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Uvod

., Train people well enough so they can leave,

treat them well enough so they don’t want to. *

— Richard Branson, Virgin (2014)

V soucasném trznim prostiedi, které lze oznacit z pohledu fady organizaci jako
nestabilni a siln¢ konkurencni, neni snadné fungovat ¢i dokonce uspét. Aby byly
organizace schopné dosdhnout svych cili a zaméri, hledaji zptisoby, jak obstat v tomto
prostiedi a jak neustale zvySovat svoji vykonnost a produktivitu. V tomto ohledu hraje
Vv organizacich klicovou roli lidsky kapital, ktery mtze vést k uspéchu organizace nebo
jeji uspéch naopak brzdit. Motivovanost, spokojenost a vykonnost zaméstnanci jsou
proto zakladnimi nastroji vedoucimi k tspéchu podniku, a to pifedevs§im v dlouhodobém
horizontu. Orientace na problematiku lidskych zdroji miZze také organizaci pomoci

k dosaZeni ekonomickych i jinych cilt.

Ackoliv problematika motivace na pracovisti neni zadnym novym tématem, v literatuie
se toto téma objevuje jiz od prvni poloviny 19. stoleti, motivacni tendence se neustéle
proménuji, pfi¢emz piikladem mohou byt rizné postoje jednotlivych generaci. Z toho
diuvodu je dulezité se motivaci zabyvat, a to jednotlivé v podminkach konkrétnich

podnik, jako je tomu i v této praci.

Prace je obsahové strukturovana do 7 kapitol. V kapitole 1 jsou vymezeny hlavni i dil¢i
cile préce a blize ptedstaveny postupy a metody vyuzité v bakalaiské praci. Dale jsou
v kapitole 2 vymezeny zéakladni teoretické pojmy z oblasti motivace, popsany zdroje
a nasledn¢ druhy motivace z hlediska jejiho ptivodu. Kapitola 3 se zamétuje na pracovni
motivaci a s ni souvisejici teorie, na popis nastroju slouzicich ke stimulaci pracovnika
a Vv posledni fadé také obecné na motivacni program. V kapitole 4 je ptedstaven podnik
se zamétenim predev§im na jeho interni prostiedi. Nasleduje detailni popis soucasného
motivacniho systému podniku v kapitole 5, tedy predstaveni vSech motiva¢nich
nastroju, a to jak hmotnych, tak nehmotnych. Kapitola 6 je vénovana realizovanému
dotaznikovému Setfeni, jeho vysledkim a zavértim, které z n€j pro podnik vyplyvaji.
V zévérecné kapitole 7 jsou pak predstaveny navrhy na zmény v motiva¢nim systému
podniku tak, aby byly v souladu s vystupy z dotaznikového Setieni. Zavér prace shrnuje

dualezité poznatky, které se diky praci podafilo objevit.



Z divodu prani podniku neuvadét jeho nazev bude uvedeny podnik v praci nazyvan
jako ,,podnik XY*.
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1 Cile a metody prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je zhodnotit stavajici motivacni systém v konkrétnim

podniku XY a navrhnout mozné zmény tohoto systému. V ndvaznosti na hlavni cil jsou

formulovany nasledujici diléi cile:

vymezit teoretické pojmy souvisejici s feSenou problematikou,

Charakterizovat vybrany podnik se zamétenim na jeho interni prostiedi,

popsat soucasny stav motiva¢niho systému v podniku,

zjistit, jak zameéstnanci hodnoti stavajici systém motivace a jaké jsou jejich

motivacni preference.

Metody a postupy

K dosazeni cili prace jsou v praci vyuzity nasledujici metody a postupy:

Literarni reSerSe — Jedna se pfedev§im o analyzu odbornych zdroju s cilem
vytvofit komplexni souhrn znalosti o ur€itém tématu ¢i problému (Machi
a McEvoy 2012).

V této préci je reSerSe literatury VyuZita zejména pro zpracovani teoretického
Uvodu do problematiky motivace.

Analyza dokumenti — Jedna se o zjiStovani informaci a dat, kterd jiz byla
zvefejnéna ve formé dokumentli (napf. statistické roc€enky, vyrocni zpravy,
firemni katalogy a ¢asopisy) (Eger a Egerova 2017).

Analyzy dokument je v préci vyuzito za tcelem zisk&ni zakladnich informaci
o podniku, jeho historii, ekonomické situaci a struktufe, a tedy vytvofeni
ur¢itého povédomi o daném podniku. Konkrétné jsou analyzovany vyroéni
zpravy podniku, ucetni zavérky ¢i firemni katalogy.

Polostrukturovany rozhovor — Tuto techniku sbéru dat lze povazovat za
zpisob dotazovani. V polostrukturovaném rozhovoru se misi oteviené otazky
S témi uzavienymi, rozhovor tedy Castecné probihd podle pfedem ptipraveného
scénare, nicméné dotazovanému je ponechdvana uplnd volnost odpovédi (Eger
a Egerova 2017).

Polostrukturovany  rozhovor slouzi kziskani detailngjSich  informaci
0 motivaénim systému v podniku, konkrétn€ o vSech motivacnich prostfedcich,

kterymi se podnik snazi ovliviiovat pracovni vykony svych zaméstnancu.
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Dotaznik — Konkrétné pisemné dotazovani je nejéastéji vyuzivanou variantou
dotazovani vzhledem k pomérn¢ malé Casové narocnosti a Sirokému okruhu
potencialnich respondentti. Tento nastroj sbéru dat je vyuZzivan piedev§im
vramci kvantitativniho vyzkumu, nicméné je vhodné jej castecné doplnit
vyzkumem kvalitativnim. Nevyhodou dotazniki je pomérné nizka névratnost
(Svoboda a kol. 2019).

Pro ucely tohoto vyzkumu je vyuzito pisemné dotazovani v podobé tisténych
dotaznika s cilem zjistit postoje zamé&stnancti kK motivaénimu systému v podniku

a poznat jejich motivacni preference.
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2 Motivace

Motivace je povazovana za zakladni proces probihajici v psychice clovéka.
Komplikovanost porozuméni lidské ¢i pracovni motivaci je umocnéna pro kazdého
jedince specifickou motivacni strukturou, kterou je potfeba brat v tivahu pii snaze
¢lovéka motivovat. O motivaci mimo jiné rozhoduje osobnost ¢loveka, podminky k Zziti

i aktudlni situace (Armstrong a Taylor 2015).

Smyslem motivace v zakladni roviné je ,nendsilné vytvoreni pozitivniho pristupu

k nécemu — casto k néjakému vykonu ¢i typu chovani* (Plaminek 2015, s. 16).

2.1 Definice motivace

Slovo motivace vzniklo z pivodné latinského ,,movere*, ptekladaného jako pohybovati,
hybati. Bedrnova a kol. (2012, s. 226) vymezuji pojem motivace jako ,, skutecnost, ze
V lidskeé psychice piisobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné
sily — pohnutky, motivy. Ty c¢innost clovéka urcitym smérem orientuji, v daném sméru ho
aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje
V podobé motivované cinnosti, motivovaného jednani.“ Z pohledu psychologie jako
védy je motivace vnimana jako nejkomplikovangjsi zakladni dimenze osobnosti
(Bedrnové a kol. 2012).

Pro motivovaného jedince je charakteristicky jednoznaéné definovany cil a chovani
orientované na tento cil. Na zacatku motivacniho procesu stoji potfeba, na ni navazuji
konkrétni kroky, resp. ¢innosti, které smétuji k dosazeni stanoveného cile. S cilem pak
byva spojena odména, ktera pocate¢ni potiebu uspokoji (Armstrong a Taylor 2015).

Pritbéh motivac¢niho procesu je zndzornén na obrazku 1.

Obr. 1: Prubéh motivaéniho procesu

/ Stanoveni cile \

Potieba Podniknuti krokd

Dosazeni cile /

Zdroj: Armstrong (2007, s. 220)




Pribéh motivacniho procesu je ovlivnén konkrétnimi rovinami neboli dimenzemi.

Armstrong a Taylor (2015) rozliSuji tyto tfi zadkladni dimenze motivace:

dimenzi sméru, kterd udavd, jakou cestou budou ¢innosti jedince orientovany
a naopak z jaké cesty jsou odvraceny. Projevuje se tim, po ¢em jedinec touzi,
a na druhé stran€ i tim, co ho nezajima;

dimenzi Usili udavajici intenzitu snaZeni, tedy v jaké mife chce jedinec
dosahnout pozadovaného cile;

dimenzi vytrvalosti, kterou Ize popsat jako schopnost pieckonavat piekazky, a to

vnitiniho 1 vnéjSiho plvodu.

2.2 Zdroje motivace

Aby bylo mozné porozumét problematice motivace, je potieba znat konkrétni zdroje,

které davaji za vznik motivaénimu procesu. Mezi skutecnosti, které motivaci zapiicinuji

a maji na ni vliv, patfi potieby, navyky, zajmy, hodnoty a idedly. Nize jsou uvedeny

stru¢né charakteristiky jednotlivych zdroji motivace.

Potieby jsou chapany jako zakladni zdroj lidské motivace. Lze je definovat jako
nedostatek néceho pro jedince subjektivné vyznamného, avSak nemusi byt nutné
uvédomované. Na zacatku procesu stoji nejCastéji nedostatek, ktery vyvolava
potiebu. Na zakladé této potieby je vykondvana motivovana ¢innost, aby byl
nedostatek odstranén. Potieby lze rozdélovat na primarni — biologické
a fyziologické, které jsou uspokojovany na prvnim misté. Poté néasledu;ji potieby
sekundarni — spolecenskeé a socialni (Bedrnova a kol. 2012).

NAavyky jsou charakterizovany jako zafixované a zautomatizované ¢innosti,
kter¢ ma clovek v urcitych totoznych situacich tendenci pravidelné opakovat.
Jinym terminem je lze oznacit jako stereotypy ¢i stereotypni chovani. Nejedna
se vzdy nutné o vrozené vzorce chovani, nékteré navyky si ¢lovék utvari béhem
Zivota sam (Bedrnové a kol. 2012).

Zajmy lze povazovat za odvozené potiecby, které jsou napliovany
prostfednictvim ¢innosti souvisejicich s konkrétni oblasti. Zajem znamena
pozitivni zaméfeni se na libovolnou oblast podle vybéru ¢lovéka. Aby se jednalo
0 zajem, musi v ¢lovéku probouzet pozornost o aktivitu a tuto aktivitu udrzovat,

pfipadné si k ni vybudovat citovy vztah. V prib¢hu Zivota maji zajmy vliv na
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rozhodovani, pfedevs§im co se tykd pracovniho zaméfeni a volby povolani
(Mikulastik 2015).

e Hodnoty jsou vytvaieny u ¢lovéka postupem Casu tim, ze riznym vécem klade
rizny vyznam a hodnotu. Mohou byt také vrozené, resp. piejaté vlivem
socialniho okoli, pfedevSim rodiny. Jednotlivé hodnoty vytvaii hodnotovy
systém c¢loveéka, ktery reflektuje, ¢emu pfisuzuje nejvétsi a naopak nejmensi
vyznam. Motivace je pak silnéjsi u téch Cinnosti, které podporuji zalezitosti na
vrcholu hodnotového Zebiicku, a naopak (Bedrnova a kol. 2012).

e ldedly mizeme charakterizovat jako vzory, které slouzi ¢lovéku jako voditka
jeho jednani. Jednd se predevsim o cile, typicky pozitivni povahy, ke kterym
¢lovék sméfuje nebo se jich snazi dosdhnout. Idedly jsou z velké ¢asti utvareny
pisobenim rodiny a jinych autorit za pomoci napodoby ¢i uéeni (Bedrnova

akol. 2012).

2.3 Vnitini a vnéjSi motivace

Z hlediska ptivodu lze rozliSovat motivaci vnitrni a vnéjsi. V ptipad¢ vnitini motivace
se jedna o motivatory, které jsou soucasti jedince, sdm si je utvaii a dlouhodobé€ na né;
pusobi. Naopak u vnéjsi motivace piichdzi motivace z okolniho prostfedi, ma okamzity

a silny ucinek a je zpravidla kratkodobého charakteru (Armstrong a Taylor 2015).

V souvislosti s vnitini a vnéjsi motivaci je nutné odliSovat pojmy motivace a stimulace,
resp. motiv a stimul. V ptipadé motivu se jedna o vnitini pohnutku, ktera uréuje vyse
zminéné dimenze motivace (smér, Usili a vytrvalost) a vede k vnitfnimu uspokojeni.
Motivy ve vétsiné piipadt pasobi skupinové, kdy je potfeba brat v Uvahu konflikty
motivl, predevsim co se tykd opacnych ¢i vzajemné se vylucujicich, a jejich vliv na
kone¢nou podobu motivace. Stimul je na rozdil od motivu charakterizovan jako vn&j$i
podnét, plsobi tedy na lidskou psychiku zvnéjsku a zapfiCinuje zmény v motivaci
jedince (Bedrnova a kol. 2012). Plaminek (2015) spatfuje vyhodu stimulace oproti
motivaci v jeji jednoduchosti, na druhou stranu nevyhodu v nulové aktivité v ptipadé

ukonceni plisobeni stimulu.
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3 Pracovni motivace

V dnesni dobé¢ je v oblasti pracovniho prostiedi stale vétsi duraz kladen na lidsky faktor
a do poptedi z4jmu je postaven ¢lovék. Dlivodem je snaha zaujmout v konkurenénim
boji co nejlepsi misto. S ohledem na tuto skute¢nost je potfeba umét s lidskymi zdroji
pracovat, mimo jiné pracovniky motivovat a stimulovat jejich vykony. Pomoci
motivace také ovliviiovat jejich postoj k praci, tedy vytvaret silné pouto a zaroven

uspokojovat jejich potieby (Dvotdkova a kol. 2012).

Veber a kol. (2009, s. 112) definuji pracovni motivaci jako ,,vysledek schopnosti
vedouctho vyvolat u podrizenych smysl pro osobni prospéch v souladu se zamery vedeni
firmy, a v souvislosti s tim i pocit uspokojeni. Jde o vyvoldni takového vnitiniho pocitu,

kdy dotycny chce urcitou cinnost délat. “

Cilem pracovni motivace z hlediska celé organizace je zvySeni pracovniho vykonu,
dlouhodobé vykonnosti, spokojenosti a celkovy rozvoj organizace. Aby mohly byt
uspokojeny jednak cile organizace, ale také cile individudlni, je potieba vyuZzivat
nastrojii v podobé odmeén, stylu vedeni lidi, pracovnich podminek ¢i vzdélavani a ristu
(Armstrong a Taylor 2015; Bedrnova a kol. 2012). Vyznam pracovni motivace podle
Vodacka a Vodackové (2013) spociva v docileni takového chovani a smysleni
zamé&stnancu, které bude v souladu s filozofii firmy. Dale také chut’, ochota a zajem

angazovat se ve firemnich zaleZitostech.

Jak bylo uvedeno vyse, motivaci lze z hlediska jejiho ptivodu dé€lit na vnitini a vné&jsi.
Z hlediska pracovni motivace je motivace vnitini chapana jako proces, kdy si ¢lovek
zvoli, co ho napliiuje, a tomu se vénuje v ramci své pracovni praxe. Vnéjsi motivace,
resp. stimulace, musi pfichdzet ze strany managementu, a to prostfednictvim
odménovani, povysSovani, pochval, ale naopak i tresti. Nicméné pokud je proces
stimulace zastaven, neni dosahovano takové urovné vykont, jakou podnik vyzaduje —
pracovni vykonnost stagnuje anebo dokonce klesa. Je nutné zminit, ze v kontextu
stimulace se téméf nedd hovofit o univerzalnosti. Nastroje pouzivané pro stimulaci je
potfeba pfizpisobovat individudlnim motivim a potiebam clovéka. Preference
zaméstnancu jsou odlisné v zavislosti na pohlavi, rodinném stavu, socialni i ekonomickeé
situaci ¢i veku, kdy se priority 1i$i podle pfislusnosti ke konkrétni generaci (Armstrong
a Taylor 2015; Koubek 2015; Plaminek 2011).
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Pro efektivni préci vedouciho pracovnika s podiizenymi je vSak dulezité rozliSovat
motivaci od manipulace. Motivace je charakteristicka tim, Ze uvazuje zajmy a potieby
Clovéka a vytvari podminky, které ptisobi na jeho chovani. Naopak manipulace zajmy
¢lovéka pomiji a poskozuje, vedouci pracovnik tak cilené ovliviiuje chovani svych
podtizenych (Plaminek 2011; Vodacek a Vodackova 2013). Podle Vebera a kol. (2009)
by vedouci pracovnik nemél s lidmi manipulovat, nicmén¢ zjistit, co je motivuje, tedy

jejich motivacéni profil.

3.1 Teorie pracovni motivace

Naésledujici podkapitoly jsou veénovany predstaveni dvou skupin motivaénich teorii,
ze kterych jsou Cerpany zakladni poznatky pfi motivaci a fizeni pracovnich vykont
zamé&stnancl. Nejdiive jsou predstaveny vybrané teorie orientované na obsah, druha

skupina motivacnich teorii je orientovdna na proces a prubéh motivace.

3.1.1 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah kladou diraz na tvorbu obsahu motivace, tedy co motivuje
pracovniky K praci, a na poznani motivacnich pii¢in. Tyto teorie motivaci chapou jako
proces, jehoz cilem je identifikovat potfeby a uspokojit je, aby mohla byt motivace
uspesnd. Do této skupiny patii fada teorii, pro ucely této bakalaiské prace budou nize
charakterizovdny Maslowova teorie motivace a Herzbergova dvoufaktorova teorie,
které jsou v oblasti pracovniho prostiedi nejcastéji vyuzivané (Armstrong a Taylor
2015; Vodacek a Vodackova 2013).

3.1.1.1 Maslowova teorie motivace

V oblasti pracovni motivace je Casto vyuzivanou teorii Maslowova teorie potieb,
pojmenovana podle amerického psychologa Abrahama Maslowa. Teorie povazuje za
zdroj motivace potieby, které jsou hierarchicky setazeny podle toho, v jakém potadi
jsou uspokojovany, tedy v jakém potadi ¢lovéka motivuji. Potifeby byvaji zobrazovany
ve form¢ stupniit pyramidy, proto se také hovoii o Maslowové pyramidé lidskych
potteb. Pfi naplnéni potieb jednoho stupné pyramidy se ptfechazi do nasledujiciho
stupné vyse, pficemz potfeby na samotném vrcholu pyramidy nemohou byt nikdy zcela

uspokojeny (Urban 2017).
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Maslow vymezil 5 skupin potieb:

o Potieby fyziologické neboli existenéni se nachazi na nejnizSim stupni
pyramidy. Jsou podstatné pro samotné pieziti cloveka. Jedna se tedy o potiebu
jist, pit, dychat ¢i spat. V pracovnim kontextu je tato skupina potieb
uspokojovana pomoci mzdy.

e Potieby bezpeli a jistoty je nutné chapat nejen z pohledu fyzického, ale také
ekonomického bezpeci, resp. jistoty, ktera se nejviditelnéji projevuje v situacich
ekonomické stagnace. Naplnéni potieb bezpecnosti je realizovano skrze
pracovni prostiedi a bezpecnost pii praci.

e Poti‘eby sounadleZitosti a lasky se na pracovistich promitaji do vztahii mezi
zameéstnanci a do celkové pracovni atmosféry. Na kvalitu mezilidskych vztaht je
V dneSni dobé kladena velkd pozornost, pfedev§im u profesné vyspélejSich
jedinct. Na pracovisti jsou socialni potieby uspokojovany spolupraci v tymech
¢i skupinach ¢i kolektivnimi akcemi, jako jsou napt. teambuildingy.

e Poti‘eby uznani a tcty tvoii ¢tvrty stupeni Maslowovy pyramidy a hraji roli
predevsim u zaméstnanct s vysokou pracovni ambici. Pfi naplnéni téchto potieb
dochdzi ke zvySeni sebevédomi. Konkrétné lze zminit pochvaly ¢i bonusy za
odvedené vykony nebo zpétnou vazbu od vedoucich pracovniki.

e Potieby seberealizace tvoii samotny vrchol pyramidy. Pojem seberealizace je
chapan jako rozvoj osobnich vloh, ziskavani novych zkuSenosti, snaha
0 dosazeni hlubSiho poznani aj. V pracovnim kontextu se jednd o moZnost
podilet se na rozhodnutich firmy, uplatiovat vlastni napady ¢i ucastnit se
pracovnich stazi. Mimo nejvyssi pozice v Maslowové pyramid¢ potieb je tato
skupina potteb specifickd nikdy nekoncici schopnosti naplno tyto potieby
uspokojit. 'V nékterych piipadech dokonce roste Umérné s uspokojovanim
potieby 1 potfeba seberealizace sama (Bedrnova a kol. 2012; Dvotékova a kol.

