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ABSTRAKT

Predmétem této bakalaiské prace jsou metody a principy motivace pracovnikil v organiza-
cich. Teoreticka Cast se zabyva zakladnimi pojmy z oblasti motivace, metodami a principy
motivace pracovnikl v organizacich za vyuziti hmotné a nehmotné motivace. Dale popisu-
je nejvyznamnéjsi teorie motivace s ohledem na pracovni motivaci. V druhé casti prace
jsou uplatiiovany teoretické poznatky v praxi. Na jejich zdklad¢ je popsan vybrany podnik a
popsana analyza stavu motivace v podniku. V zavéru prace je uvedeno nékolik doporuceni

pro zlepSeni motivace zaméestnanc.

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, motivacni teorie, hmotna motivace, nehmotna motiva-

ce

ABSTRACT

The topic of this bachelor thesis are methods and principles of workers motivation in orga-
nizations. The theoretical part deals with essential terms from the area of motivation, the
methods and the principles of workers motivation in organizations by using material and
non-material motivation. Furthemore it describes the best known theories of motivation
with respekt to work motivation. In the second part of the thesis the theoretical information
are used in practise. On the basis of the information the chosen company is described as
well as the anylisis of the state of motivation in this company. Finally a few recommen-

dations are given to improve employees' motivation.

Keywords: motivation, stimulation, motivational theory, material motivation, non-material

motivation
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UvVOD

K vybéru tématu mé vedlo nejen rozsiteni si znalosti o motivaci a poznani, jak pasobit na
lidskou motivaci, ale i védomi, Ze motivace pracovniki patii k nejdulezitéj$im a nejcennéj-
Sim aspektim v oblasti managementu. Pracovnici jsou zakladnim pilifem vétSiny spolec-
nosti a pro kazdou spole¢nost, ktera se chce tispé$né do budoucna dale rozvijet a rozSifovat
své postaveni na trhu, jsou motivovani pracovnici nutnou potifebou. Pouze dobie motivo-
vani pracovnici, mohou dlouhodobé podavat vysoky pracovni vykon a odvadét kvalitni

praci a tim poskytnout spole¢nosti vyznamnou konkurenéni vyhodu.

Motivace pracovniku klade velké pozadavky na manazery, ktefi musi disponovat dostatec-
nymi znalostmi v oblasti motivace a musi umét zvolit spravnou motivacni strategii. Mana-
Zeti musi dokazat byt motivovani nejen sami, ale pfenést motivaci na pracovniky, tak aby
spolecné dosahli stanovenych cili. Bohuzel ani v dnes$ni dobé&, kdy vétSina podniki pocitila
dopad ekonomické krize, si fada manazerti neuvédomuje dulezitost spravné motivace pra-
covnikd. V nékterych podnicich pouZzivaji jisté motivaéni nastroje, ale Casto jsou tyto na-
stroje zastaralé, nefungujici ¢i Spatné uzivané. JelikoZ se motivacni nastroje neustale vyviji
a v nemalé mife vaze i finan¢ni prostiedky je nutna vhodna struktura a optimalizace moti-

vacnich néstrojii pro dany podnik.

Bakalatska prace se v prvni ¢asti zamétuje na pojmy spojené s motivaci, motivacni zdroje,
ale 1 motivacni teorie, které byly zpracovany pfednimi odborniky v oblasti. Dale se zamé&fu-
je na motivaci v pracovnim jednani a jeji praktické pouziti. Tato ¢ast by méla seznamit se
zaklady motivace. V druhé ¢asti prace je predstavena spolecnost, ve které byla provedena
analyza soucasného stavu motivace a vytvorena doporuceni pro zlepSeni motivace ve spo-

le¢nosti.

Cilem mé bakalatské prace je analyzovat a nalézt nedostatky v motivaci spole¢nosti XYZ
spol. sr.0. Na zakladé této analyzy vytvofit doporuceni, ktera povedou k lepsi motivaci

pracovnikil a tim ke zvySeni vykonnosti celé firmy.
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. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

V této cCasti jsou z dostupné literatury zpracovany zakladni informace tykajici se motivace a

teorii zabyvajicich se motivaci.

1.1 Pojem motivace

Samotné slovo motivace ma ptuvod v latinském ,,movere* — hybat, pohybovat. Teorie mo-
tivace se zabyva tim, co nuti lidi k tomu, aby néco délali — co vede lidi, aby se ur€itym zpt-
sobem chovali. Motivace je obecny pojem, zahrnujici celou fadu rtiznych potieb, tuzeb,
piani, snazeni a celou fadu dalSich podnéti, které dovedou ptimét ¢lovéka k jejich uspoko-

jeni. Motivace prameni z védomych nebo podvédomych potieb ¢loveka.

Lidské chovani je témét neustale né¢im motivovano. Co je tedy vlastné ta motivace? Je to
proces, nebo je to stav, nebo se jedna o sily ¢i pocity, nebo né&jaké faktory? Motivace zahr-
nuje vSechno uvedené a zalezi pouze na thlu pohledu, jak se budeme na danou problemati-
ku divat. Studiem motivace se zabyvala fada psychologl a podle pfistupu si utvaieli nej-
rizngjsi definice. Zde je uvedeno nékolik definic pfednich odbornikd, ktefi se touto pro-

blematikou zabyvali.

Podle Armstronga [1] je motiv diivod néco d¢lat, neboli dat se uritym smérem. U lidi do-
chédzi k motivovani, kdyZ ocekavaji, Ze jejich Cinnost, jejich jednani povede k dosazeni

stanoveného cile — hodnotové odmény, uspokojujici jejich potiebu.

Podle Provaznika a Komarkové [15] vyjadiuje motivace skute¢nost, Ze na lidskou psychiku
pusobi specifické védomé i nevédomé vnitini sily, neboli motivy, které clovéka zamétuji
ur¢itym smérem. V daném sméru ho povzbuzuji a toto povzbuzeni udrzuji. Vysledkem

tohoto plisobeni je motivované jednani.

Koontz a Weihrich [19] uvadi, Ze lidska motivace prameni z védomych nebo podvédomych
potieb. Pfitom intenzita potieb se u kazdého jednotlivee méni rozdilnym zptsobem

V pritbéhu Casu.

