu.

e Do ptipravy systému vykonového odménovani by méli byt zapojeni i jini

zamestnanci a systém musi ziskat jejich davéru a podporu.
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7. Zabezpeceni zpétné vazby

Zpétna vazba je jednim z nejdulezitéjSich prvkd motivacniko cyklu. Obecné plati,
ze kazdy ze zaméstnanct pti komunikaci vysila signadly smérem k druhym lidem (kolegim
nebo nadfizenym). Tyto signaly vysilame celym télem: mimikou, gesty, postojem téla,
tonem feci, rychlosti mluvy a v neposledni fad¢ i tim, co fikdme. Nadtizeni nebo nasi
kolegové tyto signaly piijimaji (nejCastéji o¢ima a uSima) a zpracovavaji je. Nasledné
reaguji na to, jak témto konkrétnim signalim porozuméli, jak je zpracovali a jak je

vnimali.

V ptipadé mési¢nich hodnoceni pracovnikli (one to one) musi fidici pracovnici
zhodnotit souhrnné vysledky za ptfedchozi mésic a nasledné zhodnotit vykonnost kazdého
zaméstnance spolecnosti. Pfi osobnim pohovoru (one to one) manazer pfipravuje a sdili
informace o soucasné situaci spolecnosti a o vysledcich vykonnosti prace konkretniho
pracovnika. V ptipad¢ otazek ze strany zaméstnance, musi byt manazer schopny odpovédéet
na vSechny kladené otazky. Zaroven musi nastavit realné cile na dalsi mésic, poptipadé o

néco vyssi, aby tyto cile vice motivovaly zaméstnance k dosazeni lepSich vysledk.

Nelze dlouho nechévat zaméstnance cekat na zpravy o tom, jak jsou uspéSni nebo
jak uspésné jsou jejich navrhy a vyvoj. Je tteba peclivé a diskrétné komentovat udalosti, a
zaroven neni moZné zapomenout ani na to, jaké dalsi kroky je potfeba ucinit k dosazeni

stanovenych cill.

Chcete-li pfesvédcit své zaméstnance, ze nastal ¢as zmény - je tfeba postupovat

nasledovné:
e Uvédomte si, Ze nemiiZzete odpovédét na vSechny otazky
e Vénujte Cas tomu, abyste ziskali jejich davéru
e Ridte, inspirujte a pomahejte zaméstnancim — nenut'te je do prace

e Pod¢lte se s nimi o svlij nazor
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8. Prubézné skoleni persondli

Vzdélavani zaméstnancli je nedilnou soucéasti fizeni organizace. Ma-li byt
naplanovan vzdélavaci program zameéstnancti, musi byt znamy jejich potfeby a potieby

organizace. Protoze odborné kvalifikace pracovniki se zvysSuje neustalym vzdélavanim.

Skoleni mtze byt organizovano jako Skoleni v rdmci podniku (naptiklad zaSkoleni
novych zaméstnancii nebo zaskoleni stavajicich zaméstnanci pfi zméné technologie) a

Skoleni mimo podnik (dalkové studium, jazykové staze, odborné kurzy, atd.)
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5. Zavér

Vedeni lidi je jedna z nejdiilezitéjSich funkei, kterou manazeti vykonavaji, kam
patii i motivace. Pojem motivace je velmi obsahly a téZzce definovatelny. Jedna se o vse, co
pusobi na chovani Clovéka, ovlivituje jeho postoj ke kazdodenni praci i k pracovnimu

vykonu.

Byt dobrym manazerem neni snadné. Nejprve si manazer musi stanovit cile,
kterych chce dosahnout, dale vytvofit pracovni postup a zvolit vhodny motivaéni program

pro dosazeni stanovenych cila.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zjistit uroven motivac¢niho procesu v podniku
a zjistit jaky vyznam pfisuzuji zaméstnanci zvolenym motivacnim stimulim. Vysledky
provedené¢ho dotaznikového Setfeni ukdzaly, Ze motivace zaméstnancii ve spolecnosti je

velmi dulezita a vyrazné ovliviiuje vykon vSech zaméstnanct.

VétSina respondentt se shodla na tom, ze hmotné forma motivace, jako naptiklad
hruba mési¢ni mzda nebo rtizné bonusové programy, bud’ ctvrtletni nebo mésicni, je
jednim z nejdualezitéjSich a zaroven i nejucinnéjSich motivacnich nastrojii. Negativni forma
motivace je ve vétsin¢ piipadd vyuzivana ziidka, a proto byly nazory dotazovanych

zamé&stnancl spolecnosti odlisné.

Nemaly vyznam je pfisuzovan socialnim a moralnim formam motivace. Ale na
druh¢ strané bylo zjisténo, ze diplomy a moznost navstévy firemniho lékafe skoro nijak

nepusobi na jejich pracovni vykon.

Studium problematiky motivace zaméstnanci byl velmi pfinosny, bylo ziskdno
velké mnozstvi zajimavych informaci. Kazdy z dotazovanych zameéstnanci je velmi
zajimavou osobnosti a ma sviij vlastni ndzor na vSechny motivacni néstroje pouzivané ve
spole¢nosti. CoZz bylo potvrzeno po vyhodnoceni vSech odpovédi, protoze kazdy ¢lovek je

jedine¢ny, a proto odpovédi na stejné otazky budou témét vzdy razné.
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7. P¥ilohy

8.1. Dotaznik

Pridélte, prosim, vyznam uvedenych motivadnich stimuld pro viS pracovni vykon ve
Sdle hodnoceni § - 1, kde 5 = aejvétSi vWznam a2 1= nemensi vyznam.

Hmotné stimaly

Tabulkova mzda

Bonusovy program na zakiad® vysiedi (Kpi)

Tovrtictni boousy (Zalozené na vysiedkd
hospodafeni)

Masitni bonusy 7a prode) sim Karct

Mésitni prispdvek na Ticket benefits card

Oldcbrani oscbaich bonusd (Negatvai sumuly)

Pokuty za pozdni phichod do prace

Socidlui stimuly

Teambuildingy

Zamdsinanccké soutdZe

Akce pro zamdstnance (sportovai)

Prispdvky na stravovani

3 tyden dovolend

Prispevek na uniformu

Prispdvek na dopravu

Phispivek na ddchodove pojisienl

Fucmni Iekal
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Morilai stimuly

Mo2nost rorvrzeni pracovni doby die poZadavikd
2amistnance

MaoZnost price na polovicni ncbo 3/4 uvazek

Osobai pochvala

Vyhlasenl zaméstnance mesice

Drplomy

Kanérovy nist

Veteyné podekovani

Pokarani (Negatival sumuly)