2012; Urban 2017).

Vedouci pracovnik by mél byt schopen, s pfihlédnutim k teorii hierarchie potieb,
reagovat na preferenci potieb u riznych skupin pracovnikii 1 jednotlivcli a podle nich
vyuZzivat odpovidajici zplisoby motivaéniho plsobeni. Pfi nastavovani preferenci potieb
hraje velkou roli vyspé€lost ¢lovéka, charakter vykonavané préce, socidlni postaveni
jedince 1 celkova ekonomicka a socidlni Uroven spolecnosti. Mezi potiebami

zaméstnancl nabyvaji na vyznamu mezilidské vztahy, piilezitosti k osobnimu rozvoji
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I uznani zaméstnanecké kvality (Dvofakova a kol. 2012). Neplati, Ze v ptipadé
uspokojeni potteb vyss$i trovné potieby nizS§i u zaméstnance zcela vymizi, pouze
ustupuji do pozadi. V disledku zmény pracovnich ¢i socialnich podminek se poté

mohou tyto potieby opét dostat do popiedi (Vodacek a Vodackova 2013).
3.1.1.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Teorie podle amerického psychologa Fredericka Herzberga je zalozena na diferenciaci
motivaénich faktorti do dvou skupin podle toho, jakou funkci plni v procesu motivace —

na motivatory a hygienické vlivy (Vodacek a Vodackova 2013).

e Motivatory neboli satisfaktory jsou wvnitini pohnutky — osobni vlastnosti
a potieby jedince. Podle jejich oznaceni je ziejmé, Ze to jsou vlivy, které maji
motivacni ucinek, predstavuji tedy nejucinnéjsi slozku pracovni motivace, jsou
zdrojem vysSiho nasazeni a z4jmu pracovnikd. Pokud jsou motivatory naplnény,
vedou piimo ke zvySovéani pracovniho vykonu stejné tak jako k pracovni
spokojenosti. Piikladem motivatort je wuznani, obsah prace, pracovni
odpovédnost nebo moznost kariérového ristu — tyto je vhodné vyuzivat
s ohledem na jednotlivé pracovniky a jejich individudlni motivaéni strukturu
(Dvotakova a kol. 2012).

e Hygienické vlivy neboli dissatisfaktory ptedstavuji vn&jsi stimuly, které maji
velky vliv na spokojenost, resp. nespokojenost pracovniki. Pokud hygienické
vlivy pilisobi pozitivné, nemaji na pracovni motivaci zadny vliv. V opacném
piipadé, kdy dissatisfaktory nejsou uspokojeny, roste nespokojenost
zaméstnancl, kterd miZze skoncit az konflikty na pracovisti, at’ uZ mezi
spolupracovniky nebo mezi nadfizenym a podiizenym. Do hygienickych faktort
jsou zahrnovany zékladni plat, pracovni jistota, vztahy na pracovisti, pracovni
prostiedi aj., které je vhodné na rozdil od motivatori aplikovat na celé kolektivy
pracovnikd, nebot’ je jejich vliv na jednotlivce stejny ¢i podobny (Dvorakova

a kol. 2012).

Dvé vySe zminéné skupiny faktor motivace vSak nejsou striktné oddé€leny, coz lze
ukazat naptiklad na ptikladu mzdy. Mzda je zatazena podle Herzberga do hygienickych
faktorli, tedy neni samotnym prosttedkem motivace, ale v ptipadé, Zze se €ast mzdy
odviji od pracovnich vykond, mizeme tuto slozku mzdy povazovat za motivator, nebot’

slouzi jako forma wuznani ¢i pochvaly. O absolutnim vymezeni motivacnich
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a hygienickych faktorti nelze mluvit ani z diivodu individuality kazdého jedince (jeho
motiva¢niho profilu a osobnich vlastnosti), také =z divodu odliSnosti rtznych

motivacnich situaci (Dvotakova a kol. 2012).

Z Herzbergovy dvoufaktorové teorie Ize vyvodit, Zze v piipadé nespokojenych
pracovniki je motivace velmi slozitda az nemoznd. V piipadé nespokojenosti pro
pracovniky nemé prace velky smysl, tudiz nejsou vnitiné¢ hnani k vy$$im vykontim,
odpovédnosti, snaze zvySovat své pracovni schopnosti a moznosti. Nutnym
piredpokladem pro efektivni motivaci je spokojenost zaméstnancli, kterd je
determinovana vySe zminénymi ndastroji — napf. pracovnimi pravidly, vztahy mezi
zaméstnanci ¢i rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem. Nelze vSak
pfedpokladat, Ze odstranéni nespokojenosti zaroven zvysi motivovanost pracovniki.
| pfesto, Zze za takovych podminek bude rist pracovni spokojenost i stabilita,
motivovanost setrvava na stejném bodé&. Soucasné s hygienickymi vlivy musi byt totiz
pritomny také motivatory, napf. uznani, profesni postup ¢i obohacovani prace. Ty jsou

podstatné pro rust pracovniho usili a odpovédnosti (Urban 2017).

3.1.2 Teorie zaméiené na proces

Teorie motivace zaméfené na proces, jak uz z nazvu vyplyva, se zaméfuji na samotny
prubéh motiva¢niho procesu. Podle Vodacka a Vodackové (2013, s. 132) jsou tyto
teorie zaméfené na ,,problémy a doporuceni kvyvolani, pribéhu, usmérnovani,
udrzovani i ukonceni motivacniho jednani.* Tato skupina byvé také oznaCovana jako
kognitivni neboli poznavaci teorie, jelikoz se zamé&fuji na proces poznavani pracovniho
prostiedi (Armstrong a Taylor 2015). Pro potieby této prace jsou z teorii zaméfenych na
proces nize rozebrany dva ptistupy — Vroomova teorie expektance a Teorie

spravedInosti podle Adamse.
3.1.2.1 Vroomova teorie

Podstatou Vroomovy teorie, oznacované také jako teorie expektance, je, ze clovek se
chovd wurCitym zplsobem a vynakladd usili, aby ho toto chovani dovedlo
k pozadovanému cili. Clovék je zaroveii pohanén piesvédéenim, e po dosaZeni
konkrétniho vysledku bude nasledovat ocekavana odména (Vodacek a Vodackova
2013).
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Teorii zformuloval kanadsky psycholog Victor H. Vroom, pficemz vychazi z jeho
publikace ,,Work and Motivation“ zroku 1964. Motivace je podle této teorie
determinovana tfemi slozkami — expektanci, valenci a instrumentalitou, pfi¢emz
existence motivace je podminéna naplnénim vsech téchto slozek alespont v minimalni

mife (Armstrong a Taylor 2015).
Intenzitu ¢i Grovent motivace lze zjednodusené vyjadrit nasledujicim vztahem:

Motivacni sila = expektance X valence X instrumentalista.

e Expektanci se rozumi o¢ekavani, které clovék ma o vysledku svého usili;

e valence je hodnota pozadovaného ocenéni za odvedenou praci;

e instrumentalita vyjadfuje piesvédéeni, Ze po uGsili bude skute¢né nasledovat
ocenéni (Mikulastik 2015).

Z takto formulované teorie lze vyvodit, Ze pokud neni pracovnik sdm ptesvédcen
0 zdarném dosazeni cile, neni mozné ho motivovat, nebo proces motivovani nebude
uspesny. Z vyse uvedeného vztahu také vyplyva, ze ¢im vétsi vyznam ma odména pro
pracovnika, tim je motivace silnéjsi a ve vEétsi mife pozitivni. Pokud je tomu naopak,
nebo v piipadé neztotoznéni se pracovnika s cili organizace, mluvime o motivaci
negativni. Negativni motivace pak neni hybnou silou, ale naopak brzdi Gsili a vykony
pracovnika. (Vodacek a Vodackova 2013).

3.1.2.2 Teorie spravedInosti

Mezi teorie pracovni motivace zaméfené na proces je zarazovana také teorie podle
Johna S. Adamse. Podstata teorie spociva ve spravedlivém zachédzeni se zaméstnanci,
pii kterém je motivacni plisobeni na vyssi trovni. V opaéném piipade, tedy pokud
dochazi k nespravedinosti, je tomu naopak. Teorie je nazyvana také jako teorie
spravedlivé odmeny, jelikoZ je postavena na tendenci neustalého socialniho srovnavani
— konkrétn€ se jednd o porovndvani pracovnich vykonli a nalezitych odmén mezi

spolupracovniky navzajem (Armstrong a Taylor 2015).

Podle této teorie je odména podle pracovnika spravedliva tehdy, pokud jeho vstupy
(vklady) a vystupy (efekty) jsou srovnatelné se vstupy a vystupy pracovniho kolegy,
jehoz pracovni ndpli je totoznd ¢i podobna. Pokud jsou vstupy, pfip. vystupy

pracovnika dle jeho nazoru vy$si, nezZ je tomu u kolegy, hovofi se o motivaci. V ptipadé
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opac¢ném, kdy je na tom 1épe kolega, je pracovnik demotivovan (Vodacek a Vodackova

2013).

Vodacek a Vodackova (2013, s. 135) uvadéji, ze ,,v manazerské literature i praxi je
nekdy Adamsova teorie ironizovana tim, Ze se spise hodnoti zavist pracovniku nez jejich
snaha o spravedinost. “ Proto by mélo byt v zajmu vedouciho pracovnika, aby bylo Usili
1 vykony jeho podfizenych hodnoceny podle spravedlivych a jasné stanovenych meétitek
a kritérii. ZvySovani mezd a zvlastni odmény by mély skutecné reflektovat odvedenou
praci zaméstnanc. Ukolem vedouciho pracovnika je také dohlizeni na vzajemné

hodnoceni mezi pracovniky a vztahy na pracovisti (Vodacek a Vodackova 2013).

3.2 Nastroje pro stimulaci pracovniki

Jak uz bylo nastinéno vyse, stimulace je charakterizovana jako ,,vnéjsi piisobeni na
psychiku  clovéeka, v jehoz dusledku dochdzi kurcitym zméndam jeho cinnosti
prostiednictvim zmeny psychickych procesu, predevsim pak prostiednictvim zmeny jeho

motivace‘* (Bedrnova a kol. 2012, s. 228).

V praxi existuje spousta zpUsobii a nastrojui, kterymi lze zaméstnance stimulovat
k praci. Jelikoz je motivac¢ni profil kazdého jedince zcela unikatni, 1i$i se zpusob
stimulovani, a to pravé v zavislosti na individualitich — jeho potfebach a osobnich

vlastnostech.

V praxi se tyto nastroje Casto déli na dvé skupiny — hmotnou a nehmotnou stimulaci.
V ptipadé hmotné stimulace se nejedna jen o penézni odménu (mzdu, plat a bonusové
prémie), ale fadi se sem 1 dalS$i hmotné benefity — pfispévky na rtzné druhy pojisténi,
poskytovani osobniho automobilu ¢i mobilniho telefonu i1 vybaveni pracoviste,
stravovani ¢i moznost vlastniho pomocného personalu. Nehmotnd stimulace pak
zahrnuje rozhodovaci pravomoci, vétSi volnost (napt. flexibilni pracovni dobu),

podporu Vv zajmovych oblastech ¢i moznost osobniho rustu (Vodacek a Vodackova
2013).

Jiné dé€leni rozliSuje financni a nefinanéni stimulaci, obsahové jsou vSak skupiny
totozné s predchozim rozdélenim (Urban 2017). Finan¢ni stimulaci, zjednodusené
odménovani, je vénovana nasledujici podkapitola. Ostatni kapitoly jsou zaméfené na

nastroje nefinan¢ni, resp. nehmotné stimulace.
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3.2.1 Odménovani

Jak uz bylo vySe uvedeno, odménovanim se rozumi veskeré formy penézni odmeény.
Kromé mzdy ¢i platu a dalSich penéznich prémii jsou to také zaméstnanecké vyhody,

které nemusi mit pfimo penézni charakter.

Odmeéna je podle Vodacka a Vodackové (2013, s. 116) ,, formou kompenzace vysledkii

usili spolupracovnikii, kteri se podileji na cinnostech organizacni jednotky.
3.2.1.1 Penéini odména

Penézni odména je zhlediska stimulace pracovnikii nejsilnéj$im ndstrojem, pfi
motivovani hraje stézejni roli pro vétsinu pracovnikt, ovliviiuje jejich pracovni vykony
a spokojenost. Proto je ukolem organizace vytvofit kvalitni systém odménovani, ktery je
zalozen na spravedlnosti, zaroven je atraktivni pro pracovniky a pomize podnécovat

jejich produktivitu a pracovni vykonnost (Urban 2017).

Dvotakova a kol. (2012) rozlisuji dva druhy mzdovych forem:
e zakladni (samostatné), které zahrnuiji:
— ¢asovou mzdu,
— Ukolovou mzdu;
e dopliikové (nesamostatné), kam patfi:

osobni ohodnoceni,

prémie,
— provize,
— bonus,

— odmeény,

— Ucast na vysledcich.

Podle nazvu je zfejmé, Ze ¢asova mzda se odviji od ¢asu straveného praci. Vyjadiena je
¢astkou za konkrétni Casovy usek — napt. hodinu (u délnickych profesi), tyden ¢i mésic
(u nemanualnich profesi). Ackoliv ¢asovd mzda tvoii podstatnou ¢ast penézni odmény
pracovnika, Vv porovnani sostatnimi nastroji nema vyznamnou stimula¢ni funkci
(Dvoiakova a kol. 2012). Vyuzivana je také Ukolovad mzda, jejiz vySe je odvozena
podle mnozstvi splnénych tukol, v praxi to Casto byva mnozstvi jednotek prace.
Nejprve se stanovi pramérny pocet jednotek neboli vykonova norma, ktera je v silach

primérného pracovnika za jeden den, a podle toho je odvozena adekvatni vySe mzdy.
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Ta mtze rist linearné v zdvislosti na odvedeném vykonu ¢i nerovnomérné, kdy
mnozstvi kol odvedené nad stanovenou normu je spojené s vyssi odménou (Koubek

2015).

Dopliikové mzdové formy jsou vyplaceny nad ramec zakladni mzdy. Osobni
ohodnoceni je odménou za dlouhodobé odvadéné pracovni vykony. V piipadé prémii
se jedna bud’ o jednorazové, nebo opakujici se odmény, pficemz u opétovnych prémii se
vychazi z ptedem stanovenych kritérii zahrnujicich ucel, sazbu a ¢as. Provize je
procentualné¢ vyjadiena odména pro zaméstnance, ktefi se ve spolecnosti majetkove
podili. V piipad¢ odmény za dosaZeni stanovenych cili se hovoii o bonusu. Pro
odménu je typickd mimofadnost, individualnost a jednorazovost, piikladem odmény
jsou 13. mzdy ¢i odmény za vyznamné jubileum. Odménou za ucast na vysledcich
hospodareni se rozumi podil na zisku, podil na vynosu ¢i podil na vykonu (Dvotdkova

a kol. 2012).
3.2.1.2 Zaméstnanecké vyhody

V ramci odménovani plni dilezitou funkci zaméstnanecké vyhody neboli benefity, které
ovSem nejsou zavislé na mnozstvi odvedené prace. Lze fici, ze pouze odméiluji
pracovnika za to, Ze je soucasti pracovniho kolektivu. Jejich smyslem je poskytovat
zaméstnanciim nadstandartni péci nad ramec povinnosti stanovenych zakonem. V praxi
vSak zaméstnanecké benefity nemivaji silnou motivacni funkci, jelikoZ je pracovnici

vnimaji jako béznou soucast zaméstnaneckého vztahu (Urban 2017).

Armstrong (2007) tfidi zaméstnanecké benefity do nésledujicich skupin:

e penzijni systémy, Vv jejichz ramci jsou poskytovany penze zaméstnanciim, ktefi
odesli do dichodu, nebo jsou vyplaceny penize rodiné zameéstnance, ktery
zemrel;

e osobni jistoty, které jsou napliiovany pomoci ptispévki na riizné druhy pojisténi
¢1 pfipojisténi (napf. Zivotni €1 Grazoveé);

¢ finanéni vypomoc, kam se fadi nabidka produktti za zvyhodnéné ceny ¢i piijcky
od zaméstnavatele;

e osobni potieby neboli piispévky na péce o deti, prispévky na dovolenou a dalsi
aktivity ¢i rizné druhy poradenstvi;

e podnikové automobily a pohonné hmoty;
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e jiné vyhody, napt. poskytovani elektronickych zatizeni (notebooky, mobilni
telefony), sluzeb telefonnich operatorti, piispévkii na  stravovani

(prostiednictvim stravenek nebo dotovaného zavodniho stravovani).

3.2.2 Pracovni podminky a pracovni prostiedi

Mezi nehmotné stimulacni prostfedky lze zafadit mimo jiné kvalitu pracovnich

podminek i pracovniho prosttedi.

Pracovni podminky maji vliv na pracovni vykony a ovliviuji vztah mezi podnikem
a pracovniky. Jedna se o pozadavky na fyzické podminky — konkrétné teplotu, kvalitu
osvétleni, odhluénéni ¢i mikroklimatické podminky. V druhé tad€ se jednd také
0 prostorové usporadani pracoviste (bezproblémovy pohyb, rozmisténi pracovnich
pomticek), podminky bezpe€nosti prace, hygienické podminky ¢i podminky organizacni

(pfisun materialu i informaci) (Pauknerova a kol. 2006).

V ramci pracovniho prostfedi lze hovofit také o celkové organizacni kultufe, kterou
Armstrong a Taylor (2015, s. 164) definuji jako ,, soustavu hodnot, norem, presvédcent,
postojit a predpokladii, které nemusi byt nijak vyjadiené, ale rozhodné urcuji zpiisob

‘

chovani lidi i zpiisob vykondvani prace. *

Kultura organizace se projevuje prostiednictvim piedpokladt, hodnot a vytvord,
pficemz posledné zminéné vytvory jsou vné€jSimi projevy kultury, 1ze je tudiz snadno
pozorovat a identifikovat. Jde konkrétné¢ o typickou mluvu, jazyk pouzivany v e-
mailech ¢i obleceni, kdy spousta firem si zakladd na jednotné uniformé, at’ uz je to
z divodu image, nebo je to nutné zhlediska bezpecnosti prace. Dale vybaveni
pracovnich 1 odpocCinkovych prostor, firemni zvyky ¢i piibéhy z d¢jin organizace

(Bélohlavek 1996).

3.2.3 Styl vedeni

Styl vedeni je charakterizovan jako typicky zpusob chovani vedouciho pracovnika vici
svym podfizenym pii pracovnich aktivitich a pii plnéni zadanych ukolt (Bedrnova
a kol. 2012).

Existuje nékolik typll a rozdéleni styll vedeni, napifiklad Bedrnova a kol. (2012)

vymezuji tfi zakladni fidici styly:
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e autokraticky (autoritativni), ktery je charakteristicky direktivnim zadavanim
ukolii, rozhodovaci pravomoci v rukou vedouciho pracovnika ¢i omezenou
iniciativou podfizenych, ktefi jsou ¢asto podrobovani kontrole;

e demokraticky, kdy jsou pracovnici casteéné zapojovani do procesu
rozhodovani, maji moznost se osobn¢ angazovat, nicmén¢ konecné rozhodnuti si
stale ponechava vedouci pracovnik;

e liberalni vyznacujici se volnosti pro pracovniky, ktefi maji ve vétSiné piipada
rozhodovaci pravomoc, vedouci pracovnik se pfili§ neangazuje a kontrolu

provadi v minimalni mife.