Vétsina definici ma ovSem spole¢né rysy, kterymi je pisobeni ve tiech rovinach motivace.
Nejlépe danou problematiku vystihli Provaznik a Komarkova [15] kde tyto roviny definuji

jako rovina:
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Sméru — motivace ¢loveka, jeho jednani ¢i jeho ¢innost ho vzdy sméfuje a zaméiuje
k cili motivace. Naopak dle své sily jej od ostatnich smért odvadi, respektive od-

vraci.

Intenzity — vysledna ¢innost ¢lovéka, ktera je zaméfena jistym smérem, je zavisla na
intenzité¢ motivace. Clovék tedy na zakladé intenzity vynaklada pro dosaZeni cile

rozdilnou energii.

vvvvvv

ky, které se vyskytnou béhem realizace motivované ¢innosti.

I kdyz je motivace zcela individudlni zalezitosti kazdého jedince a kazdé situace, mizeme

pouzit v jejim zakladu déleni dle n€kolika faktord, které ptivodné pouzil Herzberg a to zda

se jedna o motivaci:

Vnitini — motivace vychazejici z prace samé. Vytvareji si ji sami lidé. Mezi faktory,
které vnitini motivaci tvoii je odpovédnost, moznost rozvijet schopnosti a doved-
nosti, autonomie, s ohledem na zaméstnani je to ptilezitost k postupu v pracovni hi-

erarchii. M4 hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek.

Vnéjsi — Cinnost, kterd piisobi na lidi zvenku, aby u nich byla motivace vzbuzena.
Tvofi ji odmény jako pochvala, uznani apod. a tresty jako napf. kritika, odepfeni
odmény. Vnéj$i motivace miZze mit vyrazny a bezprostiedni ucinek, ale vétSinou

ma jen kratkodoby ucinek. [2]

Z predeslého dé€leni se nabizi jesté rozdéleni dle charakteru motivace a to na:

Pozitivni motivace

Negativni motivace [13]

1.2 Motiv

Oproti motivaci motiv pfedstavuje zdkladni popud, pohnutku, kterd clovéka a jeho ¢innost

orientuje uréitym smérem, aktivuje jeho ¢innost a aktivitu povzbuzuje. Vychazi z ¢loveka

samotného. MiZzeme ji charakterizovat pfi¢inu, smysl ¢i dokonce jako motor urcitého cho-

vani. K pojmu motiv velmi tésn¢ patii pojem cil, protoze cilem kazdého motivu je dosazeni



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 13

uspokojeni urcité potieby. Motiv ma vétSinou trvani, dokud se nepodaii daného cile dosah-
nout. Existuji ovSem i motivy, které nemaji urcity cilovy stav, jako jsou zajmy lidi napft.
zajem o sport ¢i literaturu. V uréity okamzik vétSinou na ¢lovéka neptisobi motiv jeden, ale
soucasné pusobi né€kolik motivl. Tyto motivy mohou mit shodny, ale i opacny smér. Stejné
tak mohou mit rozdilnou ¢i shodnou intenzitu a vytrvalost. Vyslednd motivace se bude
skladat z jednotlivych pisobeni téchto motivii. Obecné miizeme fici, ze motivy orientované
stejnym smérem se budou posilovat — jejich pusobenim bude sc¢itat. Naopak motivy puso-
bici se rozdilnymi sméry se budou vzajemné oslabovat a za ur¢itych podminek az znemoz-

novat. [15]

1.3 Stimul a stimulace

Pojmy stimul a stimulace jsou velmi blizké k motivaci, ovS§em nejsou totozné, jak by se na
prvni pohled mohlo zdat. Stimulaci bereme jako vnéjsi piisobeni na psychiku ¢lovéka, ¢imz
dochazi k uréitym zménam jeho ¢innosti prostfednictvim zmény jeho motivace. Zakladnim
rozdilem tedy oproti motivaci je plisobeni na ¢loveka zvnéjSku. Pisobeni mize mit nejriiz-
n¢j$i podoby, avsak v zdkladu se pfevdzné jednd o ovliviiovani ¢innosti druhého ¢lovéka.
Toto ovliviilovani nemusi byt zdmérné. Stimulem potom rozumime jakykoliv podnét, ktery
vyvolava zmény v motivaci ¢loveéka. Stimuly délime na impulsy, neboli vnitini a incentivy,
neboli vnéjsi. Vngjsi podnéty se vrozeng, nebo naucené vztahuji K impulzim. Zda se urcity
podnét stane stimulem, zalezi vZzdy na konkrétnim jedinci, tedy zda podnét koresponduje

s motivaci jedince. [12]

1.4 Zdroje motivace

Zdrojem motivace oznacujeme ty skutec¢nosti, které motivace vytvareji. Tyto skutecnosti
vzbuzuji v lidech jednani, které se zaméfi ur€itym smérem a soucasné urcuje jejich silu a

pfetrvavani tohoto jednani. Zakladnimi zdroji motivace jsou:
e Potieby

e Navyky
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o Zamy
e Hodnoty
e Idedly

1.41 Potteby

Potiebu bereme jako urCity nedostatek néceho, pro clovéka dilezité¢ho (potiebného). Tato
potteba nemusi byt vzdy uvédoméla. Presto vede clovéka k vynalozeni usili, pro uspokoje-

ni tohoto nedostatku. Potfeba je povazovana za zékladni zdroj motivace.

Typu potieb existuje témét nekonecné mnozstvi, protoze pro kazdého ¢loveka je nedosta-
tek subjektivnim pocitem. To co j& budu pocitovat jako zdkladni nedostatek, mlze byt pro

nekoho jiného bezvyznamné, ¢i dokonce nezadouci. Potfeby miizeme délit:

e Potieby primarni/biologické — jsou spojeny s funkcemi téla. Jako je potieba vzdu-
chu, potravy, tekutin apod. Pfevazné byvaji vyvolavany fungovanim lidského orga-

nismu.

e Potieby sekundarni/socialni — jsou spojeny s ¢lovékem jako tvorem spolecenskym.

Potieba napf. lasky, sdruzovani, vlastnictvi. [14]

1.4.2 Navyky

Navyk predstavuje do jisté miry zautomatizovanou ¢innost, kterd se u kazdého jedince rea-
lizuje Castéji nebo dokonce pravidelné. Pokud jsou tyto Cinnosti vétSinou realizovany
v situacich urcitého charakteru, stavaji se jistym stereotypem. Pfi nastalé situaci se spousti
automaticky tendence realizovat z diivéjska zafixovany stereotyp. Navykem tedy rozumi-

me opakovanou, zafixovanou a zautomatizovanou ¢innost ¢lovéka v urcité situaci. [15]

1.4.3 Zajmy

Zajmy predstavuji jakési trvalej$i zaméfeni ¢lovéka na soubor véci, které jsou spojeny
S nastartovanim jeho ¢innosti. Tyto z4jmy se béhem Zzivota méni. Maji rozdilnou S§ifi,
hloubku a stalost. Zajmy jsou zdroji poznavaci ¢innosti a soucasné i jejim produktem. Za-
Jjml miZe byt nepfeberné mnozstvi, v podstaté ve vSech ¢innostech, které mohou c¢lovéka
t&Sit. Zajmy mohou mit zaméteni napt. sportovni, poznévaci, socialni, ptirodni, ekonomic-

ké, umelecké. [14]
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1.4.4 Hodnoty

Hodnoty mtizeme chépat jako néco dulezitého, ¢eho si cloveék vazi a co ovliviiuje jeho
chovani. Clovék vytvaii tyto hodnoty v priibéhu svého Zivota, kdy se setkava s novymi
vécmi, zkusenostmi, které hodnoti a tim si vytvaii sviyj vlastni Zebfi¢ek hodnot. Hodnotit je
muze podle vlastni prospéSnosti, ale i ve vztahu ke svému okoli. Hodnotovy Zebfi¢ek mu-
zeme prebirat i od svého socialniho okoli napt. od rodict. Vysledny Zebricek ovliviiuje
jednani a prozitky ¢lovéka, protoze lze piredpokladat, ze ¢lovék bude motivovan k vécem,
které jsou na jeho zebticku vyse, nez aby se vénoval vécem, které jsou na jeho Zebticku

nizko a jsou pro n¢&j tedy v podstaté nezajimavé. [15]

1.45 Idealy

Idedl mizeme chapat jako urcity vzor, podle kterého ¢lovek jednd a ke kterému sméiuje.
Jde o pozitivné hodnoceny vzor, ke kterému jedinec smétuje a ktery si predstavuje jako
idedlni cil svého snazeni. Ideadl mize mit podobu cilti v osobnim nebo profesnim Zzivot¢,
kterych by chtél jedinec dosahnout. Idedly vznikaji pfedev§im plsobenim socidlniho okoli
kazdého jedince. Motivace pramenici z idedlu vznikd v momentech, kdy jedinec hodnoti
svou aktualni situaci rozdiln€é od svého idedlu a to ho nuti vyvinout ¢innost, kterd ho ke

svému idealu ptiblizi. [15]

1.5 Teorie motivace s ohledem na motivaci pracovniho jednani

Dale jsou uvedeny nejvyznamnéjsi teorie s ohledem na motivaci pracovniho jednani.

1.5.1 Teorie instrumentality

Teorie fiké, ze pomoci ,,cukru a bice* 1ze zabezpecit chovani Zadoucim zpiisobem. Pomoci
téchto metafor vztahujicim se k odménam a trestim, 1ze nejlépe vysvétlit princip motivace
uplatiiovany nejdéle v historii. A i pfes nejruznéjsi nejnovejsi teorie motivace, patii odme-
ny a tresty k nejsilnéjsim stimulim. Pravdou zistava, Ze vSechny teorie motivace obsahuji
néjakou formu ,,cukru®. Nejcastéjsi takovou formou jsou penize, at’ jiz jako plat ¢i odmeéna.
Krom penéz, mtize ale touto formou byt jakykoliv pozitivné vnimané povzbuzujici stimul,

ktery bude dosazen vykonanim pozadované ¢innosti.
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Naproti tomu ,,bi¢* pfedstavuje postih, ktery bude uplatnén pfi nesplnéni pozadované ¢in-
nosti. Miize mit formu obavy ze ztraty zaméstnani, ztratu piijmu, ¢i jinych postihi. I kdyz

ma tento stimul velkou silu, jeho pouzivani neni z dlouhodobého hlediska optimalni. [10]

152 TeorieXayY

Autorem teorie X a 'Y je Douglas McGregor. Tato teorie se nez samotnou motivaci zabyva
pfistupem ¢i modelem chovani pfi vedeni lidi a motivaci na nich uplatnénou. Jeho teorie
rozdé€luje pristup k fizeni podle predpokladu lidské povahy. Podstata teorie je primarné
zalozena na dvou krajnich modelech V pfistupu vedeni, ke svym spolupracovnikiim a na-

sledné nalezeni rozumné miry mezi témito extrémy.
Teorie X predpoklada u primérnych podiizenych spolupracovniki:
e Nema rad préci, je liny a proto se ji pokud mozno vyhyba.

e Nema ambice néco dosahnout, vyhyba se zodpovédnosti a vlastnimu rozhodovani,

vyhovuje mu, Ze je fizen.
e S pracovi$tém nema zadné vyznamné socialni vazby
Teorie Y naopak vychazi z predpokladu, Ze primérny podiizeny spolupracovnik:
e Chce pracovat co nejlépe, to je pro n¢j ptirozenou vlastnosti.
e Préce je pro néj moznost uplatnéni svych znalosti, schopnosti a dovednosti.
e Za vhodnych podminek ptijme zodpovednost, ale bude ji 1 vyhledavat.
e Ztotoznuje se s cili organizace a angaZuje se pfi jejich dosazeni.

Z uvedenych piedpokladi vypliva, Ze u teorie X jsou pracovnici fizeni predev§im svym
nadfizenym. Pfevazné se jedna o autoritativni, neboli direktivni vedeni. VyZzaduje adresné a
autoritativni ukladdani tkold, dislednou kontrolu, dodrZeni hierarchie a autority pouze z

titulu funkce.