Faktory, které od sebe jednotlivé styly odliSuji, jsou napft. styl zadavani ukolt, mira
spolutiCasti podfizenych na rozhodovani, frekvence kontroly, mnoZstvi iniciativy

podfizenych ¢i rozlozeni autority (Bedrnova a kol. 2012).

Zpusob zadavani ukolt ma velky vliv na to, jaky postoj pracovnik k ukolu zaujme
a jaky bude jeho pracovni vykon. Vice motivovani budou ti pracovnici, kterym bude
ukol zadan piesné a jednoznac¢né. Nesmi chybét informace o tom, co mé vykonat, jaké
kroky musi provést, jak bude kol hodnocen a do kdy musi byt splnén. Motivace roste
s vyslovenim duavéry v pracovnika, také pokud se sam podili na zadavani Ukolu nebo

s vyjasnénim vyznamu Ukolu pro organizaci (Urban 2017).

Styl vedeni se projevuje také pii kontrole pracovniho vykonu. Kontrola poskytuje
zpétnou vazbu pro pracovniky, ktefi na zékladé¢ hodnoceni posuzuji kvalitu vykonané
prace, zaroven piitomnost kontroly zvySuje odpovédnost za vykonané ukoly. Aby
neméla kontrola spiSe demotivacni ucinek, je vhodné na ni pfedem upozornit a stanovit
jasna hodnotici kritéria. Nasledné hodnoceni mlize byt provedeno formalnim zplisobem
formou pfislusnych dokumentd, nicméné silny motivaéni U€inek ma hodnoceni

neformalni, tedy za pomoci slovniho povzbuzovani ¢i pochval (Bedrnova a kol. 2012).

V konkrétnim piipadé¢ klicovych zaméstnanci roste jejich motivace, pokud maji
moznost oteviené¢ komentovat vyznamna rozhodnuti vedoucich pracovniki, poptipadé
samostatn¢ pracovat pii plnéni pracovnich ukolt, resp. mit volnost pii vybéru vhodného

pracovniho postupu (Urban 2017).
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3.2.4 Obsah a organizace prace

Mezi nehmotné stimulacni prostiedky se fadi také obsah prace, ktery zahrnuje vSechny

skute¢nosti, které se tykaji samotné prace a dil¢ich ukolu jako takovych.

Stimula¢ni charakter nese napt. pracovni ndpln, kdy si pracovnik vybird takové
zaméstnani, které je v souladu s jeho zajmy a hodnotami. Dulezitou roli pii motivaci
hraje také presvédceni, ze prace, kterou ¢lovék vykonava, ma smysl a je perspektivni
nebo pro spole¢nost n¢jakym zplisobem piinosnd. Komplexnost a rozmanitost prace
jsou dal$imi z dalezitych faktorti — v tomto ptipadé jde o praci s viditelnymi vysledky
a vykonavani riznorodych cinnosti. V rdmci pracovni naplné, tedy definovanych
pracovnich ukold, jde navic o rozSifovani prace o ukoly podobné povahy nebo
obohacovéani prace o ukoly rizné povahy, tzn. napt. obtiZznosti, vyznamnosti nebo miry

samostatnosti a odpovédnosti (Sikyt 2016).

Zaméstnance lze stimulovat také pomoci organizace pracovni doby a vybéru
pracovniho rezimu tak, aby doslo k idedlnimu skloubeni pracovniho a osobniho Zivota,
tzv. work-life balance. Délka pracovni doby je stanovena zakonem, stejné jako doba
odpocinku. Pracovni doba v hodinach se ruzni podle toho, v ramci kolikasménného
provozu zameéstnanec pracuje (u jednosménného provozu 40 hodin tydng,
u dvousménného 38,75 hodiny tydng), vZdy se vSak bere v Givahu Cisty Cas straveny

praci, tedy bez prestavek na odpo¢inek a stravovani (Sikyi 2016).

Stimula¢né muize pisobit moznost zaméstnance c¢astecné rozhodovat o organizaci své
pracovni doby, napt. co se tykd rozvrzeni smén, ¢i moznost flexibilniho pracovniho
rezimu. Tato flexibilita mlze spocCivat ve sjednani kratsi tydenni pracovni doby, tedy
krat§iho nebo cdstecného pracovniho uvazku, kdy je zaméstnanci pifidéleno mensi
mnozstvi pracovnich ukoli a podle toho stanoveno mzdové ohodnoceni. Dalsi
Z moznosti je pruznd pracovni doba Vramci dne, kdy jsou ze strany zameéstnavatele
stanovena dvé ¢asova rozmezi, v prvnim musi zaméstnanec do prace pfijit a ve druhém
praci opustit. Stale vSak musi byt dodrZzena 40hodinova tydenni pracovni doba. Prace
z domova, casto oznacCovana jako distan¢ni prace, je pracovni rezim, u kterého mizi
povinnost vykonavat praci ptimo na pracovisti, ale diky informaénim a komunikacnim
technologiim je mozné pracovat odkudkoliv, nejcastéji vSak pravé z domova. Kontakt
S pracovistém je zajiStén prostiednictvim pocitacové sité nebo telefonu ¢i nezbytnymi

schiizkami p¥imo na pracovisti (Koubek 2015; Sikyi 2016).
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3.2.5 Mezilidské vztahy

Vztahy mezi lidmi na pracovi$ti maji vyznamny motiva¢ni G¢inek — maji vliv na
dosahovani individualnich i1 organizac¢nich cild, na pracovni spokojenost, vytvareji také
vhodnou atmosféru pro plnéni kol a muze tak rist pracovni vykonnost a celkova
efektivnost. Na druhou stranu k mezilidskym vztahim neodmyslitelné patii konflikty,
zpusobené napi. chybami persondlniho managementu, které pak naopak pusobi

demotiva¢né (Koubek 2015).

Na pracovisti se lze setkat hned s nékolika druhy pracovnich vztahti — vztahy mezi
spolupracovniky, vztahy mezi jednotlivymi pracovnimi kolektivy, vztahy mezi
zaméstnanci a zaméstnavatelem, pfipadné mezi odbory a zaméstnavatelem, vztahy se

zakazniky a vetejnosti atd. (Koubek 2015).

Vztahy mezi spolupracovniky jsou pfedev§im neformalni, nicméné v rdmci organizace
mohou byt upraveny konkrétnimi internimi ptedpisy (Koubek 2015). Organizace
samotné¢ by mecly usilovat o to, aby mezi jejich pracovniky panovala spokojend
atmosféra. Ptispivat tomu mohou pravidelnymi teambuildingy, které maji za cil zvysit
celkovou efektivnost pracovnich tymu — ta se projevuje v komunikaci mezi ¢leny tymu,

v kvalité spoluprace ¢i vysledcich tymu (Armstrong a Taylor 2015).

Vztah mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem je pievazné formalniho charakteru. Pravidla
chovani obou stran jsou v celostatni platnosti upravena zakonikem prace, v ramci

organizace pak pracovni smlouvou, piipadné smlouvou psychologickou (Koubek 2015).

Zatimco Vv pracovni smlouvé jsou pisemnou formou vymezeny zakladni povinnosti jak
na stran¢ zaméstnance, tak i zaméstnavatele, psychologickd smlouva je jakysi nepsany
soubor ocekavani, které maji ob& strany pifi uzavirani pracovniho poméru. Pravé pii
nedodrzeni oCekavani zaméstnance muze dochazet k poklesu pracovni spokojenosti
I vykonnosti nebo dokonce az k ukonéeni pracovniho poméru. V opa¢ném piipadé, kdy
nejsou naplnéna ocekavani zaméstnavatele, celi pracovnici postihlim ve formé prefazeni

na jinou pracovni pozici, kraceni dovolené ¢i vypovédi (Bélohlavek 1996).

O kolektivni smlouvé se hovori tehdy, pokud ve vztahu zaméstnanec-zaméstnavatel
stranu zameéstnance zastupuji odbory. V kolektivni smlouvé muize byt kompromisné
sjednéno cokoliv, co neni vrozporu s pracovnépravni legislativou ¢i s kolektivni

smlouvou vyssiho stupné (Dvorakova a kol. 2012).
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3.25.1 Komunikace

V ramci mezilidskych vztahti velkou roli hraje komunikace, kterd je nezbytnd pfi
vzajemné spolupraci. Nejde jen o pienos informaci mezi lidmi, ale také o pfenos
znalosti a udaji. Ten se uskuteCniuje jednak prostfednictvim verbalni i neverbalni
komunikace, jednak s vyuzitim prostfedkd elektronického pienosu (Vodacek
a Vodackova 2013).

Dvotakova a kol. (2012) vnimaji komunikaci jako neustaly proces, kterého se v ramci
podniku zicastiiuji vSichni pracovnici. Ti by méli byt informovani o vSech vysledcich,
zmeéndach 1 akcich, ptes zalezitosti strategické povahy az po ty takika zanedbatelné. Je
dalezité, aby pracovnici neméli pocit, ze jsou zanedbavani, naopak se musi citit na
stejné pozici jako jejich nadtizeni.

Komunikace muze probihat dvéma zplisoby — formalné ¢i neformalné. V obou
pfipadech se pak lIze setkat se dvéma typy komunika¢nich kanalid — osobnim
aneosobnim. Dtulezitéjsi roli hraje neformalni komunikace, jelikoz podnécuje dalsi
komunikaci a informace se timto zplisobem Sifi podstatné rychlejSim tempem.
Ptikladem je neformalni rozhovor s kolegy béhem obéda ¢i ve vytahu. Formalné jsou
informace sdileny hromadné¢ na pracovnich poradach ¢i jednotlivé od vedoucich
pracovnikl, mimo mezilidskou komunikaci jsou vyuzivany nasténky, firemni webové

stranky nebo Casopis (Dvordkova a kol. 2012).

3.2.6 Moznosti vzdélavani a rozvoje

Vzdé€lavani je v rdmci organizace neustale probihajici proces, ktery je nezbytny pro
pteziti v konkuren¢nim boji s ostatnimi organizacemi. Organizace musi umét reagovat
na zm&ny v okoli i na aktudlni trendy, a to prostfednictvim svych zaméstnanc, jejichz
schopnosti a dovednosti musi byt neustidle zdokonalovany a prohlubovany. OvSem
k tomu nesta¢i pouze tradi¢ni techniky (zacvik, pfeSkoleni), ale je potfeba vyuzivat
modernégj$i a komplexnéjsi postupy (zameéteni na vSeobecné dovednosti i na formovani

jednotlivych slozek osobnosti) (Koubek 2015).

Také v procesu vzdélavani je nezbytna pfitomnost motivace. Pracovnici by méli
vzd€lavani povazovat za prostfedek k jejich pracovni spokojenosti, aby mohli svoji

praci co nejlépe vykonavat, je potieba neustile obohacovat znalosti a dovednosti.
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O efektivnosti vzdélavani lze hovofit az tehdy, kdy jsou jeho prostfednictvim

naplnovany potfeby zaméstnanci (Armstrong 2007).

V praxi se na pracovistich l1ze setkat s mnoha metodami vzdélavani, které se rozdéluji
do nasledujicich tii skupin:
e metody prfi vykonu priace vyuzivané zejména pro vzdelavani fadovych

zaméstnancy, patii sem:

instruktaz pti vykonu prace,
— asistovani,
— rotace préce,
— coaching,
— mentoring;
e metody na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté, kam se tadi:
— pracovni porady,
— distan¢ni vzdélavani,
— on-line skolici programy;
e metody mimo vykon prace vhodné zejména pro vedouci pracovniky,
napfiiklad:
— prednasky,

demonstrovant,

workshop,

brainstorming (Dvotakova a kol. 2012).

Coaching a mentoring, metody vzdélavani vyuZivané pifi vykonu prace, jsou
povazovany za jedny z nejefektivnéjSich forem vzdélavani na pracovisti. Pfi coachingu
ma dulezitou roli kou¢ (vedouci), ktery individualné rozviji dovednosti pracovnika tim,
ze mu pii plnéni ukold ponechava rozhodovaci pravomoc (Bé&lohlavek 2005).
Mentoring se od coachingu odliSuje, neni totiZ vyuZivan pro zlepSovani konkrétnich
dovednosti. Je zaméfen piedev§im na predavani zkuSenosti, a to v situacich kariérniho
postupu, osobniho rozvoje, adaptace v rdmci nové pozice atd. Mentorem je Clovek,
ktery je profesné zkuSengjsi a ktery ma dostatek informaci v ramci svého oboru
(Bedrnova a kol. 2012).

V ramci pracovniho Zivota kazdého jedince je potfeba zabyvat se fizenim a planovanim

pracovni kariéry. Na pocatku vSeho stoji sebepoznani, v ramci kterého se Clovek

30



zaméfuje na své osobnostni charakteristiky. Poté je potieba zjistit aktualni pfilezitosti na
trhu prace, na zaklad¢ kterych dojde k rozhodnuti a naplanovani konkrétnich kroka.
S planovanim pracovniho Zivota souvisi také stanovovani osobnich i profesnich cilt.
Aby mély cile co nejvetsi motivacni ucinek, mély by byt konkrétné stanoveny a jejich
obtiznost by méla byt co nejvyssi. Stanovené profesni cile maji byt v souladu
s zivotnimi cili, ztotoznéni ¢lovéka s pracovnimi cili vede k uspokojenti, a tedy pracovni

spokojenosti (Bedrnova a kol. 2012).

3.2.7 Hodnoceni pracovniku

Systém hodnoceni pracovnikd, pokud je postaven na spravedlivém a objektivnim
zaklad¢, patii mezi silné stimulaéni prostfedky. P¥itomnost hodnoceni v personalni praci
je dilezitd z nékolika hledisek. Disledkem by mélo byt zvySovani pracovniho vykonu,
rozvoj kvalit a schopnosti pracovnikd, jejich idealni rozmisténi na pracovisti, planovani
ptipadného vzdélavani ¢i prizpGsobeni systému odménovani (Bé&lohlavek 2005).
Motivaéni funkce hodnoceni spociva v porovnéavani skuteéné odvedenych vykonil
s vykony, které jsou ocekavany. Dale motivuje také pocit, Ze pokud je prace hodnocena,

je n&jakym zpusobem pro spole¢nost zavazna (Wagnerova 2008).

Pracovnici nebyvaji vzdy hodnoceni jen podle odvedenych vykont, které lze
kvantitativné méfit. Hodnoti se také zplisob chovdni na pracovisti, osobni
a charakterové rysy nebo perspektivnost pro organiza¢ni jednotku. Rizné byvaji také
hodnotici subjekty — hodnoceni muze byt provedeno nadiizenymi pracovniky,
v nékterych organizacich existuji specializované utvary nebo mohou byt vyuzity externi

subjekty (Vodacéek a Vodackova 2013).

Hodnoceni miize probihat v riiznych forméch v zavislosti na mife formalnosti, na
rozsahu atd. Bélohlavek (2005) vymezuje pét hlavnich forem:

e kaZdodenni hodnoceni vyskytujici se na dennim potadku, jednd se o slovni
pochvaly a jakékoliv dalSi reakce na vykon pracovnikii béhem vykonavani
dil¢ich tkolu;

¢ hodnoceni pri dosaZeni vysledkii, se kterym se 1ze setkat pii ukonceni projektu

e financni hodnoceni, kter¢ se tyka predevSim pohyblivé slozky mzdy

a nadiizeny dava pomoci ni najevo, jak byl s odvedenym vykonem spokojen;

31



e hodnoceni v 360°, kdy se na hodnoceni konkrétniho pracovnika podileji nejen
jeho nadfizeni, ale také spolupracovnici ¢i podfizeni v anonymni podobg;
e systematické hodnoceni, které probiha v pfedem stanovenych obdobich (napf.

ro¢né ¢i pololetné), soucasti systematického hodnoceni byva hodnotici rozhovor.

Prvni dvé vySe uvedené¢ formy hodnoceni lze povaZovat za neformalni, nebot se
vyskytuji nepravidelné, v komunikaci mezi nadfizenym a podtizenym, maji tedy slovni
podobu. Dalsi tfi zminéné formy jsou oznaCovany jako formalni, nebot’ jsou

systematicky upravené a probihaji pravidelné (Koubek 2015).

Jak jiz bylo zminéno vySe, Castou soucasti systémového hodnoceni je hodnotici
rozhovor. Jeho smyslem je zhodnotit vykonnost pracovnika za uplynulé obdobi, a to jak
Z pohledu samotného zaméstnance, tak z pohledu nadfizeného, a zaméfit se na
problémy, které se v pracovnim vykonu vyskytly nebo stale vyskytuji. Vystupem
hodnoticiho rozhovoru pro zaméstnance by mél byt pohled do budoucnosti, tedy zda je
potfeba naplanovat aktivity tykajici se rozvoje ¢i v jakych oblastech je potieba zlepSit
pracovni vykony. Samotné hodnotici rozhovory by mély probihat podle jednotné
struktury. Po otevieni rozhovoru je zaméstnanec seznamen s cili rozhovoru. V ramci
hodnoceni jako takového by se mélo zacit s pozitivnimi skutecnostmi, aZ poté na fadu
pfichazi problémové oblasti, jejich zhodnoceni a moznosti zdokonaleni, na kterych by
se m¢l podilet jak zaméstnavatel, tak i zaméstnanec. Na zavér nesmi chybét motivace
pro budouci vykony. Vysledky hodnoceni jsou pak dokumentarné¢ zaznamenany na tzv.

hodnoticim listu (Wagnerova 2008).

3.3 Motivacni program

Motiva¢ni program je internim pisemnym dokumentem organizace. Predstavuje soubor
pravidel a Ccinnosti, které se zaméfuji na Siroké spektrum motivacnich faktor
ovlivitujicich pracovni vykonnost zaméstnancti, miru ztotoznéni s firmou a jejimi cili
atd. Motiva¢ni program upravuje jednak podminky odménovani, ale je zaméfen i na
nehmotnou stimulaci, ktera je reprezentovana napt. kariérnim postupem, pracovnim

prostfedim ¢i rozmistovanim pracovnikii (Dvotakova a kol. 2012; Mikuléstik 2015)

Je dulezité, aby motivaéni nastroje sepsané v motiva¢nim programu byly v souladu
S motivy a potfebami pracovnikili, jediné v takovém ptipadé¢ miize byt totiz proces

motivace uspésny. Pfi tvorbé motivaéniho programu je tedy prvnim a zaroven tim
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formou dotaznikovych Setfeni nebo osobnich rozhovort, idealné za pomoci odbornika
Z oblasti psychologie. Na zdklad¢ zjisténych poznatkli o zaméstnancich je popsano
motivacni klima organizace a jsou stanoveny cile motiva¢niho programu. Nasledné jsou
vybrany konkrétni nastroje, které ptispivaji k dosazeni motivacnich cild. V rdmci téchto
nastrojii je potfeba brat v tvahu nejen prosttedky hmotné stimulace, ale i nehmotné
podnéty, které mohou ovliviiovat pracovni vykonnost a spokojenost zaméstnanci

(Dvorakova a kol. 2012).

Tvorba motiva¢niho programu je v zajmu kazdé konkrétni organizace, nejedna se tedy
0 povinnou zalezitost. V pfipadé, Ze organizace nemd pravidla motivace a stimulace
sepsana v dokumentu, nehovoii se 0 motivaénim programu. Dle Wilkonske (2019) lze
obecné systém fizeni motivace ze strany managementu oznacit jako motivacni systém.
Podobné, jako tomu bylo u motiva¢niho programu, jsou do néj zahrnuty systémovée
propojené motivacni nastroje, které slouzi k povzbuzovani vykonli zaméstnancu tak,

aby pfispivali k plnéni organizaénich cilti (Juneja 2020).
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Shrnuti teoretickych vychodisek

V teoretické Casti je vymezena motivace jako zadkladni proces probihajici v lidské
psychice. Aby mohl proces motivace vzniknout, je potieba konkrétnich zdroju, kterymi
mohou byt potfeby, navyky, zajmy, hodnoty ¢i idealy. Motivace mize mit vnitini
i vnéjsi charakter — vnitfni motivace je hndna vnitini pohnutkou, neboli motivem,
Vv ptipad¢ vnéjsi motivace je potieba piisobeni vnéjsi skutecnosti, tzv. stimulu. Cilem
pracovni motivace je ovlivnit pracovni vykonnost a spokojenost a uspokojit potieby
zaméstnancl. S tim souvisi teorie pracovni motivace, konkrétné Maslowova teorie
motivace, kterd se zaméfuje na postupné uspokojovéani lidskych potteb. Dale jsou
zminény Herzbergova teorie, Vroomova teorie a Teorie spravedlnosti od J. Adamse.