U teorie Y se klade diraz na samostatnost a odpovédnost. Piedpokladéa se vyuziti samo-
statného, iniciativniho rozhodovéani podfizenych. Kontrolni ¢innost 1ze omezit pouze na
kone¢ny vysledek prace. Bude snaha povzbudit u zaméstnanct iniciativu, uplatnit své veé-

domosti a dovednosti, prohloubit zajem o praci.
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Vseobecné se lepSich a dlouhodobéjsich vysledki dosahuje pfi vyuziti teorie Y a
Vv posledni dobé& se k ni priklani stale vice manazert. OvSem jeji vyuziti neni vzdy snadné

napf. ve velkych vyrobnich halach. [3], [18]

1.5.3 Teorie hierarchie potieb

Teorie se Casto objevuje také pod nazvem Maslowova teorie. Autorem teorie je psycholog
Abraham Maslow. Patii mezi nejrozsitené;jsi teorie motivace. Maslow vychdzel z tvrzeni,
ze hlavni hnaci silou u lidi jsou jejich potieby. Tyto potieby sestavil do hierarchie v péti

stupnich, od nejnizsich k nejvyssim, zobrazované ve tvaru pyramidy (obr. 1).
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Obr. 1 Maslowova pyramida potreb
(vlastni zpracovani)
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postupuje k napliovani stupné vyssiho. Jednotlivé stupné obsahuji:

e Fyziologické potieby — zdkladni potieby cloveka, jako voda, potrava, spanek, pfi-

stfesi. Jsou uspokojovany piednostné.

e Potieba jistoty a bezpeci — ochrana pfed nebezpecim, jako nemit obavy ze ztraty

zaméstnani, piistresi, ¢i z nedostatku potravy.

e Socialni, spolecenské potieby — potieba pfijeti mezi ostatni lidi. Uspokojit potiebu

sounalezitosti.
e Potfeba uznani — d¢lena nejcastéji na sebeuctu, sebediivéru a respekt, uznani.

e Potieba seberealizace — predstavuje touhu dosdhnout néceho, co nejvice vyuZzije

osobni potencial. Touha byt tim, ¢im jsme schopni byt.
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pyramidy. [5]

1.5.4 Dvoufaktorova teorie

V literatufe byva téz oznacovana jako Herzbergova teorie nebo jako motivac¢né - hygienic-
ka teorie. Autorem teorie je psycholog Frederick Herzberg a kolektiv. Rozd¢lil lidské po-

tteby do dvou kategorii. Jednu nazval faktory hygieny a druhou motivujici faktory.
Faktory hygieny:

e Pracovni podminky

e Pracovni vztahy

e Styl fizeni

e Jistota prace

e Plat

Hygienické faktory pfedstavuji prostfedi a podminky, vV nichZz zaméstnanci pracuji. Jedna se
tedy o vnéjsi faktory. Podle Herzberga nepiisobi hygienické faktory motivacné, ale pokud

jsou nedostatecné, mohou silné demotivovat a tim negativné ovlivnit pracovni vykon.
Faktory motivacni:

e Uznani

e Obsah prace

e Odpovédnost

e Uspéch

e (Osobni rozvoj

Tyto faktory zaméstnance povzbuzuji, motivuji a vedou je k lepSim vykonim. DileZitou
podminkou, na kterou je potiecba pamatovat, aby tyto faktory motivovaly, je potieba naplnit

faktory hygienické.
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Hranice mezi faktory motivacnimi a hygienickymi neni jednoznacné stanovena, ale lisi se

podle jednotlivych pracovnikll. Stejné tak se lisi ucinek faktorti na jednotlivé pracovniky.

[6]

1.5.5 Teorie oéekavani

V literatufe ji je mozné nalézt také pod oznaCenim teorie expektance ¢i Vroomova teorie.
Teorie o¢ekavani vychazi z prace vyznamného psychologa zabyvajiciho se pracovni moti-
vaci Victora H. Vrooma. Teorie vychazi z pfedpokladu, Ze lidska motivace néco délat je
umérna hodnoté, jakou ¢lovek vysledku prisuzuje a souc¢asné hodnoté viry, Ze se mu podati

daného cile dosahnout. Teorie ocekavani l1ze vyjadiit vztahem:
Sila motivace = hodnota vysledku x hodnota ocekéavani

Kde hodnota vysledku je rozuména individualni hodnotou, kterou ¢lovék prisuzuje vysled-
ku. Uvazuje se v intervalu od -1 do 1. Kde zaporna hodnota vyjadiuje negativni motivaci a
kladna pozitivni. Hodnota oc¢ekavani vyjadiuje individualni odhad, Ze ¢innost povede ke

stanovenému cili, pfipadné odmén¢. Uvazuje se v intervalu od 0 do 1.

Pomoci teorie ocekavani, lze pfi spravném vedeni docilit u jednotlivych zaméstnanct vy-
razné¢ho posunu. OvSem tato vyhoda je soucasné 1 nejvétsi nevyhodou. Jak je napsano vyse,
hodnoty jsou individualni a je pouze na vedoucim pracovnikovi, zda dokaze rozpoznat
hodnoty, které jsou pro jednotlivé pracovniky dilezité a t€émi je motivovat. Soucasné tyto
osobni hodnoty se v pritbéhu casu méni. Tato teorie tedy klade velké pozadavky na vedouci

pracovniky, ktefi ji budou pouzivat. [18]

1.5.6 Teorie spravedlnosti

Mizeme ji nalézt 1 jako Adamsova teorie, teorie rovnovahy ¢i teorie ektivy. Teorie sprave-
dInosti je nejvice spojovana s J.Stacy Adamsem. Teorie spravedlnosti vychazi z lidské pfi-
rozenosti srovnavani se s ostatnimi. V pracovnim Zivoté jde tedy o to, Ze pracovnik hodno-
ti, jakou dostal odménu vzhledem k vynaloZenym vstuptim a nésledné tento pomér porov-
nava s ostatnimi spolupracovniky. Na stran¢ vstupt se muze jednat o vzdélani, zkuSenosti
¢i vynaloZené usili. Na strané odmén se nejedné pouze o finan¢ni odménu, ale i privilegia,
pochvaly a jiné zptisoby odmén. V piipade nepiiznivého vysledku maji pracovnici tendenci

tento rozdil napravit. Kratkodoba nesrovnalost, byva obvykle snasena. Pti dlouhodobé ne-
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vyhodnosti mohou zaméstnanci snizovat vykonnost, kvalitu prace nebo i firmu opustit.
Doporucenim je v tomto ptipadé stanovit prihledny systém odménovani pro srovnatelné
pozice, aby byla jasna vySe odménovani. Cilem neni stejna mzda pro cely kolektiv, ale za
pomoci odchylek v nerovnovéze piimét pracovniky k vy$$imu vykonu a tim si zlepSit svou

situaci. [19]