~r o7

Nastroje slouzici ke stimulovani zaméstnancti jsou hmotné i nehmotné povahy. V rdmci
hmotné stimulace se hovoii 0 mzdovém ohodnoceni zaméstnancti a dalSich hmotnych ¢i
penéznich zaméstnaneckych vyhodach. Nezbytnou soucasti stimulace na pracovisti jsou
i nehmotné stimulaéni prostiedky — styl vedeni, pracovni podminky, organizace a obsah
prace, mezilidské vztahy, moznosti vzdélavani a rozvoje ¢i hodnoceni pracovniki.
Soubor vSech nastrojii, kterymi jsou zaméstnanci na pracovisti motivovani
a stimulovani, je oznacovan jako motivacni systém podniku. V ptipadé€, ze je tento

systém pisemné upraven, je nazyvan motiva¢nim programem.
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4 Predstaveni podniku

Podnik XY sidli v Plzenském kraji v blizkosti hranic se Spolkovou republikou
Némecko (SRN) azaméfuje se na distribuci a logistiku v oblasti o¢ni optiky pro
klientelu z celého svéta. Podnik XY je dcefinou spolenosti spole¢nosti AB sidlici
v rakouském Styrském Hradci a byl zfizen jako centralni logisticky sklad spole¢nosti.
Podnik XY skladuje na plose 15000 m? brylové ¢ocky a obruby, dale slune¢ni
i lyzatské bryle (interni zdroje 2020). Dalsi zakladni udaje o podniku jsou uvedeny

v nasledujici tabulce 1.

Tab. 1: Zakladni Udaje o podniku XY

Datum vzniku a zapisu | 3. Gnora 2012

Spisova znacka C 26919 vedena u Krajského soudu v Plzni

Prévni forma spole¢nost s ruenim omezenym

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v
Predmét podnikéni ptilohach 1 az 3 zivnostenského zdkona,
oc¢ni optika

Zakladni kapital 200 000,-
Pocet zaméstnanct 130
Hospodatsky rok 1.1.-31.12.

Zdroj: Justice (2020), zpracovano autorkou

4.1 Materska spolecnost

Spole¢nost AB sidli v Rakousku a zamétuje se na optické zbozi. Historie spolecnosti
sah4d aZ do roku 1949, kdy byla zaloZena otcem soucasné¢ho majitele. Ten rodinny
podnik v roce 1984 pievzal a dodnes stoji v jeho vedeni jako majitel a sou¢asné CEO
(vykonny feditel) spole¢nosti (interni zdroje 2020).

vvvvvv 6

Z tohoto vyplyva, ze snahou spolecnosti je neustale posilovat nejen sviij vlastni uspéch,
ale také uspech svych obchodnich partnert. Diky uspéchim svych zakaznikti dostavaji
ptilezitost dosahovat stanovenych cili a tyto cile ptekracovat. Vizi spolecnosti je
nabizet nejlepsi a nejinovativnéjsi kompletni zbozi a sluzby v oblasti optiky. Diraz je
kladen nejen na nejvy$si funkénost vyrobku, ale také na moderni vzhled a design
(interni zdroje 2020).
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Strategie firmy tkvi v nabidce komplexnich 360° sluzeb. Nejen, Ze spole¢nost produkuje
Siroké mnozstvi brylovych skel a obrub, slunecnich i lyzaiskych bryli a nabizi
kompletni bryle se sluzbou zabruSovani a rdmovani, ale soustfedi se také na dalsi ¢asti
dodavatelského fetézce. V ramci sluzeb nabizi individuéalni logistické a IT feSeni
asoustiedi se téz na marketingové aktivity. Spolenost se snazi svymi vyrobky
a sluzbami oslovovat vSechny cilové skupiny — v nabidce Ize tedy najit levné i prémiové
vyrobky, bryle pro déti 1 pro dospél€, at’ uz se jednd o konzervativni jedince Ci vice

extravagantni (interni zdroje 2020).

Spolecnost zaméstnava celkové vice nez 1 100 lidi z vice nez 20 zemi svéta. Co se tyka
vyroby, roéné je designéry navrzeno pftiblizné 5 000 navrha bryli, 2 400 z nich je
zrealizovano ve formé prototypu a kolem 730 finalnich modela se dostane do prodeje.
Denné spolecnost pfijme az 20 000 objednavek, své vyrobky poté exportuje do vice nez
75 zemi svéta a nadale se chce koncentrovat na jesté vétsi internacionalizaci. Aktualné
spole¢nost ptisobi na péti mistech po celé Evropé — kromé sidla ve Styrském Hradci
provozuje vyrobu skla v némeckém Gliicksburgu, v Guntramsdorfu (Rakousko) je
ztizeno hlavni sidlo pro expedici a odbyt, v Pafizi prodejni kancelat a v Plzefiském kraji

logistické centrum spole¢nosti (interni zdroje 2020).

4.2 Podnik XY

Ackoliv podnik XY vznikl v Gnoru 2012, stavba 5500 m? velkého logistického centra
pro o¢ni optiku byla dokonéena az v roce 2013. Do té doby firma, ktera méla pouze
8 zaméstnanci, sidlila v pronajatych prostorech v arealu jiné firmy. V roce 2014 byla
Vv prostorach nového logistického centra uvedena do provozu zabruSovaci a montdzni
dilna. Ke druhé fazi vystavby doslo v roce 2017, kdy se logisticka a skladovaci plocha
rozsifila na soucasnych 15000 m? a obsahuje jiz zminény prostor pro zabruSovani
a montaz, dale také pro kontrolu kvality. Divodem, pro¢ vzniklo logistické centrum,
bylo ocekévané zvyseni rychlosti odbaveni zboZi do prodejnich mist ve stfedni Evropé¢,

predevsim Rakouska a Némecka, a to konkrétn¢ do druhého dne (interni zdroje 2020).

V soucasné dobé podnik XY skladuje ptiblizn€ 1,5 milionu brylovych skel a stejné
mnozstvi slune¢nich bryli a obrub. Ro¢né podnik odbavi za pomoci 130 zaméstnancti

ptiblizné 0,5 milionu zakazek (interni zdroje 2020).
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Statutarnim organem podniku jsou 2 osoby — jednatelé, ktefi jednaji ve vét$iné piipadt
za spolecnost samostatné. Zakladni kapital ve vysi 200 000 K¢ byl pIné splacen. Z 10 %
je zékladni kapital tvofen ptfispévkem majitele celé skupiny, zbylych 90 % je ptispévek

mateiské spole¢nosti AB (Justice 2020).

O podniku XY Ize hovoftit jako o dynamicky rostouci spole¢nosti, o cemz sveédci
kazdoro¢ni narust obratu — viz néasledujici obrdzek 2. Praimémé se jedna o 182,5%
narast, toto Cislo je vSak zptisobené rapidnim narGstem mezi lety 2012-2014. V téchto
letech se chod firmy naplno rozbihal, nartistalo mnozstvi skladovanych polozek, a tim
se zvysSovala expedice zbozi a tedy obrat. Od roku 2014 roste obrat meziro¢né alespon
020 %. Vyjimkou je obdobi let 2015-2016, kdy byl narust piiblizné¢ pouze 1,8 %.
V roce 2019 m¢l podnik za cil dosdhnout obratu 160 mil. K¢, pficemz chtél vénovat
velkou pozornost Gsporam nékladii na vstupu, zejména snizovani rezijnich ndkladi pii
zachovani vysoké kvality vyrobktl, coz mélo ovlivnit pfedev§im vysledek hospodateni
(interni zdroje 2020).
Obr. 2: Vyvoj obratu v letech 2012-2018
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Zdroj: interni zdroje (2020), zpracovano autorkou

Vyvoj vysledku hospodaieni (VH) podniku pfed zdanénim v tis. K¢ je znazornén na
nasledujicim obrazku 3. Podnik XY doposud dosahl nejvyssiho VH vroce 2015
(14 901 tis. K¢). Duvodem je narist trzeb (obratu), jelikoz byla v roce 2014 nové
uvedena do provozu montazni a zabruSovaci dilna, avSak dopad na trzby mélo toto
roz§ifeni az v nasledujicim roce. Spolu s narustem trZzeb nedoslo k velkému nartstu

osobnich nékladi, stav zaméstnancti vzrostl pouze o 5 osob. Meziro¢ni poklesy ve VH
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jsou zpiisobeny predevsim vysSimi osobnimi naklady, zejména mezi lety 2012—2013,
kdy se ztrojnasobil pocet zaméstnancli, nebo mezi lety 2016-2017, kdy se stav
zaméstnanct zdvojnasobil. Rust osobnich nakladt byl zaznamenan také v obdobi 2017—
2018, nicméné v tu dobu zaroven doslo k pomérné podstatnému zvyseni trzeb, jelikoz
bylo logistické centrum rozsifeno o novou skladovaci plochu, a tedy se zvysil pocet

ptijatych zakazek (interni zdroje 2020).

Obr. 3: Vyvoj vysledku hospodaieni v letech 2012-2018
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Zdroj: interni zdroje (2020), zpracovano autorkou

4.2.1 Struktura podniku

Provoz podniku XY je soustfedén do 3 hlavnich oddéleni — Lenses, Frames a ESW,
kterd jsou fizena managementem podniku (OVH). Oddé¢leni brylovych skel (Lenses) ma
celkem 23 zaméstnanct. Népli jejich prace spociva v naskladnovani optickych skel,
dale zpracovavani zakazek dle objednavek, nasledné baleni, tfidéni a expedice zakazek.
V ramci oddéleni brylovych obrub (Frames) pracuje 53 zaméstnanct podniku — ti jsou
povéfeni naskladiiovanim brylovych obrub, provéfovanim zbozi na skladé a nové
naskladnéného zbozi, také zpracovavanim zakéazek dle objednavek a balenim, tfidénim
a expedici zakdzek. Oddéleni ESW sestava ze tfi mikrooddéleni — odd¢€leni zabrusu,
montaze a kontroly kvality, kde pracuje dohromady 40 zaméstnanci. V kompetenci
pracovnika na oddéleni zabrusu je ptiprava optického skla k zabruSovani dle pozadavka
klienta a samotné zabruSovani pomoci specialniho stroje. Takto pfipravena skla

nasledné putuji na oddéleni montaze, kde se kompletuji brylové obruby s ¢ockami.
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V kompetenci oddéleni kvality je kontrola brylovych obrub a optickych cocek, zda se
vSechny parametry shoduji s pozadavkem klienta, a nasledn¢ zajisténi expedice

(Svobodova 2019).

Vrcholovy management podniku XY, tedy ucCetni a manazeii projektovy, lidskych
zdroji a procest, spadd pifimo pod jednatele spoleCnosti, stejné¢ tak manazeti
jednotlivych oddé€leni (Lenses, Frames, ESW). Manazeti oddéleni pod sebou maji ve
vetsing pripadi group leadry, a ti své team leadry, ktefi jsou nadfizeni ostatnim
fadovym zaméstnancim. Navic pod manazera oddéleni ESW spadaji kromé group
leadra také nakupci a facility manazer (interni zdroje 2020). Organigram podniku XY je
graficky zobrazen na néasledujicim obréazku 4.

Obr. 4: Organigram podniku XY
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Zdroj: interni zdroje (2020), zpracovano autorkou

4.2.2 Struktura zaméstnancu

Jak uz bylo zminéno vySe, podnik XY zaméstnava 130 lidi pracujicich na hlavni
pracovni pomér (HPP). Z toho podnik zaméstnava 7 zen, které jsou v souc¢asné dobé na
matefské dovolené (k lednu 2020). Mimo HPP mohou zaméstnanci pracovat podle
dohod, tzn. dle dohody o provedeni prace (DPP) nebo dohody o pracovni ¢innosti
(DPC). Na DPP pracuje v podniku momentalné 18 osob, ztoho 11 osob pobirajici

starobni dichod, 1 osoba v invalidnim diichodu a 6 Zen na matetské dovolené¢ (k lednu
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2020). Na DPC je zamé&stnana pouze 1 osoba (k lednu 2020). Zaméstnanci v ramci DPP
a DPC pracuji pro firmu podle potieby, obvykle max. 6 hodin denné. Zpravidla se jedna
0 nendro¢nou praci v ramei vétSiho projektu (napft. etiketovani bryli, kompletovani bryli
do krabiek aj.), ktera je nad Casové moznosti zaméstnanci pracujicich na HPP.
V obdobi mésict ¢erven—zaii podnik kazdoro¢né nabizi moznost prace v ramci brigady,
jelikoz pocet pfitomnych zaméstnancli napti¢ v§emi oddélenimi je ovlivnén Cerpanim
dovolenych. Napln prace pracujicich v ramci brigady je obvykle totozna s naplni prace

zamé&stnancti v HPP (Svobodova 2019).

Strukturu dle pohlavi zaméstnancii lze oznacit za nevyvazenou, jelikoz podnik
zaméstnava 113 zen a pouze 17 muzi. Nicméné muzi jsou obsazovani do stejnych pozic
jako Zeny, vyjma pozic skladnikli a uklizecek. V disledku pfevahy Zen podnik nabizi
moznost prace na zkraceny uvazek, kterého vyuziva 15 zaméstnankyn (k lednu 2020).
Co se tyka struktury zaméstnanci dle dosazené¢ho stupné vzdélani, nejpocetnéjsi
skupinu zaujimaji zaméstnanci se stiednim vzdélanim s maturitou (42,5 %) a 39,2 %

tvoii zaméstnanci, kteti jsou vyucéeni bez maturity (Svobodova 2019).

V oblasti personalniho fizeni podniku XY je nejvétSim problémem fluktuace
pracovnikl. Pfi¢inou vysoké miry fluktuace je nizka mira nezaméstnanosti, kterd se
b&hem roku 2019 pohybovala piiblizné na 2 % (Cesky statisticky tfad 2020). Nejéastéji
zaméstnanci odchazeji do sousedniho Némecka s vidinou vyS$§i mzdy, pfipadné do
konkuren¢nich  podnikli, které zaméstnance ldkaji napfiklad vyhodné&jSimi
zamé&stnaneckymi benefity. Co se tyka roku 2019, v prubéhu celého obdobi rozvazalo
pracovni pomér 45 zaméstnancl, pficemz primérny pocet pracovnikli se pohyboval
kolem 130. Fluktuace v roce 2019 tedy dosahovala 34,6 %. V porovnani s pramérnymi
&isly v CR, kdy se podle Jindfichové (2018) primérna mira fluktuace pohybuje mezi 14
az 16 % a také Moravek (2020) uvadi pramérnou hodnotu 14,8 %, se podnik XY
pohybuje ve vyrazné podprumérnych cislech. Fluktuace je velkym problémem hlavné
u fadovych pracovnikl (operatort vyroby), ktefi tvoti témet 90 % vSech zaméstnanct
podniku. Proto bude prace v ramci vyzkumného Setieni zaméfena pouze na tuto skupinu
pracovnikl, konkrétné bude zkoumana jejich pracovni motivovanost a spokojenost se

soucasnym motiva¢nim systémem v podniku (Svobodova 2019).
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5 Soucasny motivacni systém

Motivacni systém podniku XY zahrnuje fadu hmotnych i nehmotnych stimulac¢nich
prostiedkt, kterymi se podnik snazi ovliviiovat vykonnost svych pracovniku. Tyto
stimulaéni nastroje jsou postupné popsany v nasledujicich podkapitolach. Informace
byly ziskany zinternich zdroji podniku a na zakladé rozhovoru se zastupcem

personalniho oddé€leni podniku XY, jehoz scénar je uveden v piiloze A.

Cilem stimulace zaméstnanct v podniku XY ze strany vedeni je pfedev§im udrzet si
stvajici pracovniky a snaha jim co nejvice vyhovét v jejich pozadavcich. Problém
s Castymi odchody zaméstnanct, ktery byl jiz pfedstaven vySe, se snazi podnik XY
vytesit zkvalitnénim systému stimulace, a to v souladu se zdjmy zaméstnanct i celé

spole¢nosti.

5.1 Mzdové odménovani

Podnik XY sjednava se svymi zaméstnanci vysi mzdy pii podpisu pracovni smlouvy,
kdy je zaméstnanci predlozen mzdovy vymér s vysi jejich mési¢ni mzdy. Pro
zaméstnance na stejnych pozicich plati, Ze je jejich mzdové ohodnoceni v momenté
nastupu do zaméstnani ve stejné vysi. Nasledné dochazi K postupnému navySovani
mzdy, a to v piipadech, kdy je vykonnost pracovnika na vyS$$i Grovni ve srovnani
s ostatnimi pracovniky, nebo v piipadé, kdy pracovnik disponuje znalosti némeckého
jazyka a tuto znalost ke své praci potiebuje, atd. V dubnu roku 2019 doslo k plosnému
navySovani mezd zhruba o 6 %, v penéznim vyjadieni §lo o navySeni nejméné

01000 Kc¢.

V ramci dopliikovych mzdovych forem maji zaméstnanci ze zdkona néarok na priplatky
za prescasové hodiny vV min. vysi 25 % prumérného vydélku. Zaméstnanci podniku XY
vSak preferuji nadé€lavani hodin, za které si mohou v jiném dni, pfip. dnech, vybrat
nahradni volno. Priplatky za praci v sobotu ¢i nedeli nejsou v tomto podniku tak Casté,
0 vikendech se pracuje pouze v mimotadnych situacich. Nicméné zaméstnanci maji
narok na 100 % pramérného vydélku, pficemz zakonik prace stanovuje 10 %. Naopak
prace o svatcich je bézna. Jelikoz se jedna o pobocku rakouské spole¢nosti se zakazniky
predev§im v Némecku a Rakousku, je potieba pracovat vSechny dny v tydnu, bez

ohledu na ceské svatky. Pozadavek na nutnost pracovat i béhem svatkl je pisemné
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vysloven v pracovni smlouveé, pfiplatek je vtakovém piipadé ve vysi 100 %
primérného vydélku, stejné jak stanovuje zédkonik prace. Pfipadné si maji zaméstnanci
moznost vybrat nahradni volno. V piipadé, Ze je zaroven v Rakousku i Némecku svatek,
podnik XY je v ten den zavien a zaméstnanci maji volno nebo jsou poiadané akce, které
maji pomoci ke stmelovani kolektivu. Ptiplatky se tykaji také zaméstnanct, kteti pracuji
v rdmci odpoledni smény, a to v hodnoté 15 K¢ za odpracovanou hodinu. V ¢ervnu roku
2019 byly nové tyto pfiplatky zavedeny také u posunuté odpoledni smény od 11:00 do
19:30 hod., ptiplatky se vSak zapocitavaji az od 14:00 hod (Zékon ¢. 262/2006 Sb.).

Z dalsich mzdovych forem je zaméstnancum piidélovano osobni ohodnoceni v rozmezi
0-1 000 K¢. S vysi osobniho ohodnoceni vSak podnik XY v soucasné dobé nepracuje,
tudiz kazdy zameéstnanec, bez ohledu na pracovni vykonnost, dostava pravidelné
1000 K¢. Zaméstnanci také mohou obdrzet bonusy, a to konkrétné za mimotadné

vykony, napft. pii zvladnuti naro¢ného projektu v casové tisni.

5.2 Pracovni prostredi a organizace prace

Zaméstnanci podniku XY maji k dispozici vybaveni, které je dle slov managementu na
velice dobré turovni. Stejné tak zdzemi mimo pracovisté, tzn. Satny ¢i jidelna

s kuchyrnikou, jsou moderné vybavené.

Zaméstnavatel poskytuje svym podiizenym 5 tydni dovolené, tzn. 1 tyden dovolené nad
rdmec povinnosti stanovené zakonikem prace. Podnik nevyuziva celozavodni
dovolenou, zaméstnanci si mohou 25 volnych dnl vybrat kdykoliv béhem roku, kdy
nabyli naroku na dovolenou. V podniku se lze setkat s jednosménnym i dvousménnym
provozem, zaleZi na konkrétnim oddéleni. V konkrétnich pfipadech maji zaméstnanci
moznost podilet se na organizaci svych smén, predevS§im pokud se jednd o matky
S détmi nebo je zaméstnanec jinym zpusobem omezen. Zaméstnavatel nabizi také
moznost prace na Casteény tivazek, minimaln€ se jednd o 5 hodin denné¢, bézn¢ vSak
zaméstnanci vyuZzivaji 6hodinovou zkracenou pracovni dobu. I tuto moznost vyuzivaji
nejCastéji zeny na matefské dovolené ¢i seniofi. V ramci pracovni doby maji
zameéstnanci pravo na 30minutovou prestavku na odpocinek a jidlo, navic vSak jesté dvé

Sminutové placené prestavky (Zakon €. 262/2006 Sb.).
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5.3 Mezilidské vztahy

Kvalita mezilidskych vztahii v podniku XY je ovliviiovana praci v tymech, kterymi Ize
oznacit skupiny osob, které spolu travi Cas v ramci jedné smény. Ke stmelovani
pracovniho kolektivu a zlepSovani vztahi na pracovisti se snazi vedeni podniku
napomahat pofadanim celofiremnich akci. Kazdoro¢né je porddan vanocni vecirek,
jehoz tematické zaméfeni si zaméstnanci sami voli. Mimo vanoc¢ni vecirek se kazdy rok
uskuteéiiuje dalsi celofiremni akce, ktera vzdy ptipadne na den rakouského svatku.
Naptiklad v roce 2018 byl zorganizovan ,,Family day®, v jehoz rdmci méli ptibuzni
kazdého zaméstnance moznost zucastnit se prohlidky pracovisté a dale byl pfipraven

doprovodny program.

Cely podnik ma stanovenych 7 wvnitinich podnikovych hodnot, které by méli
zaméstnanci implementovat do svého kazdodenniho pracovniho Zivota, tedy nejen do
vztahli mezi zaméstnanci, ale také se zdkazniky, a ukazat tim sviij charakter a lidsky
piistup. Zarovenl mezi sebou zaméstnanci napti¢ celou spole¢nosti kazdoro¢né nominuji
libovolného  zaméstnance. V 7 Kkategoriich, které jsou totozné s podnikovymi
hodnotami, jsou pak vyhlaseni vitézové na zaklad¢ hlasovani zaméstnancli a ocenéni

cenou MIA (XY Group Integrity Award).

Sedm podnikovych hodnot podle podniku XY zahrnuje:
e Fair play, ktera reprezentuje poctivost, upfimnost a zaroven zodpovédnost za

vyroky 1 chyby zaméstnance;

e Be open predstavuje vzajemnou divéru a Gctu mezi zaméstnanci a respektovani

dobrych imysli ostatnich, se kterymi jednaji;

e Brave heart oznacuje angazovanost zaméstnancti do podnikovych zaleZitosti,

stejné tak vysoké nasazeni ¢i vasen, se kterou vykonavaji pracovni tikoly;

e Let’'s do it, neboli dynamika a flexibilita, kdy jsou zaméstnanci otevieni novym

vécem a maji schopnost rychle reagovat a fesit problémy;

e Perfection reprezentuje dokonalost a snahu dosahovat vyssich nez primérnych

vykont;

e Mirror, mirror je oznaceni pro sebereflexi, kdy by si mé¢l kazdy zaméstnanec

sam pro sebe zhodnotit, zda je jeho chovani smysluplng;
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e Keep goals znamena cilevédomost, umét si stanovovat cile a t€émto cilim se
kazdy den ptiblizovat, nasledn¢ také uvédomeni si uspéchti, kterych zaméstnanci

spole¢né dosahuji.

V souvislosti se sedmi podnikovymi hodnotami se v podniku nachazi postovni schranka
a u ni sedm druhti karti¢ek/pohlednic podle sedmi hodnot. Kazdy zaméstnanec ma
moznost jakoukoliv kartiCku pouZzit a anonymné na ni napsat pochvalu, stiznost ¢i
problém, se kterym se potyka. Tyto kartiCky pak personalni oddé€leni Cte a snazi se je

fesit ¢i dorudit tomu, komu byla adresovana.

5.4 Komunikace

Co se tykd komunikace a sdileni dilezitych informaci, vedeni podniku XY vyuZziva
pravidelné celofiremni meetingy, které se konaji kazdé Ctvrtleti. V ramci téchto
meetingl jsou predstavovany dil¢i firemni vysledky a vykony, hodnoti se piedchazejici
obdobi a ptedstavuje se plan na obdobi budouci. Dale jsou piedstavovany novinky,
meetingll ma na starosti vedeni podniku, které se zaméfuje na celkovy chod firmy,
a nasledné také manazefi jednotlivych oddéleni, ktefi hodnoti a informuji o jednotlivych

oddélenich.

K 8ifeni informaci jsou vyuZivany také firemni nasténky, napt. s informacemi ohledné
hledani novych zaméstnanctd, novych pravidel k zaméstnaneckym benefitim, novych
tiskopist, pozvanek atd. V ramci kazdého oddéleni se pak konaji porady, které nemaji

pravidelny rezim — jsou svolavany dle potieby, obvykle vSak pfiblizn€ jednou za tyden.

5.5 Moznosti vzdélavani a rozvoje

Bé&znou praxi vpodniku XY je postup zaméstnanci v profesni kariéfe, kdy se
z fadového zaméstnance muze stat team leader, popt. pozdéji az group leader.
Zaméstnanci maji povinnost ucastnit se odbornych $koleni souvisejicich s praci, kterou
vykonavaji. Tato Skoleni maji zvysit odborné znalosti v konkrétnich oblastech
pracovniho zamé&feni, aby zaméstnanci méli ponéti o tom, co za praci vliibec vykonavaji.
Odborna Skoleni jsou vedena Skolitelem piimo na pracovisti — Vv zasedacich

mistnostech. Nékteti zaméstnanci (predevsim team leadfi ¢i group leadii) maji moznost
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vyjet na zahranic¢ni stdze ¢i Skoleni, ale to pouze v pripadech, kdy je potfeba zaskolit se

na upln€ novou pracovni ¢innost, ktera je piejimana z jiné pobocky.

Podnik XY vramci vzdélavani pifi vykonu prace vyuziva asistovani, kdy novy
zaméstnanec nejdiive prihlizi a asistuje u pracovnich Cinnosti svého nadfizeného,
pozdéji zaméstnanec sadm vykondva pracovni cCinnosti, ovSem pod dohledem
nadiizeného, ktery ma moznost kontrolovat spravnost provadénych cinnosti, pfip.
zaméstnance opravovat. Aby zaméstnanci ziskali povédomi o veskerych pracovnich
ukonech, vyuziva se rotace prace mezi vSemi pracovnimi pozicemi v ramci jednoho

oddéleni.

5.6 Hodnoceni pracovniho vykonu

4

V ramci pravidelného systematického hodnoceni zaméstnancii podnik XY vyuziva
hodnotici pohovory, které vede team leader se v§emi svymi podiizenymi podle pfedem
pfipraveného scénaie (viz piiloha B). Hodnotici rozhovory jsou provadény jednou
ro¢n¢, meznim terminem je konec unora. V rdmci pohovoru je hodnoceni provadéno ve
3 oblastech: odborné dovednosti, pfiprava na praci a jeji provadéni, socialni dovednosti
a fidici schopnosti (u vedoucich pracovniki). Navic je zhodnoceno dosahovani cilt
v uplynulém roce a jsou stanoveny cile na nasledujici obdobi v souladu s koncepci
SMART. Na hodnoceni se podili sdm zaméstnanec, ktery sebehodnoceni konzultuje se

svym nadfizenym.

Kromé formalniho hodnoticiho pohovoru se zaméstnanci na vedoucich pozicich snazi
své zaméstnance hodnotit 1 neformalnim zplsobem. Zpétnd vazba je zaméstnancim
poskytovana podle potieby, nejcasteji po splnéni dil¢ich ukoll, a mize mit pozitivni
i negativni charakter. Podnik XY, co se tyka neformalniho hodnoceni, tedy predevsim
pochval ¢i slov uznéni, se snazi fidit dle hesla: ,,To, co nas nic nestoji, naopak nase

zaméstnance nejvice potési®.

5.7 Zaméstnanecké vyhody

Podnik XY nabizi zaméstnanctim nasledujici hmotné zaméstnanecké vyhody.
e Prispévek na stravovani. Kazdy zaméstnanec ma narok na stravenku Cci
ptispévek na zavodni stravovani ve dnech, kdy je jeho pracovni doba min.

3hodinova. Od 1. 9. 2019 byly v podniku XY nové zavedeny stravenky K jiz
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zavedenému systému zavodniho stravovani. Stravenky funguji na principu
platebni Kkarty, jsou tedy kompatibilni s platebnimi terminaly a lze je vyuZit ve
vybranych prodejnach. Od ledna roku 2020 doslo ke zvySeni pfispévku na
stravovani z dtvodu zdrazeni ze strany poskytovatele sluzeb zavodniho
stravovani. Tento pfispévek vzrostl z 69 K¢ na 73 K¢, kdy je 35 K¢ hrazeno

zameéstnavatelem a 38 K¢ zaméstnancem.

Naborova odména. Pokud stavajici zaméstnanec piivede nového zaméstnance
na HPP a novy zaméstnanec v podniku vydrzi po dobu zkuSebni lhity, tedy
3 mésicli, mé ten, kdo ho doporucil, prdvo na naborovou odménu ve vysi
3000 K¢. Tato naborovd odména se muze navysit o dodate¢nych 4 500 K¢
Vv pfipadé, Ze novy zaméstnanec v podniku XY vydrzi dalsi 3 mésice po

zkuSebni lhuté, tedy celkem 6 mésict.

Produkty za zvyhodnéné ceny. Za kazdy odpracovany rok ma zaméstnanec
zdarma narok na vybér bryli dle vlastniho vybéru ze sortimentu firmy. Na nakup
dalsich bryli béhem roku jsou zaméstnancim poskytovany slevy. Dale je jednou

ro¢n¢ vyhlasovan mezi zaméstnanci vyprodej produktt firmy.

Prispévek na stmelovani kolektivu. Jednou roéné maji zaméstnanci moznost
vyuzit ptispévek 250 K¢ na sportovni ¢i kulturni aktivity se svymi pracovnimi

kolegy — bud’ v ramci celého oddéleni, nebo po mensich skupinach.

Zimni a letni bonus. Zaméstnanec ma dvakrat ro¢né (v zimnim a letnim
obdobi) moznost vyuZzit bonus v maximalni vysi 2 000 K¢ na kulturu, sport,
rekreaci, ndkup zdravotnickych potieb ¢i vitamini a potravinovych dopliiki atd.

Bonus je zaméstnanciim vyplécen proti ic¢tenkam.

Nabidka ovoce. V obdobi od listopadu do dubna je zaméstnancim jednou

v tydnu nabizeno ovoce zdarma.

Velikono¢ni a mikulasska nadilka. V obdobi Velikonoc a Vanoc zaméstnanci

obdrzi odménu v podobé ¢okolddového balicku.
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6 Dotaznikové Setreni

V nésledujici kapitole je prezentovano dotaznikové Setfeni. Postupné jsou predstaveny
jeho cile, stanoveny vyzkumné otdzky, popsan obsah dotazniki, statistické metody
a zpusoby administrace dotazniki. Nasledné je také charakterizovana struktura

respondentt dotaznikového Setfeni. Dotaznik je k nahlédnuti v piiloze C.
Cil dotaznikového $etieni a vyzkumné otazky

Cilem dotaznikového Setieni je zjistit, jak fadovi zaméstnanci hodnoti stdvajici systém

motivace v podniku XY a jaké jsou jejich osobni motivacni preference.
K naplnéni cilti dotaznikového Setfeni byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

VOL1: Se kterymi faktory soucasného motivacniho systému jsou zaméstnanci nejvice

spokojeni?
VO2: Se kterymi faktory soucasného motivacniho systému jsou zaméstnanci nejméné
spokojeni?

VO3: Jaké motivacni faktory povazuji zaméstnanci z hlediska osobnich preferenci za

vvvvvv

VOA4: Jaké nabizené zaméstnanecké benefity zaméstnanciim nejvice vyhovuji?

VO5: U jakych zaméstnaneckych benefitii by zaméstnanci nejvice ocenili jejich

zavedeni?
Obsah dotazniku

Obsah dotazniku byl vytvofen na zakladé teoretické reSerSe a predevsim na zakladé
informaci ziskanych z polostrukturovaného rozhovoru (viz ptiloha A) se zastupcem
persondlniho odd¢leni, které se na piipravé dotazniku aktivné podilelo, aby bylo mozné
vysledky prakticky vyuzit. Dotaznik je obsahové strukturovan do 2 ¢asti, po kterych
nasledu;ji identifika¢ni otazky — pohlavi, vék, doba ptisobeni v podniku a oddéleni. Prvni
a hlavni ¢ast dotazniku obsahuje faktory motivace, resp. konkrétni tvrzeni, u kterych
byla z pohledu zaméstnancii zjistovana mira souhlasu (oddil A) a mira dulezitosti (oddil
B). Druha ¢ast dotazniku je zaméfena na zaméstnanecké benefity, a to jak na ty, které
firma v soucasné dobé nabizi, tak na potencialni benefity, které by bylo mozné
vV budoucnu do podniku implementovat. U aktudlné nabizenych benefiti meéli
respondenti hodnotit, v jaké mife jim vyhovuji. U moznych budoucich benefitd méli
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rozhodovat, zda by tyto benefity uvitali, pfipadné uvést své vlastni ndméty na nové
benefity. Pro zaznamenavani odpovédi byly vyuzity 4stupnové Likertovy skaly
s nasledujicim hodnocenim: 1 (pozitivni hodnoceni) — 4 (negativni hodnoceni). Sudy
pocet stupnii na Skale byl zvolen z divodu omezeni neutralnich odpovédi, které by

v kone¢ném disledku nemusely mit pro podnik silnou vypovidajici hodnotu.
Statistické metody

Aby bylo mozné vysledna data snadnéji popisovat a hodnotit, je potieba vyuzit nékteré
ze zékladnich statistickych metod. Pro ucely tohoto Seteni byly vyuzity nasledujici:

e Aritmeticky pramér jako charakteristika polohy, ktera je oznaCovana za
typickou hodnotu v souboru dat. Vypocita se jako soucet v§ech hodnot vydéleny
jejich celkovou Cetnosti.

e Smérodatna odchylka jako charakteristika variability, kterou je oznacovana
kladnd odmocnina z rozptylu. Rozptylem je oznaCen primér ¢tverci odchylek
jednotlivych hodnot od jejich aritmetického priméru (Mi¢udova a kol. 2016).

Jelikoz jsou data ve vyzkumu prevazné kategoridlniho charakteru, lze pfi jejich
vyhodnocovani vyuzit kontingen¢nich tabulek. Kategorialni data lze dé€lit do né€kolika
kategorii, ve vyzkumu tomu odpovidaji moZnosti odpoveédi na 4stupniové Likertove
Skale, kdy je ukolem respondentd vyjadfit Groven souhlasu s jednotlivymi tvrzenimi
(Svoboda a kol. 2019).

¥? test nezavislosti umoziuje testovat nezavislost pravé mezi dvéma kategoridlnimi
znaky. Test je provadén v kontingen¢ni tabulce, kdy jsou do sloupcii orientovany
vSechny obmény prvniho znaku (X) a do fadkt vSechny obmény druhého znaku (Y).
U kazdé kombinace znakli X a Y jsou uvedeny pozorované (absolutni) cetnosti,

jednotliveé fadky a sloupce jsou nasledné doplnény o marginalni (celkové) Cetnosti.

Test je zalozen na porovnani teoretickych a pozorovanych (absolutnich) cetnosti,

pricemzZ teoretické Cetnosti (E;;) Ize ziskat dle nasledujiciho vztahu (1):

nixm;

Eij = 1)

J n

kde: nj ... marginalni ¢etnost i-tého fadku,
m; ... marginalni Cetnost j-tého sloupce,

n ... celkovy rozsah vybéru.
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Vypocet testového kritéria je proveden dle vztahu (2):
o Ei )2
X = By B @

kde: Ojj ... pozorovana ¢etnost,

Ejj ... teoreticka Cetnost,

S ... pocet sloupcu,

r ... pocet radku.
Pro vypocet p-hodnoty je pouZita hodnota distribu¢ni funkce y? rozdéleni pro testové
kritérium, v programu Excel se jedna o funkci CHISQ.DIST. Pocet stupiii volnosti je

Vv tomto piipad¢ stanoven jako (r — 1) X (s — 1).

Aby mohl byt test pouzit, je potieba splnit nasledujici 2 podminky. Pfi vypoctu
teoretickych Cetnosti nesmi byt zadné hodnota nizsi nez 1, zdroveit maximaln¢é 20 %

hodnot teoretickych ¢etnosti miize byt nizsi nez 5 (Svoboda a kol. 2019).

V piipadé, Ze bude za pomoci x> testu nezavislosti prokdzana zavislost mezi
pozorovanymi znaky, lze méfit silu této zdvislosti. K tomu bude vyuzit Cramertiv
koeficient, nékdy oznacovany jako Cramerovo V, ktery lze vypocitat z nasledujiciho
vztahu (3) (Svoboda a kol. 2019).
2
V= |—X — (3)

nx(min(r,s)—1)

Pokud je hodnota Cramerova V rovna 0, zavislost je povaZzovana za volnou. Naopak

Vv ptipadé, ze Cramerovo V nabude hodnoty 1, lze povazovat zavislost za tésnou

(Budikova a kol. 2010).
Administrace dotazniku

Dotazniky byly osobné v tisténé podobé rozdany mezi zaméstnance podniku XY, resp.
pouze mezi fadové zaméstnance (operatory vyroby) z duvodu jejich vysoké fluktuace,
jak je popséno v kapitole 4.2.2 Struktura zaméstnancii (Viz vyse). Dotaznikové Setfeni
probihalo v prubéhu tinora v obdobi 3 tydni. Pied samotnym Setfenim byla provedena
pilotaz, konkrétné se zastupcem personalniho oddéleni a s jednim respondentem, a to ke
zjisténi Casové naro¢nosti dotazniku a odhaleni potencidlnich chyb a nedostatki
Vv dotazniku. Pti pilotdzi byly objeveny obsahové chyby, které¢ byly zplsobené chybou

v komunikaci s personalnim oddé¢lenim, a tyto nesrovnalosti byly nasledné upraveny.
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Charakteristika respondentii

Dotaznikové Setfeni probihalo mezi 116 fadovymi zaméstnanci podniku XY.

Névratnost dotaznikli dosahla témet 60 %, coz predstavuje 69 vyplnénych dotaznik.

Ptevaznou cast (88 %) respondenti tvoii Zeny, tuto skutecnost vSak bylo mozné
ocekavat s ohledem na strukturu zaméstnanc podniku. Primérny veék respondent je
41 let. Vékové skupiny jsou tvofeny v souladu s rozdélenim generaci. Vékova skupina
38-52 let (39 %) spolu s vékovou skupinou 23-37 let (38 %) jsou V Setieni téméf
shodné zastoupeny a shlukuji pfevaznou c¢ast respondentti. Co se tyka doby plisobeni
Vv podniku, nejvice respondentll uvadi 2-3 roky (46 %), nasleduje skupina respondentt,
kteti jsou v podniku zaméstnani 67 let (23 %). Respondenti dotaznikového Setieni
pochéazeji z 3 oddéleni firmy — z oddé€leni Lenses se zucastnilo 83 % zaméstnanci,
U oddéleni ESW to bylo 60 %, nejmensi podil ma oddéleni Frames se 49 %
zaCastnénymi zaméstnanci. VeSkeré tdaje o respondentech jsou dostupné v tabulce

Vv priloze D.