1.6 Faktory motivace aneb co zaméstnanci chtéji

Jak jiz bylo n€kolikrat zminéno, v motivaci se u jedinct jedna Casto o individudlni potieby
a tuzby, které mohou jednotlivce motivovat. Zajimavym faktem je ovSem samotny pohled
na motivaéni faktory, které lidé ocekavaji od svého zaméstnani z pohledu zaméstnavatele a
Z pohledu zaméstnance. Byl proveden vyzkum, na ktery v knihach odkazuji napt. Fairwea-
ther (2009) ¢i Eggert (2005), kde bylo vytvoteno deset faktori, které lidé ocekéavaji od za-
méstnani. Tyto faktory byly predlozeny zaméstnavatellim, manazeriim a soucasné zamest-
nancim. Vedouci pracovnici méli ohodnotit od 1 do 10, kde 1 je nejdilezitejsi, jednotlivé
faktory, jak si mysli, Ze jsou dulezité pro jejich podtizené. Tedy ne co je dulezité pro né,
ale jak to vnimaji jejich podfizeni. Zaméstnanci méli tuto skupinu faktorti ohodnotit také,

podle toho jak ji sami vnimaji. Vysledky testu uvadi tabulka (tab. 1). [4], [17]

Tab. 1 Porovnani faktorii spokojenosti (Eggert, M. 2005, str. 95)

. . . . Hodnoceni Hodnoceni
Faktory spokojenosti zaméstnanci . . v .
manazeru zameéstnancu

Dobry plat 1 5

Jistota zaméstnani 2 4
Povyseni 3 8
Dobré pracovni podminky 4 7
Zajimava prace 5 1
Loajalita firmy k zaméstnanctim 6 9
Disciplina 7 10
Uznéni za vykonanou praci 8 2
Pochopeni pro osobni problémy 9 6
Pocit ucasti na déni ve firmé 10 3

Jednotlivé pohledy mohou byt dosti rozdilné a zdaraziiuji potiebu, aby vedouci pracovnici
vnimali potfeby zaméstnanct a nevychazeli ze svych pfedstav o tom, co zaméstnanci chtéji

a pottebuji.
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2 MOTIVACE PRACOVNIKU

Stimulace v pracovnim prostiedi si klade za cil, ovlivnit zaméstnance tak, aby motivace
jejich ¢innosti vzristala smérem k ¢innostem, které budou souhlasné s cili organizace. Po-
kud se podaii dosdhnout stavu, kdy zaméstnanec svétenou praci vnima jako cestu ke svym
cilim a jeho prace se pro n¢j nabude vlastni hodnoty, dochazi k vnitini motivaci, kterd ma
siln€j$i a dlouhodoby charakter. Stimulaci miizeme provadét za pomoci stimult. Stimuly je
potitebné volit s ohledem na jednotlivé zaméstnance, tak aby byly v dany okamzik co neju-
¢innéjsi. Stimulaci zpracovava jedinec, jenZ je ovlivnén ziskanymi a vrozenymi hodnotami,

zajmy, zkuSenostmi, které se v prib&éhu ¢asu méni a ovliviiuji vyslednou motivaci. [15]

Dulezité je ovSem mit na paméti, Ze stimul, ktery nam fungoval dobie v minulosti, nemusi
fungovat vzdy. Uéinek stimulace je totiz zavisly na rozpoloZeni ¢lovéka, na kterého ma

pusobit. Jedinec mize nabyvat hodnoty, ve které neni ochoten stimulaci piijmout.

Stimulace pokud ma dosahovat dlouhodobych vysledki, nemiZe byt jednorazova, ale musi
byt provadéna neustale. Jak nejlépe zobrazuje obrazek (Obr. 2), nejlepsich vysledkt lze

dosahnout vzajemné se prikryvajicimi akcemi. [6]

7\

Intenzita
motivace

: cas
Obr. 2 Uroven motivace (Forsyth, P. 2000 str. 74)

2.1 Hmotna motivace

Hmotna motivace a zejména odména je hlavnim stimulacnim prostfedkem, ktery lze pti
pracovni motivaci uplatiovat. Hmotnd odména slouzi k napliiovani zékladnich potieb je-
dince, jako je strava, bydleni, zabezpeceni rodiny, a proto je ji piikladana jiz podvédome

velka dualezitost.
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Nutné je si uvédomit, jak ve své teorii uvadi Herzberg a kolektiv, nedostatek pené¢z miize
pusobit negativnim dojmem a mit tedy opacny efekt, nez od hmotné odmény pozadujeme.
Stejné nelze predpokladat, ze zvySeni hmotné odmény bude mit dlouhodoby efekt. Ve vét-
Sin¢ piipadi dopad zvySeni mzdy rychle opada. Je proto dobré provazat navyseni hmotné
odmény na vykon pracovnika, tedy do pohyblivé slozky. Hmotna odména ma ovSem 1 sva
omezeni a tim je dosazeni hodnot, kdy ztraci stimulacni efekt, jelikoz zaméstnanec dava
prednost volnému ¢asu, nezli ¢asu stravenému tvorbou dalSich penéz. Tento bod muzeme
podle Porvaznika (2008) nazyvat kulmina¢nim bodem. Nazorné vyobrazeni poskytuje ob-

razek (Obr. 3).

, A Kulminaéni Preference
Mira bod volného casu
stimulacniho
ucinku

~
~

Preference
hmotné odmény

>

Mira preference
Obr. 3 Kulminacni bod (Porvaznik J. a kol. 2008, str. 161)

Jiné vyobrazeni vychazi z prednasek mikroekonomie, ktera nabizi piehlednéjsi a jedno-

dussi vyobrazeni. Jedna o kiivku individuéalni nabidky prace (Obr. 4).