6.1 Vysledky a diskuse dotaznikového Setieni

Ziskana data z dotaznikového Setieni jsou uvedena v tabulkdch nize a jsou popsana
pomoci aritmetickych primért, pfip. pomoci rozdili mezi priméry, a dale pomoci
smérodatnych odchylek. V ptipadé konkrétnich tvrzeni z prvni ¢asti dotazniku jsou tato
tvrzeni z davodu piehlednosti seskupena do skupin podle motivacnich oblasti, jak na né

Ize v podniku nahlizet.
Jistota préace a pracovni podminky

V tabulce 2 jsou hodnoceny vyroky tykajici se jistoty prace a pracovnich podminek
v podniku XY. Ze ziskanych dat vyplyva, ze pro respondenty je v této oblasti
nejdulezitéjsi jistota pracovniho mista, na druhou stranu jsou stimto faktorem na
pracovisti nejméné spokojeni. To dokazuje i znaény kladny rozdil (1,18) mezi
prumérnym hodnocenim urovné souhlasu a urovné dulezitosti. U druhého tvrzeni
respondenti také nejsou pfili§ spokojeni, nicméné zaporny rozdil (-0,14) dokazuje, ze
tato skutecnost pro n€ zaroven neni pfili§ dilezitad. Tvrzeni tykajici se kvality vybaveni
na pracovisti ukazuje pro podnik uspokojivé vysledky, jelikoz mezi Grovni souhlasu

a urovni dilezitosti neni pfili§ velky rozdil.
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Tab. 2: Jistota prace a pracovni podminky

Uroveii souhlasu Uroveii diileZitosti
Tvrzeni Rozdil
Pramér | Odchylka | Pramér | Odchylka
Mam jistotu pracovniho mista. 2,39 0,78 1,21 0,45 1,18
Nasi firmu bych doporucil/a svym 509 087 593 0.90 .0.14
znadmym. ’ ’ ’ ' ’
;/esk’erle pracovni vybaveni je na 1,81 0,65 1,41 0,68 0,40
obré Urovni.

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

Obsah préace

Vysledky hodnoceni tvrzeni z oblasti obsahu prace jsou uvedena v tabulce 3.
schopnosti a dovednosti pfi praci, pricemz s prvné zminénym faktorem respondenti
souhlasi, zaroven je z této oblasti nejlépe hodnocen. Nejmensi spokojenost respondenti
vykazovali u tvrzeni tykajici se G€asti na spoluorganizaci prace (1,96), nasledné pak
U moznosti rozhodovat o plnéni tkold (1,86), nicméné tyto dva faktory nejsou pro

respondenty pfili§ dulezité.

Tab. 3: Obsah prace

Urovein souhlasu Uroven dilezitosti

Tvrzeni Rozdil
Primér | Odchylka | Primér | Odchylka
Préce, kterou vykonavam, ma smysl. 1,25 0,43 1,30 0,58 -0,06
Préce, kterou vykonavam, je zajimava. 1,52 0,61 1,39 0,49 0,13

Mam moznost si do urcité miry

- " 1,96 0,81 1,59 0,66 0,36
spoluorganizovat svou préaci.

Mam moznost ¢asteéné rozhodovat o
tom, jakym zptsobem budu plnit 1,86 0,77 1,67 0,66 0,19
zadané ukoly.

Pti praci naplno vyuzivam své
schopnosti a dovednosti.

1,46 0,68 1,30 0,46 0,16

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Mzdové odménovani

V tabulce 4 jsou uvedena tvrzeni tykajici se mzdového odménovani pracovnikd.

Z tabulky je na prvni pohled jasné, ze u vSech uvedenych tvrzeni existuji velké rozdily
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mezi Urovni souhlasu a urovni dulezitosti. Tyto rozdily jsou pro podnik negativni,
jelikoz vykazuji nespokojenost respondenti s témito skute¢nostmi, na druhou stranu pro
n¢ tyto faktory hraji pii motivovani dilezitou roli. Nejvétsi nespokojenost lze
zaznamenat u prvniho tvrzeni (2,46), které naopak respondenti oznacovali za nejvice
dilezité (1,14). U hodnoceni urovné souhlasu s tvrzenimi vSak existuji pomérné velké
odchylky v odpovédich, predevsim u tvrzeni tykajici se osobniho ohodnoceni (1,04),

odpovédi se v tomto ptipade u jednotlivych respondentii zna¢né odliSovaly.

Tab. 4: Mzdové odménovani

Urovern souhlasu Uroven dilezitosti

Tvrzeni Rozdil
Pramér | Odchylka | Primér | Odchylka

V§Se mé mzdy odpovidé mym 2,46 0,92 1,14 0,35 1,32
pracovnim vykontiim.
Vltn pqdle jakych kritérii je stanovena 213 0,01 1.38 0,58 0.75
vyse mé mzdy.
Vyse mého osobniho ohodnoceni je
stanovena s ohledem na mé pracovni 2,12 1,04 1,24 0,50 0,88
vysledky.

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

Mezilidské vztahy a komunikace s nad¥fizenym

Tvrzeni vtabulce 5 se zaméfuji na oblast mezilidskych vztahti a komunikaci, a to
respondenti povazuji sdileni veSkerych informaci ze strany nadiizené¢ho. Tentyz
motivacéni faktor je zaroven nejlépe hodnocen v této oblasti motivacnich faktord.
Nejvetsi nespokojenost (2,35) panuje dle respondenti v souvislosti s dodrZzovanim
shodnych pravidel pro vSechny zaméstnance, zaroven toto tvrzeni bylo ozna¢ovano za
pomérné dulezité (1,29). Podobné vysledky lze zaznamenat také u tvrzeni, které se tyka
spravedlivého zachizeni se vSemi zameéstnanci. Primér hodnoceni v rdmci urovné
souhlasu je vysoky (2,09) také u tvrzeni ohledné celofiremnich akci, nicméné

respondenti v priméru tento faktor nepovazovali za prili§ dulezity.
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Tab. 5: Mezilidské vztahy a komunikace s nadiizenym

Uroven souhlasu | Uroveii diileZitosti
Tvrzeni Rozdil

Pramér | Odchylka | Praimér | Odchylka
Nadfizeny m¢ za dobfe odvedenou 196 090 153 073 043
praci dokaze pochvalit. ' ' ' ' '
Muj nadfizeny ma pfirozenou autoritu. 1,97 0,98 1,56 0,75 0,41
Muyj nadtizeny jedna se vSemi
pracovniky stejné (spravedlive). 2,13 104 1,32 0,56 0,81
Dodrzovani pravidel plati pro vSechny 235 115 199 049 106
zamestnance stejné. ' ' ' ' '
Muj nadfizeny se mnou sdili veskeré
dilezité informace souvisejici s moji 1,72 0,78 1,21 0,41 0,51
praci.
V nasi pracovni skupiné panuje
pratelskd atmosféra. 1,86 0,75 1,28 0,55 0,58
Celofiremni akce pomahaji zlepSovat 209 089 183 076 026
vztahy mezi zamé&stnanci. ' ' ' ' '

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

Vzdélavani a rozvoj

Z tabulky 6, resp. z vypocitanych rozdild, je na prvni pohled ziejmé, Ze dle respondentt
neexistuje v oblasti vzdélavani pracovnikli velky problém. Za nejproblémovéjsi v této
oblasti lze oznacit tvrzeni ohledn€ mozZnosti kariérniho postupu, u kterého Ize
zaznamenat kladny rozdil mezi trovni souhlasu (2,21) a trovni duleZzitosti (1,95).
Zucastnéni s timto faktorem nejsou pftili§ spokojeni, na druhou stranu jej povazuji za
a dovednosti pracovnika, které potiebuje k vykonu své prace (1,44), zaroven z tabulky

vyplyva, Ze jsou s timto faktorem na pracovisti nejvice spokojeni.
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Tab. 6: Vzd¢lavani a rozvoj

Uroveii souhlasu Uroveii duleZitosti
Tvrzeni Rozdil
Pramér | Odchylka | Pramér | Odchylka

Mam moznost kariérniho rastu

e 2,21 0,94 1,95 0,69 0,26
(povyseni).

Firma mi umoznuje rozvijet mé
schopnosti a dovednosti, které potiebuji | 1,62 0,65 1,44 0,50 0,18
Kk vykonu prace.

V radmci pracovni pozice je mi nabizena

vyuka cizich jazyki. 185 | 108 | 212 0,98 -0,27

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

S ohledem na zjisténi, Ze u respondentli pievladda orientace na mzdové odmeénovani, je
nésledujici ¢ast vyzkumu zaméfena pravé na tuto oblast. Pomoci y? testll nezavislosti 1ze
otestovat zavislosti, a to jednak mezi vékem zaméstnance a spokojenosti, pfip.
nespokojenosti se mzdou, jednak mezi oddélenim, ve kterém zaméstnanec pracuje,

a spokojenosti, pfip. nespokojenosti s vysi mzdy.

Pti zjiStovani zavislosti mezi vékem zaméstnance a jeho spokojenosti s vys$i mzdy byla
data seskupena do kontingenéni tabulky. V fadcich tabulky je zaznamenan vék
respondenta, pro potieby tohoto testu byly vytvofeny dvé vékové skupiny s ohledem na
vékovou strukturu respondentli dotazniku — 41 a méné let, 42 a vice let. Sloupce
kontingen¢ni tabulky jsou tvofeny 2 tvrzenimi — spokojenost s vysi mzdy (hodnoceni
1 a 2), nespokojenost s vysi mzdy (hodnoceni 3 a 4). Vystup ze statistického softwaru je
uveden v piiloze E. Vysledky testu nezavislosti a jeho zékladni parametry jsou uvedeny
vtabulce 7 nize. Na zaklad¢ zjisténé p-hodnoty (0,378058) lze na 5% hlading
vyznamnosti ur¢it, Ze mezi vékem zaméstnance a urovni spokojenosti se mzdou
neexistuje statisticky vyznamna zavislost. Nicméné na zakladé dat z kontingencni
tabulky lze tvrdit, Ze mlads$i zaméstnanci podniku maji tendenci byt vice nespokojeni

s jejich mzdou, naopak u starsich jedinctli prevazuje spise spokojenost.

54



Tab. 7: Vysledky ¥ testu nezavislosti (1)

Hi: Mira spokojenosti s vySi mzdy je zavisla na
véku zaméstnance.

Testové kritérium y2 0,777
Stupné volnosti 1
P-hodnota 0,378058

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

Déle byla pomoci testu nezavislosti zjistovana zavislost mezi spokojenosti se mzdou
a jednotlivymi oddélenimi podniku XY. Sloupce kontingenc¢ni tabulky jsou tvoieny
odd¢lenimi (ESW, Frames a Lenses), fadky tabulky ptedstavuji spokojenost (hodnoceni
1 a 2) a nespokojenost (hodnoceni 3 a 4) s vysi mzdy. Vystup ze statistického softwaru
je uveden v piiloze F. Vysledky testu nezavislosti a jeho zakladni parametry jsou
uvedeny v tabulce 8 nize. P-hodnota (0,011768) udava, ze na hladiné vyznamnosti 5 %
Ize stanovit zavislost mezi sledovanymi znaky. Lze tedy tvrdit, ze oddéleni, ve kterém

zameéstnanec pracuje, ma vliv na spokojenost s vysi jeho mzdy.

Vzhledem Kk tomu, Ze byla mezi znaky prokazana zavislost, lze nasledné méfit silu této
zavislosti pomoci Cramerova koeficientu. Vyslednd hodnota Cramerova koeficientu —
0,369713 — udava dle Budikové a kol. (2010) slabou az stiedni zavislost.

Tab. 8: Vysledky ¥ testu nezavislosti (2)

Hi: Mira spokojenosti s vySi mzdy je zavisla na
konkrétnim oddéleni podniku.

Testové kritérium y2 8,8847
Stupné volnosti 2
P-hodnota 0,011768

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

Zaméstnanecké benefity

V ramci motivaéniho systému vénuje podnik velkou pozornost také zaméstnaneckym
benefitim, v tabulce 9 jsou uvedeny ty benefity, které podnik v soucasné dobé
pracovnikiim nabizi. Z pohledu respondentii je nejlépe hodnocen piispévek na
stravovani  (1,24) v podob¢é zavodniho stravovani, piip. stravenek. Nejméné
respondentim vyhovuje piispévek na stmelovani kolektivu v hodnoté 250 K¢ (1,93),
ktery lze vyuZit na aktivity v rdmci pracovniho kolektivu. To mlZe svédcit o tom, Ze

pracovnici nechtéji travit se svymi kolegy ¢as nad rdmec doby stravené na pracovisti, at’
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uz z divodu ne pfili§ dobrych vztahi mezi nimi nebo z ditvodu, Ze povazuji kontakt

S nimi v praci za dostacujici.

Tab. 9: Zaméstnanecké benefity podniku

Benefit Priamér
Prispévek (250 K¢) na stmelovani
. 1,93

kolektivu.
Zimni a letni bonus (2x 2000 K¢) 1,57
Velikono¢ni a mikulasska nadilka 1,53
Bonus pfi doporuceni nového

< 1,51
zamestnance
Nabidka ovoce 1,45
Produkty za zvyhodnéné ceny 1,35
Piispévek na stravovani 1,24

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

Zaméstnanecké benefity uvedené v tabulce 10 piedstavuji ty, o kterych podnik uvazuje
do budoucna. Respondenti by z potencialné moznych benefitd nejvice uvitali piispévek
na penzijni pfipojisténi (1,32), naopak lekce jogy se velkého ohlasu ze strany

respondentl nedockaly, primér hodnoceni dosahuje 2,38.

Tab. 10: Naméty na zaméstnanecké benefity

Benefit Primér
Lekce jogy 2,38
Zdravé snidan¢ 1,99
Bonus za odpracovana léta 1,37
Ptispévek na dopravu 1,34
Ptispévek na penzijni pfipojiSténi 1,32

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

Respondenti méli moznost v ramci dotazniku uvést, jaké benefity by v budoucnu ocenili
vyjma téch, které byly uvedené v tabulce 10. Nejcast&jsim namétem byl 13. plat, ktery
by uvitalo 14 z dotazovanych, 11 dotazovanych by ocenilo pfispévek na masaze. Dale
se 6 respondentli shodlo na ptispévku na dovolenou, 4 dotazovani uvedli pfispévek na
plavani, 2krat se v dotaznicich objevil 14. plat a ptispévek na wellness. Dale
respondenti navrhovali zavedeni nasledujicich benefitii (v dotaznicich se tyto naméty
vyskytovaly pouze jednou): benefit karticka, kdva zdarma, podpora pro dalsi studium,

piispévek na obuv, ptispévek na rehabilitace, ptispévek na kosmetiku, dovolend navic,
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sportovni benefity, ¢ast&jsi nabidka ovoce, zabaly/masaze rukou, zkrécenad pracovni

doba, sick days.

6.2 Zavéry k dotaznikovému Setfeni

Na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setieni lze zodpovédét stanovené vyzkumné
otazky (viz kapitola 1 Cile a metodologie prace) a tim naplnit cile dotaznikového
Setfeni. Aby byl ziskan celistv&j$i pohled na systém motivace, pomoci nasledujici

tabulky 11 je mozné mezi sebou porovnavat jednotlivé oblasti motivace.

Tab. 11: Porovnani oblasti motivace

Uroveii souhlasu Uroveii dileZitosti
Oblast Rozdil
Pramér | Odchylka | Primér | Odchylka
Jistota prace a pracovni podminky 2,09 0,80 1,62 0,83 0,47
Obsah préace 1,61 0,72 1,45 0,59 0,16
Mzdové odménovani 2,24 0,97 1,26 0,49 0,98
Me%I’|IdS|’(e vztahy a komunikace s 1,89 0,03 184 0,80 0,06
nadfizenym
Vzdélavani a rozvoj 2,01 0,95 1,43 0,65 0,58

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Vyzkumna otazka ¢. 1

VO1: Se kterymi faktory soucasného motivacniho systému jsou zaméstnanci nejvice

spokojeni?

Z dat ziskanych dotaznikovym Setfenim lze jako nejlépe hodnocenou oblast motivace
ozna¢it Obsah prace sprimérnym hodnocenim 1,61 (viz tabulka 11), ktera je
nasledovana oblasti Mezilidské vztahy a komunikace s nadrizenym (1,89). Pokud bude
pozornost smeéfovana na konkrétni tvrzeni (faktory) zminé€na v prvni Casti dotazniku,
nejvice spokojeni jsou zaméstnanci se smysluplnosti vykonavané prace (1,25), nizkého
pramérného hodnoceni dosahla také tvrzeni ,, PFi prdci naplno vyuzZivam své schopnosti
a dovednosti“ (1,46) a ,, Prdce, kterou vykonavam, je zajimava* (1,52). VSechna tato tii
tvrzeni jsou z oblasti Obsah prace, coz svéd¢i o obecné nejvetsi spokojenosti s touto
oblasti, co se tyka soucasného systému motivace v podniku. Pro podnik z téchto
odpovédi vyplyva, ze neni potieba pfili§ se soustfedit na obohacovani prace, kterou
zaméstnanci vykonavaji. Lze také tvrdit, Ze problém fluktuace neni zplisobeny napf.

nesmysluplnosti ¢i nezajimavosti prace.
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Vyzkumna otazka ¢. 2

VO2: Se kterymi faktory soucasného motivacniho systému jsou zaméstnanci nejméné

spokojeni?

Z tabulky 11 vyse vyplyva, Ze v porovnani jednotlivych oblasti dopadla nejhtie oblast
Mzdové odménovani (2,24), nicméné je nutné poukdzat na pomérné velké odchylky
v odpovédich (0,97). Mezi jednotlivymi tvrzenimi dosahlo nejhorsiho hodnoceni tvrzeni
., Vyse mé mzdy odpovida mym pracovnim vykoniim* (2,46), coz koresponduje i s vySe
uvedenou oblasti Mzdové odménovani, se kterou jsou respondenti nejméné spokojeni.
Mal& spokojenost byla zaznamenana také u tvrzeni ,, Mdm jistotu pracovniho mista*
S primérnym hodnocenim 2,39, podobné dopadl také vyrok ,, Dodrzovani pravidel plati

pro vSechny zaméstnance stejné “ s hodnocenim 2,35.

Vystupy z dotaznikového Setfeni poukazuji na to, ze jednim z hlavnich problému
zapti¢inujicich vysokou miru fluktuace je pravdépodobné mzdové odmeénovani —
podnik by se mél tedy vice zaméfit na nastaveni mzdového systému. Nemusi se vSak
nutné jednat o navySovani mezd, coz by pro podnik nebylo dlouhodobé udrzitelné, ale
je potfeba se zaméfit na nastaveni jasnych mzdovych pravidel a podminek, aby
zamestnanci veédeli, podle ¢eho je stanovena vySe jejich mzdy. K lepSimu vniméni
mzdového systému by mohla napomoci také efektivnéjsi prace s dopliikovymi slozkami
mzdovych forem, jako je naptf. osobni ohodnoceni, se kterym podnik v soucasné dobé
vibec nepracuje. Z dotaznikli vyplynulo, Ze pravé s vysi osobniho ohodnoceni nejsou
respondenti piili§ spokojeni (primérné hodnoceni 2,12).

MV

Fluktuaci zaméstnancii miize zapfiCinovat také jejich nejistota, kdy maji neustale
tendenci vyhledavat si nova pracovni mista, jelikoZ jim podnik nenabizi jistotu, o kterou
usiluji. Nepfili§ kladné je respondenty vnimano také dodrzovani stejnych pravidel pro
vSechny, coz muze zpusobovat jejich rezignaci ¢i frustraci, ktera mtze v extrémnich

pifipadech vést az k vypovédi.

Z provedenych statistickych testl také vyplyva, ze existuje zavislost mezi spokojenosti
se mzdou a konkrétnim oddélenim podniku. Problém nespokojenosti se mzdou lze
zaznamenat predev§im u zdstupcii z oddéleni ESW. Dle slov managementu podniku je
toto oddé€leni povazovano za nejvice problémové, nejen co se tykd nespokojenosti

zaméstnanct, ale jsou zde také Casté konflikty mezi jednotlivymi pracovniky, resp.
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skupinami pracovnikii. Podnik by se proto mél na toto oddéleni blize zaméfit a fesit

existujici problémy individualné.
Vyzkumna otazka ¢. 3

VO3: Jaké motivacni faktory povazuji zaméstnanci z hlediska osobnich preferenci za

vvvvvv

wevr

(1,26), ptficemz dotazovani se ve svych odpovédich shodovali, o ¢emz sveédci
smérodatna odchylka 0,49. S ohledem na to, Ze tato oblast byla nejhtife hodnocena, co
se tyka spokojenosti zaméstnanci, je pro podnik dulezit¢é se na tuto oblast vice
soustiedit. Preferovanou orientaci zaméstnanct na oblast Mzdové odménovani posiluje
také fakt, Ze 16 respondentli uvedlo, Ze by ocenili 13., poptipadé 14. plat. Stejné tak je
vyvijen tlak na poskytovani penéznich ptispeévkli na mnoZzstvi volnocasovych aktivit,
jako jsou dovolené, masaze, plavani ¢i wellness. Pro podnik je takovy tlak (pfedevsim
s ohledem na zvySovani mezd) velmi zatézujici, jelikoz se neustale zvySuje hranice
minimalni mzdy a tlak na rust mezd je vyvijen také z vnéjsiho prostiedi. ZvySovani
mezd neni tedy dlouhodobé vyhodnym feSenim, jelikoz firm¢é by rostly mzdové

naklady, nicméné vykony zaméstnanct by zlstavaly na stejné tirovni.