PIatT\

- >
Pracovni doba

Obr. 4 K¥ivka individualni nabidky prace (viastni zpracovani)
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Je dulezité si uvédomit, ze hmotnou odménu nemusi piedstavovat pouze penézni podoba
ve form¢ platu, odmén ¢i prémii, ale miize mit celou fadu jinych podob, které nemusi mit
hodnotu penézni, ale hodnotu, kterou mize zaméstnanec subjektivné ocenit mnohem vice.
Jedna se o odmény, které byvaji cileny na konkrétni jedince, pro které¢ ma takova odména
specificky vyznam. Piikladem takovych odmén miize byt pfispévek na sport ¢i kulturu,
véeny dar k zivotnimu jubileu, financni ptijcka, prispévek v nemoci, ptispévek na Skolni
dité a celou fadu jinych. Takova odména muze mit mnohem v¢étsi a hlubsi dopad, nez od-
meéna ve formé penéz. Zaméstnanec si uvédomuje zajem o svou osobu ze strany podniku,
S tim roste pocit sounalezitosti s podnikem a Ize nasledné mnohem Iépe motivovat zamést-
nance, aby pfijal cile podniku za své. A to jak bylo napsano vyse, je dilezitym krokem

k aspéchu podniku. [9], [11]

Nize jsou uvedeny nejvyuzivanéjsi principy a metody hmotné motivace podle Porvaznika

(2008) doplnéné o zkuSenosti ziskané z praxe.
e Stimulujici zdkladni mzda a osobni ohodnoceni
e Pravidelné zvySovani platu
e C(Cilové odmény a prémie
e Podily na zisku
e Zaméstnanecké akcie
e 13. respektive 14. plat
e Odmeéna za necerpani z fondu pracovni doby z diivodu choroby, navstévy Iékare
e Osetfovani ¢lena rodiny, doprovod ditéte k 1ékafi
e Soukromé nebo neplacené volno
¢ Uhrada nakladd na zvySovani kvalifikace
e Poskytovani bezaro¢nych pijcek
e Uhrada nakladi na Zivotni pojisténi
e Sluzebni automobil i pro soukromé tcely

e Placeni vSech telefonnich hovoru
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e Uhrada nakladt na pracovni odév

e Pozvani na pracovni nebo oslavny obéd ¢i veceri

e Reseni bytové otazky

e Slevy pii ndkupu bytovych produktt

e Moznosti levného ndkupu opotiebovaného inventare

e Moznost vyuziti podnikového rekreacniho zafizeni, jesli, matetrské skoly
e Vécné dary k Zivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci

e Prispévek na dopravu do zaméstnani

e Prispévek pii naboru do zaméstnani

e Prispévek pfi odchodu do dichodu

e Prispévek na setkani zaméstnanct

e Prispévek na dovolenou

e Prispévek na stravu

e Piispévek na kulturu a sport

e Prispévek na Iékatskou péci ¢i hrazeni pracovni neschopnosti

e Poskytovani vérnostnich preferenci

e Poskytovani produktt firmy v podob¢ naturalii (Porvaznik, J. a kol. 2008, str. 161)
e C(Cafeteria systém

e Zapijceni firemniho vybaveni

Ovsem pro spravné stimulovani pomoci hmotné odmény je potfeba zachovavat néktera
pravidla odménovani. Pfi jejich dodrZzovani dochézi k posileni ¢i plnému uplatnéni stimu-

la¢ni sily, kterou mtize poskytnout.
e Je nezbytné, aby byla odména pfimo provdzana s vykonem.
¢ Odména by méla byt udélena co nejdiive po splnéni tikolu, za ktery nélezi.

e Me¢éla by byt jasna spojitost mezi odménou a vynaloZenou praci pracovnika. Tedy

odmeéna neni automaticka, ale jde 0 odménu za vykon a musi byt jasné za jaky.
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e Je potieba stanovit pravidla, jak vysoka odména nalezi za jaky vykon. Pravidla by

meéla byt stanovena predem. [15]

e Distribuéni spravedlnost — odmény museji byt rozd¢lovany spravedlive, podle pfi-

spéni jednotlivych pracovnikil, a museji dostavat, co jim bylo slibeno.

e Proceduralni spravedlnost — ma pét faktorit — nazorim pracovnikd se vénuje nalezi-
t4 pozornost, minimalizace osobni ptfedpojatosti, kritéria dodrzovat u vSech pracov-
nik, pracovniky v¢as informovat o vysledcich, poskytovat odpovidajici vysvétleni

proc¢ bylo které rozhodnuti u¢inéno.

e SluSnost — penézni odména musi odpovidat hodnoté a Grovni prace a schopnostem

jedince, odména by neméla byt nizsi, nez si zaslouZzi pti porovnani s kolegy.

e Prlhlednost — zaméstnanci musi chéapat, jak funguje jejich odménovani a jaké ma
pro n¢ disledky. Zaméstnanci maji pravo fici sviij nazor pii vytvareni systému od-

ménovani. [1]

2.2 Nehmotna motivace

Pro stimulaci zaméstnanct je stejné dulezitou sloZzkou jak motivace hmotna i stimulace
nehmotnd. Nehmotné stimulace nezlstava co do kvality ¢i mnoZstvi pozadu za stimulaci
hmotnou. Naopak mize mit mnohem vétsi stimulacni efekt a zejména méa dlouhodobé;si
charakter ptisobeni. Dulezitym aspektem nehmotné motivace je poznat potieby, cile a hod-
noty jedinct, které chceme motivovat, ¢i nalezité oslovit. Jedin€ tak mizeme pouZit sprav-
nou formu motivace na daného jedince a dosahnout pozadovanych vysledkd. [8] Nehmotna
motivace je dilezita i pro organizace jak uvadi Porvaznik a kol. ,, Nehmotna motivace se
hluboce dotyka kazdé organizace, ktera ma vizi dlouhodobé efektivné prezit a piisobit
V okolnim prostredi. Je jednim z klicovych faktoru udrzitelného rozvoje a prosperity kazde

organizace “. (Porvaznik, J. a kol. 2008, str. 162)
NiZze jsou uvedeny nejvyuzivanéjsi principy a metody nehmotné motivace.
e Moznosti a podminky zvySovani kvalifikace, ptistup k celozivotnimu vzdelavani

e Ucinna, bezkonfliktni a efektivni komunikace
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Dalsi

Dobré pracovni podminky véetné pracovnich pomticek a zdravého prostiedi
Dobr¢ pracovni vztahy a vysoka firemni kultura
Projevovani divéry

Uprednostiiovani vlastnich zaméstnanct pii postupech a pravidelné moznosti po-

stupu

Péce o noveé pfijimané pracovniky

Kompletni delegovani tkold, pravomoci a zodpovédnosti
Spolecensky vyznam prace, produktt a firmy

Image a goodwill firmy

Ud¢lovani pochval a uznani

Moznosti a podminky pracovniho oddychu

Kulturni stravovaci podminky

Bezplatna Iékarska péce

Doplitkovéa dovolena

Moznosti vyuziti firemnich rekreacnich zafizeni
Pohybliva pracovni doba

Kulturni, socidlni a sportovni akce (Porvaznik, J. a kol. 2008, str. 164)

stimulac¢ni prvky v oblasti pracovni motivace mohou vychazet jak z jedince, tak z

prostfedi firmy a vedoucich pracovnikt. Déle je uvedeno nékolik forem dle Provaznika a

Komérkové (1996).

2.2.1

Obsah prace

Nékteré zaméstnance motivuje uspech, pro jiné je motivujici obsah a charakter prace. Pra-

ce, ktera je vykonavana, muze obsahovat vyzvy, které jsou pro zaméstnance motivujicim,

¢1 samotna napli prace ho uspokojuje natolik, ze se sama stdva motivujici. Déle je uvedeno

nékolik piikladi:
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e Tvofivé mysleni — nutnost hledat nova feSeni a zptsoby — napt. projektanti, navrha-

we

I1

e Samostatnost — nutnost pfijmout zodpovédnost, rozhodovat — napt. manazer, pod-

nikatel

e Systematické mysleni — propojeni né¢kolika faktorti jako Casu, technologie, prace,
dostupnych prostfedki — napft. logistici, projektovy manazefi

e Hrdost na praci — vSeobecné uznavana prace — napt. 1€kari, hasici

e Hrdost na vlastni schopnosti — moznost uspét jen s vyjime¢nymi schopnostmi —
napft. profesionélni sportovec, programator

e Seberozvoj — neustalé zdokonalovani a vzdélavani — napt. genetik, informatik

e Moc — dava pocit nadfazenosti — napf. policie, vedouci pracovnici

e Spolecensky — Vv praci se setkdvame s lidmi — napt. obchod, socialni prace

¢ Nebe nad hlavou — prace se vykonava v pfirodé — napt. zahradnici, lesnici

e Péce o druhé¢ lidi — pomoc druhym lidem — napft. zdravotnictvi, peCovatelské sluzby

Uvedeny vycet je pouze Castecny. Existuje mnoho dalSich aspektt, které jsou pro jednot-
livee motivujici. V ramci moznosti by méla byt vyvijena snaha vedoucich pracovnika o

odhaleni a podporovani téchto aspektli u svych podtizenych.

2.2.2 Neformalni hodnoceni — pochvala, povzbuzeni

Cilem je naucit se pochvalit pracovniky za dobfe vykonanou praci. Snaha vidét pti hodno-
ceni prace pozitivni vysledky a ptinosy. Tyto klady vyzdvihnout a pochvalit. Soucasné
upozornit na nedostatky. Ve spojitosti s pochvalou povede K vnitini iniciativé pracovnika
nedostatky odstranit a pti dal§im hodnoceni dostavat pokud mozno pouze pochvalu za pra-
ci. Pfi pochvale se také zvySuje sebedivéra, pocit dulezitosti pro firmu a presvédceni o
moznosti podat lepsi vysledky. Opét tu je kladen pozadavek na vedouci pracovniky a na
jejich komunikac¢ni dovednosti. Je velmi dilezité upozornit na chyby a nedostatky, tak aby

nedoslo k odrazeni podtizenych od pracovni ¢innosti.
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2.2.3 Pracovni prostiedi tymu

Pracovni tym vznikd ve vétSin¢ zaméstnani, kde pracovnici spolupracuji pfi dosahovani
cili. Tym dosahuje vétsi efektivnosti, nez samostatné pracujici jedinec. Uvniti tymu si lidé
porovnavaji své vykony. Pokud hodnoti jedinec své vykony vii¢i ostatnim negativné, moti-
vuje ho to k zlepSeni svych vykonti minimaln¢ na troven ostatnich ¢lent tymu. V tymu
dochazi k lepsi vzajemné spolupraci, kdy ¢lenové jsou vice ochotni pomoci druhému, aby
byl dosazen cil skupiny. Soucasn¢ mize byt dal§i motivace dosazeno pfi soutézivosti vice
tymtl. Manazer ¢i vedouci pracovnik ma omezené moznosti ovliviiovat vztahy a fungovani
uvniti tymu. Mlze ovSem stimulovat tym k lepSimu fungovani za pomoci — podnécovani
tymového feseni problémil, tvofenim prostoru pro vymeénu informaci a zkusenosti, nefor-
malni setkavani a tvorba pftilezitosti pro takova setkdni, organizovani mimopracovnich
aktivit (spolecenské vegirky, sportovni utkani atd.). Uast na t&chto aktivitach oviem musi

byt dobrovolna.

2.2.4 Pracovni podminky

Pokud budeme vychazet z jakéhokoliv stavu pracovnich podminek, tak zlepSeni téchto
podminek bude mit za nasledek nejen zvySeni vykonu ¢i efektivnosti prace, ale dochazi 1
ke zkvalitnéni vztahu podnik — zaméstnanec. Tento kladny dopad, vétSinou nema dlouho-
dobého trvani. Je nutné si ovSem uvédomit, jak ve své teorii uvadi Herzberg, nedostate¢né
pracovni podminky mohou v del§im ¢asovém obdobi vyvolat nezddouci nespokojenost a
demotivovat pracovniky. Je proto nutné v pravidelnych intervalech zjistovat, zda maji pra-

covnici dostate¢né dobré pracovni podminky pro vykon svého zaméstnani.