Jako dulezit¢ faktory respondenti konkrétné¢ oznacovali vysi mzdy (1,14), coz
koresponduje s dilezitosti vy$e zminéné oblasti. Dale je pro respondenty dilezita jistota
pracovniho mista (1,21) a komunikace ze strany nadrizeného co se tyka sdélovani

veskerych informaci souvisejicich s praci (1,21).
Vyzkumna otazka ¢. 4
VOA4: Jaké nabizené zaméstnanecké benefity zaméstnanciim nejvice vyhovuji?

Podle odpovédi respondentil je nejvice vyhovujicim benefitem prispévek na stravovani.
Kladné hodnoceni Ize zaznamenat také u poskytovani produktii za zvyhodnéné ceny
(1,35) a nabidky ovoce (1,45).

Vyzkumna otazka €. §

VO5: U jakych zaméstnaneckych benefitii by zaméstnanci nejvice ocenili jejich

zavedeni?
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Podnik by mohl dle respondenti uvazovat o 3 z5 nabizenych zaméstnaneckych
benefitll, nicmén¢ je nutné posoudit ekonomické a dalsi aspekty téchto benefitti. Nejlépe
hodnocenym benefitem je prispévek na penzijni pripojisténi (1,32), dale prispévek na
dopravu (1,34) a bonus za odpracovana léta (1,37), u nichZ se hodnoceni respondentt
pohybovalo na podobné urovni. Nicméng, jak bylo uvedeno vySe, pokud by podnik
chtél naplno vyjit vstiic svym zaméstnanciim, mél by uvazovat o zavedeni 13. platu ¢i

dalSich ptispévkl na rekreacni aktivity.
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7 Navrhované zmény

Na zaklad¢ analyzy soucasného stavu motiva¢niho systému v podniku XY a na zakladé
vysledkl ziskanych pomoci dotaznikového Setfeni jsou nize navrZzeny zmény, které by
mély piispét k vétsi spokojenosti a motivovanosti zaméstnancti podniku. Navrhované
zmény reaguji na zjisténé problémové oblasti motiva¢niho systému, tedy na ty,
u kterych byla zjisténa nespokojenost ze strany zaméstnanci, ¢i na zalezitosti, které

zaméstnanci zcela postradaji.

7.1 Vytvoreni mzdového predpisu

Jako nejproblémovéjsi oblast motivaéniho systému je zaméstnanci vnimana oblast
mzdového odménovani, na coz se snazi reagovat praveé tato zmeéna. Nepfili§ kladné byla
hodnocena vySe mzdy zaméstnancii, stejné jako neznalost kritérii, podle kterych je tato
mzda nastavena. Obsahem této zmény vSak neni plo$né navySovani mezd, jelikoz
neustalé navySovani mzdovych nékladi je pro podnik do budoucna z hlediska nakladi
neudrzitelné s ohledem na to, ze by navySeni mezd velmi pravdépodobné nemélo zadny
vliv na produktivitu zaméstnancli. K navySovani mezd zameéstnancii navic doslo
v dubnu roku 2019, a proto by zvoleni takového postupu nebylo pfili§ ekonomicky
vyhodné. Pozornost bude tedy zaméfena na vymezeni jasnych pravidel, podminek ¢i
kritérii, podle kterych budou mzdy zaméstnanct nastaveny. Smyslem vytvofeni téchto
transparentnich mzdovych pravidel je zvySit motivovanost zaméstnanct a také zamezit
vzajemnému porovnavani mezd mezi zaméstnanci na stejné pracovni pozici

a stiznostem ohledn¢ nespravedlivého finan¢niho ohodnoceni.

Soucasti mzdovych pravidel by byly tarifni tabulky, které by jasné stanovily zékladni
mzdu zaméstnance, a to na jednotlivych pracovnich pozicich. Zaroven je nutné, aby byl
bran ohled na senioritu, ddle na Groven kompetenci a potfebnych zkuSenosti a znalost,
kterd je vyhodou pii vykonavani konkrétni pracovni pozice (napf. znalost ciziho
jazyka). To vSe by bylo shrnuto ve mzdovém piedpisu (viz ptiloha G), ktery je jakousi
smluvni dohodou mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem. Tento mzdovy piedpis by byl
zalozen na principu transparentnosti, to znamend, Ze by byl k dispozici vSem

zaméstnancim podniku.
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Finan¢ni ndklady této zmény se projevi pouze ve mzdovych nékladech pracovnikl
personalniho oddéleni, kteti budou povéfeni tvorbou a naslednym zavedenim této
zmény. Vytvofeni mzdového predpisu, tzn. stanoveni tarifnich sazeb a konkrétnich
kritérii zvySovani mzdy, by tedy bylo v kompetenci personalniho oddéleni podniku XY.
Manazer lidskych zdrojii by byl odpovédny nejen za tvorbu dokumentu, ale také za
obeznameni zaméstnancii s timto dokumentem. Pro kazdého zameéstnance by byl
dokument k nahlédnuti na personalnim odd¢leni, stejné¢ tak na webovych strankach
firmy ve slozce pfistupné pouze pro zaméstnance. Navic bude se mzdovym predpisem

seznamen kazdy novy zaméstnanec pii podpisu pracovni smlouvy.

Jak uz bylo zminéno vySe, pfinosem této zmény pro podnik by méla byt vyssi
motivovanost zaméstnanci, jelikoz budou mit zarucenou vysi odmény pii dodrzovéani
konkrétnich pravidel. Zaroven by tato zména méla ptispét k zamezeni spekulaci
0 rozdiln¢ vysokych mzdach na stejné pracovni pozici a vzajemnému porovnani mezd

mezi zameéstnanci.

Na druhou stranu je potieba pocitat s moznymi riziky popisované zmény. Mozné riziko
lze spatfit pravé v transparentnosti téchto tdaji a pravidel, kdy néktefi zaméstnanci
budou nespokojeni s vysi své mzdy v porovnani s ostatnimi pracovnimi pozicemi ¢i
VvV porovnani s jinymi oddélenimi. Je potieba brat v uvahu také pfipadné Gpravy u mezd
stavajicich zaméstnanci, tedy u nékoho tato zména mize znamenat snizeni mzdy, coz
by bylo zcela uréit¢ doprovazeno protesty, v nejhorSim ptipadé podanim vypovédi.
Avsak to by mohlo nastat pouze v pfipad€, kdy by byl v soucasné dobé na jedné

pracovni pozici velky rozdil mezi mzdami zaméstnanci.

7.2 Osobni ohodnoceni

Druha navrhovana zména reaguje rovnéZ na problém z oblasti mzdového odménovanti.
Kromé nespokojenosti s vysi mzdy a neznalosti mzdovych podminek z dotaznikového
Setieni také vyplynulo, Ze osobni ohodnoceni neodpovidd odvedenym vykonim
zaméstnancl. Z informaci, které byly ziskané od persondlniho oddéleni, vyplynulo, Ze
podnik Vv soucasné dob& s osobnim ohodnocenim vibec nepracuje, resp. vSem
zaméstnanciim, bez ohledu na odvedené vykony, je poskytovano osobni ohodnoceni ve
vysi 1 000 K¢. To vSak na zaméstnance nemd Zadny motivaéni ucinek, jelikoZ tuto
¢astku vnimaji jako fixni soucast mzdy. Je proto potieba, aby se této doplitkové slozce

mzdy podnik zacal aktivné vénovat. Tato zména by méla zvySit motivovanost
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zaméstnancl, zaméstnanci by skute¢né dostavali odménu nad ramec mzdy, ktera by se
odvijela od jejich vykonnosti, tudiz by zména mé¢la vést ke zvySeni produktivity

zameéstnancu.

Obsahem by mélo byt prfedevsim stanoveni jasnych kritérii, kterymi vznikne narok na
osobni ohodnoceni, dale stanoveni konkrétnich finan¢nich ¢astek, na které budou moci

zaméstnanci v ramci této mzdové slozky dosahnout.

Vyse osobniho ohodnoceni by se odvijela pouze od mnozZstvi vykonané prace, snahou je
tedy tuto praci kvantifikovat. Je tedy potfeba v ramci kazdé pracovni pozice stanovit
minimalni mnozstvi vyfizenych zakazek. Konkrétn¢ se to tyka napf. pozice pikaf
(nehled¢é na oddé¢leni), pracovnik zabrusu ¢i pracovnik expedice — dilezité je, aby se
daly odvedené¢ vykony kvantifikovat a Cas ¢€i néaroCnost vyfizovani jednotlivych
objednéavek nebyla pfili§ rozdilna. Podle skutecného mnozstvi vytizenych objednavek
by bylo zamé&stnanctim poskytovano osobni ohodnoceni v piedem stanoveni vysi (viz
tabulka 12). Tato kritéria by pak byla pro vSechny zaméstnance dostupna, a to
U ptislusnych team leadrli, ktefi by méli ve spolupraci s manaZery na starosti jak
stanoveni minimalniho mnozstvi, tak nasledné pfidéleni osobniho ohodnoceni

zaméstnancum.

Tab. 12: Vyse mési¢niho osobniho ohodnoceni dle pracovni vykonnosti

Pracovni vykonnost Vyse osobniho
[%] ohodnoceni [K¢]
0-100 0
100 - 110 500
110-120 1000
120 a vice 1500

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2020

Jednotlivé intervaly pracovni vykonnosti a piislusné castky v tabulce 12 jsou pouze
orientatni. V praxi je potieba tato kritéria nastavit v zavislosti na historickych datech
tykajicich se vykonnosti jednotlivych zaméstnanci. AvSak tabulka by méla byt
nastavena tak, aby se nejvétsi Cast zaméstnancti pohybovala v rozmezi s odménou
1000 K¢. Pro podnik by to v tom piipadé nepfedstavovalo vyznamny nartist nakladd,
jelikoz v soucasné dobé je osobni ohodnoceni ve vysi 1 000 K¢ poskytovano vSem
zaméstnancim bez rozdili. Nicméné pokud by doslo k vyznamnému naristu ndklada,

tedy vetsi ¢ast zaméstnancii by se pohybovala v intervalu nejvyssi vykonnosti, bylo by
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to pro podnik dlouhodobé¢ piinosné, jelikoz by soucasné doslo k navySeni produktivity,

a tedy trzeb.

Limitaci navrhované zmény muze byt problém s méfenim mnozstvi vyfizenych
zakazek. Na nékterych pracovnich pozicich kazdy pracovnik pracuje pod svym
pfihlaSovacim jménem, tudiZ u néj lze snadno kvantifikovat vykonanou praci, nicméné
u nékterych pozic je zndm pouze celkovy pocet zakazek za den a déle se nefesi, kolik
prace kdo z pracovnikti vykonal. V souvislosti stimto problémem by bylo vhodné
propojit konkrétni vyrobni stroje s konkrétnimi pracovniky, aby bylo mozné

zaznamenavat mnozstvi vychystanych zakéazek, a tedy métit vykonanou praci.

Soucasti této zmény by bylo také poskytnuti odmény za celoro¢ni vykony, a to spolu
S osobnim ohodnocenim za mésic prosinec. Timto Ize reagovat na pozadavky
zaméstnanct na poskytovani 13. platu. Ackoliv by tato ro¢ni odména nebyla na trovni
jedné mzdy, zaméstnancim by bylo alespon c¢aste¢né vyhovéno. Ze stanovenych
minimalnich mnozstvi za mésic by bylo odvozeno minimalni mnozstvi za rok
aV zavislosti na tomto mnozstvi stanoveny vhodné intervaly a pfisluSné financni

odmény, jak je ilustrativné piedstaveno v tabulce 13.

Tab. 13: Vyse celoro¢niho ohodnoceni dle pracovni vykonnosti

Pracovni vykonnost | Vyse celoro¢niho
[%] ohodnoceni [K¢]
0-100 0
100 - 115 1500
115-130 2000
130 a vice 2 500

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Tato zména uz by pro podnik znamenala narist finan¢nich nakladii ve srovnani se
soucasnou situaci, a to ptiblizné o 250 000 K¢. Jelikoz bude toto celoro¢ni ohodnoceni
vazané na pracovni vykony, pfinosem pro podnik by mélo byt zvySeni produktivity

i motivovanosti zaméstnancu.

7.3 Benefitni karta

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze fada zaméstnancli by ocenila poskytovani

prispévki na maséaze, dovolené, rekonvalescenci, kosmetiku atd. Na tyto pozadavky
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reaguje zavedeni benefitni elektronické karty, na kterou bude zaméstnancim nahrana

finan¢ni ¢astka pro hrazeni jimi vybranych produkti ¢i sluzeb.

K témto ucelim by podnik vyuzil bud’ Flexipass Card od spolecnosti Sodexo Pass
Ceska republika, a. s., nebo Edenred Benefits Card od spole&nosti Edenred CZ, s. r. o.
Tyto karty lze vyuzit na hrazeni Sirokého mnozstvi volnocasovych aktivit. Podnik by
kazdému zaméstnanci prispival 4 000 K¢ ro¢né, pticemz kazdé pololeti by doslo
Kk pfipsani 2 000 K¢, ro¢né tedy 464 000 K¢ za vSechny zaméstnance. Nahravani penéz
na karty by bylo provadéno elektronicky, aby je zaméstnanci mohli téméi okamzité

vyuzivat.

V souvislosti s touto zménou je potieba brat v Uvahu poplatky, které bude podnik
vybranému zprosttedkovateli pravidelné poskytovat v piedem sjednané vysi. Jednalo by
se 0 poplatek ve vysi pifiblizné 13 % zcelkové nominalni hodnoty hrazené
prostiednictvim vybraného zprostiedkovatele, dale by byl za kazdou provedenou
transakci uctovan poplatek ve vysi 0,60 K&. V pfipadé ro¢nich nakladi ve vysi
464 000 K¢ by za tyto poplatky firma zaplatila navic ptiblizné 61 000 K¢&. Z informaci
od nejmenované spolecnosti jsou vSak tyto smluvné nastavené vySe poplatkii nasledné
V praxi snizovany, v nékterych piipadech se lze dostat az na nulovou hodnotu. Co se
tykd dalSich finan¢nich nakladi na tuto zménu, jsou nulové, jelikoz odmény
poskytované zaméstnanciim jsou pouze pietransformované z jiz existujicich benefiti,

které budou se zavedenim této zmény zruseny.

Pfinosem implementace této zmény pro zaméstnance je pfedevsim naprosta volnost pfi
uplatnéni poskytnuté odmény, coz pti soucasné nastavenych pravidlech neplati, a také
rychlost a pohodlnost pfi placeni. Pfinosem pro zamé&stnavatele je mensi administrativni
i Casova narocnost, kdy v soucasné chvili lze financni ptispévek poskytnout pouze

oproti U¢tence od zaméstnance za vybrané sluzby ¢i produkty.

7.4 DalSi navrhované zmény

Dotazniky spokojenosti

Obecné pro efektivni spolupraci mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem a pro soulad
pozadavkl na obou téchto stranach by mél podnik od svych zamé&stnanct pravidelné
zjisStovat zpétnou vazbu na aktudlni stav motivacniho systému. Toto zjiStovéani by

probihalo pisemnou a anonymni formou. Pfi sbirani dotaznika pro ucely této prace bylo
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totiz zjisténo, zZe zaméstnanci maji Casto strach, ze nebude dodrzena anonymita a ze na
zakladé jinych identifikacnich tidaji bude odhalena jejich identita. Proto by ,,dotazniky
spokojenosti“ nemély obsahovat zadné identifikacni otazky a soustiedit se pouze na
vécnou stranku. Pro jednoduchost na zacatek postaci, aby podnik zjistoval zpétnou
vazbu na poskytované¢ zaméstnanecké benefity, zarovein by si mohl ovérovat zdjem
zaméstnanc pred zavadénim konkrétnich zmén. Distribuovani a vyhodnocovani
dotaznikli by mélo na starosti personalni oddéleni podniku. Pro jednodussi proces
vyhodnocovani by bylo jist¢é vhodngjsi, aby dotazovani probihalo on-line formou,
nicmén¢ zaméstnanci by si meli sami rozhodnout, jaka forma dotazovani pro né bude
piijemng;jsi.

Prispévek na penzijni pripojiSténi

Z dotaznikového Setfeni bylo také zjiSténo, Ze by zaméstnanci ocenili zavedeni
pfispévku na penzijni pfipojisténi. Pfispévek na penzijni piipojisténi by byl novée
zaveden do systému zaméstnaneckych benefitt. Konkrétné by se jednalo o piispévek ve
vysi 500 K& meésiéné k dichodovému pftipojisténi zaméstnancii. VysSe celkovych

nakladd navrhované zmény je uvedena v tabulce 14.

Tab. 14: Naklady na ptispévek k penzijnimu ptipojisténi

Me¢sicni naklady [K¢] | Rocni ndklady [Kc]

Ptispévek na penzijni

st 65 000 780 000

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Z tabulky 14 je ziejmé, Zze celkové ro¢ni naklady spojené s poskytnutim piispévku na
penzijni pripojisténi jsou ve vysi 780 000 K¢, v pfepoctu na jednoho zaméstnance je to
6 000 K¢ ro¢né. Zaméstnavatel si vSak celou vysi téchto nakladt maze uplatnit v rdmci
dafiové uznatelnych nakladi, tyto naklady mu tedy nasledné snizi zaklad dané z piijmi.
Maximalni ¢astku, kterou si zaméstnavatel mize uplatnit jako daflové uznatelny vydaj

Vv piipad¢ prispévkil na pojisténi, je 50 000 K¢ ro¢né za kazdého zaméstnance.
Eliminace nevhodnych nastroji

Podnik by se mél zaméfovat nejen na zavaddéni novych nastroji do motivacniho
systému, ale také eliminovat ty, které uz pro zaméstnance piestaly byt lukrativni
anepodporuji uroven jejich motivovanosti. Z dotazniki naptiklad vyplynulo, ze

zaméstnancim nevyhovuje piispévek na stmelovani kolektivu, také nepfiili§ kladné
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hodnotili poradani celofiremnich akci. Podnik by tedy mél od téchto zaleZzitosti upustit,
jelikoz nemaji zadny vliv na zvySovdni motivovanosti a nasledn¢ vykonnosti
zaméstnancl. Naopak je mozné, ze jejich charakter je spiSe demotivacni. Zruseni téchto
benefiti by bylo soucasn¢ doprovazeno také usporou finan¢nich prosttedka. Po urcité
dobé po upusténi od benefitu (napt. po jednom roce) by mél podnik nasledné zjistit
zpétnou vazbu od zaméstnancti, zda absenci urcitého benefitu zaznamenali a zda jim to
vyhovuje ¢i nikoliv. Podle této zpétné vazby by se pak podnik rozhodl, zda dojde
K Gaplnému zruSeni, znovuobnoveni nebo ¢aste¢né upravé tohoto benefitu. V piipadé
zruSeni pak miize podnik uspofené financni prosttedky investovat do zélezitosti, které
jsou pro zaméstnance dulezitéjsi, v ptipadé této firmy napf. do rozpoctu na osobni

ohodnoceni.
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Z.aveér

Tato bakalafska prace zpracovavala téma motivace pracovnikii ve vybraném podniku.
Hlavnim cilem prace bylo zhodnotit sou¢asny stav motivaéniho systému v podniku
a nasledn¢ navrhnout zmény. Co se tyka struktury prace, nejdiive byl uveden teoreticky
vstup do problematiky motivace a pracovni motivace, v¢etné vymezeni zakladnich
pojmu, piedstaveni vybranych teorii pracovni motivace a ndastrojii pro stimulaci
pracovnikl. Nésledujici ¢ast se zaméfovala na piedstaveni interniho prostiedi
vybraného podniku a nasledné vSech jim vyuzivanych stimula¢nich nastroju.
V zavéreéné Casti prace, ktera je kliCova k dosazeni jejich cili, bylo realizovano
dotaznikove Setfeni mezi fadovymi zaméstnanci podniku. Cilem tohoto Setfeni bylo
zjistit pohled zaméstnanci na aktudlni motivaéni systém a poznat jejich osobni
motivacéni preference. V navaznosti na vystupy z dotaznikového Setfeni byly poté

navrzeny konkrétni zmény pro podnikovou praxi.

Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nejvétSim problémem soucasného
motivaéniho systému je oblast tykajici se mzdového odméiovani. Zaméstnanci jsou
nespokojeni predev§$im s vysi mzdy, kterda dle jejich ndzoru neodpovida odvedenym
pracovnim vykontim, dale také s nejasnym nastavenim mzdovych pravidel. V ramci
mzdového odménovani byl objeven problém v souvislosti s nastavenim osobniho
ohodnoceni. Na zaklad¢ téchto zjisténi byly navrzeny vhodné zmény, které maji za cil
vySe zminéné problémy minimalizovat ¢i zcela eliminovat. Konkrétné€ se jednd o zmény
v podobé vytvoieni mzdového predpisu s tarifné nastavenymi mzdami pro jednotlivé
pozice a kritérii pro navySovani mzdy, dale nastaveni jasnych kritérii pfi udélovani
osobniho ohodnoceni v souvislosti s odvedenymi pracovnimi vykony. Posledni

vyznamna zmeéna reaguje na pozadavek ze strany zaméstnancti o poskytovani ptispévki

na rtizné formy rekreace, a to zavedenim elektronické benefitni karty.

Vsechny vyse uvedené zmény byly vybranému podniku ptedstaveny spolu s vysledky
dotaznikového Setfeni. Predev§im co se tyka tvorby mzdového piedpisu a zavedeni
elektronickych benefitnich karet, podnik bude o jejich zavedeni v kratkodobém

horizontu uvazovat.
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Seznam pouzitych zkratek a znacek

a.s. akciova spolecnost

CEO Chief Executive Officer

cz Czech Republic/Ceska republika
DPC dohoda o pracovni ¢innosti

DPP dohoda o provedeni prace

ESW Einschleifwerkstatt

HPP hlavni pracovni pomér

IT informacni technologie

MIA XY Group Integrity Award
OVH Overhead

S.T.0. spole¢nost s ruenim omezenym
SMART specific, measurable, achievable, realistic, time-framed
SRN Spolkova republika Némecko
VH vysledek hospodateni
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Piiloha A: Scénar polostrukturovaného rozhovoru

Zakladni udaje — personalni oblast

- Kolik zaméstnanct v podniku pracuje na HPP?

- Kolik zamé&stnanci pracuje v podniku na DPP nebo DPC? Jaky je diivod zamé&stnavani
lidi na dohody?

- Jaka je struktura zaméstnanct z hlediska pohlavi/stupné dosazeného vzdélani?

- Do jakych oddéleni je rozdélen provoz podniku? Jaka je zakladni napln prace na téchto
oddélenich?

- Jak vypadé organigram podniku?

Mzdovy systéem
- Jakym zptsobem je se zaméstnancem sjedndna vyse mzdy?

- Zajakych podminek dochazi k navySovani mzdy zaméstnance?
- Vyuzivéte v podniku doplitkové mzdové formy, jako napf. osobni ohodnocent,
ptiplatky, prémie? Jakym zplsobem?

Zaméstnanecké benefity
- Jaké hmotné zaméstnanecké benefity nabizite svym zaméstnanciim? Jaké podminky je
potieba splnit, aby zaméstnanec mél na benefit narok?
- Jaké dalsi benefity by mohly byt v podniku zavedeny?

Oblast Vzdélavani a rozvoj
- Maji zaméstnanci piilezitost ke kariérnimu postupu? V jakém smyslu?
- Jaké moznosti vzdélavani v rdmci pracovni pozice nabizite?
- Maji zaméstnanci moznost vzdélavat se i nad ramec soucasné prace?
- Jaké metody pfi vykonu prace/mimo vykon prace podnik vyuziva pii vzdélavani
zaméstnancil, napt. instruktaz, rotace prace, asistovani, workshopy, online kurzy?

Oblast Obsah prace + pracovni podminky a pracovni prostfedi
-V jakém stavu je vybaveni na pracovisti a zazemi (kuchynka, jidelna, Satny)?
- Kolik tydnii dovolené poskytujete svym zaméstnanctim?
- Jakym stylem je rozdé€len provoz podniku? Je vyuzivan sménny provoz?

- Nabizite zaméstnanclim moznost pracovat v ramci flexibilnich pracovnich rezimt, jako
napf. pruzna pracovni doba, ¢asteény tvazek, prace z domova?

- Maji zaméstnanci moznost si do ur¢ité miry rozhodovat o organizaci pracovni doby/o
naplni své prace?

Oblast Mezilidske vztahy + komunikace
- Jaké prosttedky vyuzivate ke sdileni informaci se zaméstnanci?
- Jakymi aktivitami ptispivate ke stmelovani pracovniho kolektivu?

Oblast Hodnoceni pracovniho vykonu
- Vyuzivate pfi hodnoceni zaméstnancti neformalni zptisoby, napf. uznani, pochvaly?
- Jakym zplsobem probiha formalni (systematické) hodnoceni zaméstnanct? Jak ¢asto?

Motivaéni systém
- Na zékladé ¢eho dochazi ke zmé€nam motiva¢niho systému?
- Konaji se kazdoro¢né osobni pohovory ¢i dotaznikova Setieni?
- Ma firma né&jakou zpétnou vazbu, co se tyka vyuzivanych motivac¢nich prostredku?

- Z jakého dvodu se podnik snazi motivovat své zaméstnance? Existuje néjaky problém,
ktery k tomu podnik nuti?



Piiloha B: Hodnotici pohovor - tiskopis

P, e
Group

ZAMESTNANECKY POHOVOR

Pfijmeni:
Jméno: Osobni ¢islo:
Termin pohovoru — datum: Cas: Misto:

Funkce zaméstnance:
plny Gvazek: (J &&stedny tvazek: [1 hod.
Nadfizeny: Funkce nadtizeného:

Hodnocené obdobi: Intenzita kontaktu: Vysokd (] Stfednil] Nizké [

Dalsi pfitomné osoby (volitelng):

Hodnoceni dosahovani cild v minulém roce ]++ |+ [- |?

Dosahovini cild v minulém roce | | | 1

1. Hodnoceni odbornych kompetenci ++ [+ |e |?
1.4, Odborné znalosti souvisejici s pracovnim
mistem
1.2. Zapojeni / pInéni pracovnich kol
1.3. MozZnost zatizeni
Komentar:
2. Hodnoceni p¥ipravy na prici a jeji provadéni ++ [+ e |?
2:1. Iniciativa
2.2. Pldnovaci a realizaéni schopnosti
2.3 Interni / externi orientace na zakaznika
Komentar:
3. Hodnoceni socialnich dovednosti a Fidicich schopnosti ++ |+ |e [?
3.1, Jednani s lidmi / schopnost préce v tymu
3.2, Spolupréce / napfi¢ obory
3:3. Komunikace
3.4. Ridici chovani
Komentar:
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ZAMESTNANECKY POHOVOR

Specifické znalosti a dovednosti:

Specifické odborné znalosti:

Zvlastni vykony, znalosti, dovednosti:

Stanovisko zaméstnance

S hodnocenim
[ souhlasim
[l nesouhlasim v nasledujicich bodech:

Otdazky a ofekavani od nadfizeného

Stanoveni cilli pro dalsi spolupraci, pldnovana opat¥eni, dohody a ¢asovy ramec

Téma: S M A

R b}

Datum:
Podpis zaméstnance:

Legenda hodnoceni:

++ Zietelné prekonava otekavani!

e Spliuje ocekavani!

. Céstené spliiuje otekavani.

? PFili§ kratkou dobu ve funkci nebo nespliiuje otekavani.
Group Human Resource Management Strana 2
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ZAMESTNANECKY POHOVOR

Pokud je nutné definovat vice cil&i nebo je potieba definovat cile komplexnéji, provedte to prosim na

tomto listu.

Nezapomerite, Ze nema byt definovano vice nez 5 cil(.

Stanoveni cili pro dalSi spoluprici, plénovana opatfeni, dohody a €asovy ramec
Téma: Specificky | MéFitelny | Aktivujici | Realisticky | Termin
Datum:

Podpis zaméstnance:

Group Human Resource Management
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Priloha C: Dotaznik

1.V tabulce nize jsou vypsana tvrzeni tykajici se motivovdni pracovnikii ve vasem podniku.
U kazdého tvrzeni je potieba zaskrtnout dvé policka — jedno v oddilu A a druhé v oddilu B.

V ramci oddilu A vyjadrujete, v jaké mire s danym tvrzenim souhlasite.
V ramci oddilu B vyjadrujete, v jaké mire je pro vds dané tvrzeni dilezité, tedy jak moc vas

motivuje.

0ddil A: Uroveii souhlasu

0ddil B: Urovei dileZitosti

Tvrzeni

Zcela
nesouhlasim

Zcela
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Diilezité

Spise
diilezité

Spise
nediilezité

Nediilezité

Prace, kterou vykonavam, ma smysl.

Préce, kterou vykondvam, je
zajimava.

Mam jistotu pracovniho mista.

Nasi firmu bych doporucil/a svym
znamym.

Veskeré pracovni vybaveni je na
dobré drovni.

Vyse mé mzdy odpovida mym
pracovnim vykonim.

Vim, podle jakych kritérii je
stanovena vyse mé mzdy.

Vyse mého osobniho ohodnoceni je
stanovena s ohledem na mé pracovni
vysledky.

Mam moznost si do urcité miry
spoluorganizovat svou praci (napf.
vybér smeén).

Mam moznost ¢astecné rozhodovat o
tom, jakym zptisobem budu plnit
zadané Ukoly.

Nadfizeny m¢ za dobte odvedenou
praci dokaze pochvalit.

Mij nadfizeny ma ptirozenou
autoritu.

Mij nadfizeny jedna se vS§emi
pracovniky stejn¢ (spravedlive).

Dodrzovani pravidel plati pro
vSechny zaméstnance stejné.

Muyj nadiizeny se mnou sdili veSkeré
dtilezité informace souvisejici s moji
praci.

V nasi pracovni skupin€ panuje
pratelska atmosféra.

Celofiremni akce pomahaji zlepSovat
vztahy mezi zaméstnanci.

Mam moznost kariérniho rustu
(povyseni).

Firma mi umoziluje rozvijet mé
schopnosti a dovednosti, které
potiebuji k vykonu préce.

V rdmci pracovni pozice je mi
nabizena vyuka cizich jazykda.

Pti praci naplno vyuzivam své
schopnosti a dovednosti.




2.V tabulce nize jsou vypsdany zaméstnanecké benefity, které Vam firma nabizi.
Zhodnotte kazdy z benefitii podle toho, jak Vam vyhovuje.

Zameéstnanecké benefity

Zcela
vyhovuje

Spise vyhovuje

Spise
nevyhovuje

Zcela
nevyhovuje

Prispévek na stravovani
(stravenky/zévodni stravovani)

Bonus pii doporuceni nového zaméstnance

Produkty (bryle) za zvyhodnéné ceny

Prispévek (250 K¢) na stmelovani kolektivu

Zimni a letni bonus (2x 2000 K¢)

Nabidka ovoce

Velikono¢ni a mikulasska nadilka

3.V nasledujici tabulce jsou predstaveny dalsi priklady zaméstnaneckych benefitii, které vam

ovsem firma v soucasnosti nenabizi.

Oznacte u kazdého z nich, do jaké miry byste jej na pracovisti uvital/a, pripadné v poslednim

radku vypiste vilastni namety.

Zaméstnanecké benefity
Zcela bych Spise bych Spise bych Viibec bych
uvital/a uvital/a neuvital/a neuvital/a
Ptispévek na penzijni pripojisténi
1x v tydnu zdravé snidané
Ptispévek na dopravu
Lekce jogy
Bonus za odpracovana léta
Vypiste, které dalsi benefity byste na pracovisti uvital/a:
4. Uvedte Vase pohlavi:
0 Zena O muz
5. Uvedte Vas vek:
let
6. Jak dlouho jste zaméstnancem firmy MP Group?
O 0-1rok O 2-3roky O 4-5let O 6-7 let O 8+ let
7. Na jakém oddéleni firmy momentalné pracujete?
O ESW O Frames O Glas




Piiloha D: Z&kladni Udaje o respondentech

Kategorie A?solutnl' Rvelativnl’
cetnost Cetnost
Pohlavi
Muzi 8 120
Zeny 61 88%
Veék
22 a méngé let 2 3%
23 - 37 let 26 38%
38 - 52 let 27 39%
53 a vice let 14 20%
Doba piisobnosti v podniku
0-1 rok 13 19%
2 - 3 roky 32 46%
4 -5 let 8 12%
6-7let 16 23%
8 a vice let 0 0%
Odd¢leni podniku
ESW 24 350
Frames 26 38%
Lenses 19 28%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020




Priloha E: Vysledek testu nezavislosti (1)

Results

Spokojenost se
mzdou

Nespokojenost se
mzdou

Row Totals

41 a meéné let

20 (21.66) [0.13]

12 (10.34) [0.27]

32

42 avice let

24 (22.34) [0.12]

9 (10.68) [0.26]

33

Column Totals

The chi-square statistic is 0.777. The p-value is .378058. The result is not significant at p < .05.
Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim Social Science Statistics, 2020

44

21

65 (Grand Total)




Piiloha F: Vysledek testu nezavislosti (2)

The chi-square statistic is 8.8847. The p-value is .011768. The result is significant at p < .05.

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim Social Science Statistics, 2020

Results
Spokojenost se Nespokojenost se Row Totals
mzdou mzdou
ESW 10 (14.89) [1.681] 12 (7.11) [3.37] 22
Frames 18 (16.92) [0.07] 7 (8.08) [0.14] 25
Lenses 16 (12.18) [1.19] 2 (5.82) [2.50] 18
Column Totals 44 21 65 (Grand Total)




Ptiloha G: Navrh mzdového predpisu

Vniti'ni mzdovy piedpis

Podnik XY, se sidlem ..., ICO ... (dale jen zam&stnavatel)

stanovi v souladu se zakonikem préce tato pravidla pro poskytovani mzdy (dale jen "ptedpis").

Cast I - Rozsah platnosti

Tento ptedpis se vztahuje na v§echny zaméstnance v pracovnim poméru.

Cast II - Zakladni ustanoveni

1. Tento ptedpis upravuje podminky pro poskytovani mzdy.

2. Mzda zaméstnance se stanovi jednak podle vykonavané pracovni Cinnosti, jednak podle
pracovni vykonnosti zaméstnance a jeho pracovnich vysledkd. K tomu se zaméstnanciim stanovi
zakladni tarifni mzda a mzdova forma podle dalSich ustanoveni. Zékladni tarifni mzda je soucasn¢
zarucenou mzdou ve smyslu ustanoveni § 112 ZP.

3. Pfed zapocetim prace musi byt zaméstnanec seznamen se zpiisobem odmeénovani.

4. Zaméstnanec ma pravo kdykoli nahlizet do tohoto pfedpisu, ktery je proto k dispozici na
personalnim oddéleni zaméstnavatele.

Cast III - Tarifni sazby

Vv v

na kterou byl zaméstnance pfijat a ktera s nim byla dohodnuta v pracovni smlouvé.

Tarifni sazby ¢ini:

Pracovni ¢innost Skupina praci Sazba mési¢né v K¢
Pikaf - odd. Frames 3 18 000
Pikaf - odd. Lenses 3 19 000
Pracovnik montaze 4 20 000
Pracovnik z8brusu 4 20 000
Kontrolor kvality 5 22 000
Skladnik 5 24 000




Cast IV - Zarudena mzda

Zaméstnanci piislusi tarifni mzda, kterd je soucasné jeho zaru¢enou mzdou, odpovidajici pracovni
¢innost jim vykondvané. Mésicni tarifni mzda se umérné krati, pokud zaméstnanec neodpracoval v
mesici stanoveny pocet smén. Totéz plati, byla-li se zaméstnancem sjednana podle § 80 ZP kratsi
pracovni doba nez 40 hodin tydné.

K tarifni mzdé se zaméstnancim poskytuji pohyblivé slozky mzdy podle dalSich vnitinich
predpisu.

Cast V - Kritéria navySovani tarifni mzdy

Tarifni mzdu Ize navySovat v ptipad¢ splnéni kritérii uvedenych nize:

* na zaklad¢ seniority,
* na zaklad¢ rozsifeni kompetenci,
* na zéklad¢ znalosti cizich jazyku, pfi¢emz tento jazyk je potfebny k vykonavani prace,

* na zaklad¢ ziskané odborné praxe z oboru.

Cast VI - Splatnost mzdy

Mzda je splatna vzdy 15. dne mésice nasledujiciho po vykonané praci. Pfipadne-li tento den na den
pracovniho klidu, vyplaci se mzda posledni pracovni den pted timto dnem.

Cast VII - Zavérecné ustanoveni

1. Tento pfedpis nabyva ucinnosti dnem ... a plati do ... Po uplynuti této doby miZze byt zménén,
prodlouzen nebo nahrazen novym ptedpisem.

2. Veskera opatieni podle tohoto pfedpisu jsou vedouci zaméstnanci povinni provadét tak, aby bylo
zaruceno rovné zachdzeni se vS§emi zaméstnanci a zamezeno jakékoli formé diskriminace, zejména
ve vztahu mezi muzi a Zenami, v souladu s ustanovenimi antidiskrimina¢niho zakona.

podpis zaméstnavatele

Zdroj: Bognarova (2020), zpracovano autorkou




Abstrakt

SVOBODOVA, Katefina, 2020. Motivace pracovnikii ve vybraném podniku. Plze.

Bakalaiska prace. Zapadoceska univerzita, Fakulta ekonomicka.

Kli¢ova slova: motivace, pracovni motivace, stimulace, motivacni systém

Tématem piedlozené bakalaiské prace je motivace pracovniki ve vybraném podniku.
Hlavnim cilem této prace je zhodnotit stavajici systém motivace v podniku a nasledné
navrhnout zmény, jejichZ smyslem je zvySeni motivovanosti pracovnikli v podniku.
Prvni ¢ast prace je zaméfena na zpracovani teoretického Uvodu do problematiky
motivace, zejména pak pracovni motivace, a to pomoci literarni reserSe. Nasledné je
predstaven vybrany podnik a popsan jeho stavajici motivacni systém. Klicovou ¢ast
prace tvoii dotaznikového Setieni slouzici ke zjisténi postoji a motivacnich preferenci
zaméstnancl. V navaznosti na zjisténé skute¢nosti jsSou navrzeny zmény pro praktické
vyuziti, a to v podob¢ vytvoreni mzdového predpisu, nastaveni pravidel pii udélovani

osobniho ohodnocenti ¢i zavedeni benefitnich karet.



Abstract

SVOBODOVA, Katefina, 2020. Motivation of employees in selected company. Pilsen.

Bachelor Thesis. University of West Bohemia, Faculty of Economics.

Key words: motivation, work motivation, stimulation, motivation system

The topic of the presented bachelor thesis is the motivation of employees in selected
company. The main objective of this work is to evaluate the current system of
motivation in the company and then to propose changes, the purpose of which is to
increase the motivation of employees in the company. The first part of the thesis focuses
on the theoretical introduction to the issue of motivation, especially the work
motivation, by means of a literature review. Another part of the work includes the
presentation of the selected company and the description of its current motivation
system. The key part of the thesis is a questionnaire survey used to determine the
attitudes and motivational preferences of employees. In relation to the findings, changes
are proposed for practical use, such as the creation of the internal payroll regulations,

setting rules of personal bonus or introducing the benefit cards.