2.2.5 ldentifikace s praci a podnikem

------

K praci. Optimalni postoj K praci vyjadruje pojem — identifikace s praci. “ (Provaznik, V.,
Komarkova, R. 1996, str. 32)

Identifikace s praci je pak chapana tak, ze pracovnik praci bere jako nedilnou soucast svého
zivota. Uspéchy dosazené v praci, jsou pro néj dileZité a vyuzivé je pii svém vlastnim se-

behodnoceni.
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U identifikace s podnikem dochazi k jistému propojeni mezi pracovnikem a podnikem.
Hlavnim charakterem je pfijeti cili podniku za své. Nasledn¢ nedochazi u pracovnika
Kk rozporu, zda upifednostnit cile osobni nebo cile podniku, protoZe cile podniku jsou brany
jako vlastni. Spojeni téchto faktort, vede u pracovnika k dlouhodobé vysokym vykontim,
jeho rozvoji, hospodarnosti a odpovédnosti. Tohoto souznéni se dosahuje velmi tézko. By-

va ovlivnéno vzajemnou interakci mezi podnikem a pracovnikem. [15]

2.2.6 Externi stimula¢ni faktory

Mezi tyto faktory miizeme zatadit politickou a makroekonomickou situaci ¢i image firmy.
Ovsem pouze né&které faktory miiZze podnik ovlivnit. Politicka situace a jeji zména ovliviiu-
je chut’ zaméstnanct do prace. Stejné tak makroekonomicka situace ma dopad na pracovni
vykony. V obdobi recese pievazné klesa pracovni vykon a naopak pii rustu dochazi ke sti-
mulaci pracovnikd a k rastu pracovniho vykonu. Nejdilezitéjsi z uvedenych je ovSem
image firmy. Za image podniku mizeme brat to, jak je vniman ve spolecenském kontextu,
jakou ma podnik povést a prestiz. Existuje pfima zavislost mezi prestizi podniku a tim jaky
ma motivujici dopad. Jinak fe€eno v podniku, ktery ma dobrou image ve spolecnosti je
zaméstnance hrdy na to, Ze pro néj muze pracovat. Zaméstnanec je motivovan pracovat a

snaze se bude identifikovat s cily podniku. [15]
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3  PROFIL SPOLECNOSTI XYZ, SPOL. SR.O.

Spolecnost XYZ je velkoobchodni firmou zabyvajici se ndkupem a prodejem elektroinsta-
la¢niho a elektrotechnického materialu, svitidel, svételnych zdroja, spotfebict pro elektric-
ky ohiev a doplitkového zbozi pro potiebu zakazniki. Sidlo spole¢nosti je v Olomouci s
pobockou v Ostravé. K témto velkoobchodnim skladim mizeme jesté pripoc¢itat maloob-
chodni prodejnu lezici v centru Olomouce. Firma XYZ je matetfskou firmou spole¢nosti

XYZ Znojmo. Dalsim prodejnim mistem je franSiza XYZ Vsetin.

3.1 Historie firmy

Firma byla zalozena v unoru 1992 v Olomouci a diky ptiznivému vyvoji byla vytvofena jiz
nasledujici rok pobocka v Ostravé. Diky nedostate¢nym prodejnim a skladovym prostorim
je vybudovano nové sidlo firmy v Olomouci. V tomto misté firma sidli dodnes. V roce
1995 byla zalozena firma XYZ Znojmo. Vyznamnou uddlosti v historii firmy byla zména
majitele spolec¢nosti. V roce 2000 vstupuje do firmy spolecnost ABC, a.s. a ziskava 100%
podil firmy. Diky tomu se stava firma XYZ soucasti skupiny ABC Group. Ta se v soucasné
dobé¢ sklada z péti spole¢nosti zabyvajicich se prodejem stejného sortimentu zbozi. Celko-
vé se jedna o 25 pobocek spolecnosti. V roce 2006 dochazi k pievzeti pobocky XYZ Zno-

jmo.

3.2 Predmét podnikani spolecnosti

Hlavni naplni ¢innosti spolecnosti je ndkup a prodej elektroinstalacniho a elektrotechnic-
kého materidlu, svitidel, svételnych zdrojl, spotiebicii pro elektricky ohfev a dalSiho do-
pliitkového materidlu pro potfeby zakaznikd. Skupina nabizi vice nez 50.000 polozek.
V nabidce ma velké mnoZstvi tuzemskych 1 zahrani¢nich dodavateli. Mezi zdkazniky spo-
le¢nosti patii prevazné elektromontdzni, obchodni, stavebni a vyrobni firmy, ale i kone¢ni

maloobchodni spotiebitelé.

K této ¢innosti poskytuje a nabizi spolecnost dalsi sluzby, které jsou zakaznikiim poskyto-

vany bezplatné, ¢i jsou zpoplatnény. Zejména se jedna o:
e Pravidelny rozvoz zboZi po celé Moravé

e Dodavku zbozi ptfimo na stavbu po celé republice
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e Poradenska a technickd pomoc pti zpracovani projekta a akci

e Zpracovani navrhll a projektti v oblasti osvétlovani (napt. vefejné osvétleni, pri-

myslové objekty, kancelare, Skoly)
o Zpétny odbér pouzitych svételnych zdroji a jejich likvidace v ramci Ekolamp

e Vyroba a realizace svételnych reklam

3.3 Organizacni struktura firmy

Zaméstnanci jsou rozdéleni do oddéleni podle ¢innosti zajist'ujicich chod firmy. Pravomoci
a odpovédnost jsou na vedoucich jednotlivych oddéleni, kteti podléhaji fediteli spolec¢nosti.
Reditel #idi firmu centralné, a jeho hlavnim tikolem je koordinace viech oddéleni k plnému
fungovani celku. Pro fungovani obchodni ¢innosti je nutna dobra spoluprace, kterd protina
témét vSechna oddéleni firmy, od ziskani zdkaznika, pfijeti objednavky, jeji zpracovani,
vyskladnéni, az po expedici a fakturaci zbozi. Organiza¢ni struktura je znazornéna na ob-

razku. (obr. 5)

Majitel spolecnosti

Reditel

Sekretariat IT technik

Obchod a
marketing

Uétdrna a finance Zasobovani a odbyt

Skladovani a prodej

Prodej

Obchodni
zastupci

Ucetni Zasobovacdi Sklad

Svételni technici Rozvoz zboZi

Marketing

Fakturace

Odbyt

Skladova ucetni

Reklamace

Obr. 5 Organizacni struktura firmy (viastni zpracovani)
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4  ANALYZA PRINCIPU A METOD MOTIVACE V ORGANIZACI

Analyza ma za cil zjistit metody motivace pouzivané v centrale firmy v Olomouci, spoko-
jenost snimi a na zaklad¢ této analyzy vytvorit doporuceni pro zlepSeni motivace

Vv organizaci.

4.1 Sbér informaci pomoci dotazniki

Sbér informaci potiebnych pro analyzu byl proveden za pomoci dotazniku (ptiloha PI).
Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit postoj zaméstnanct a jejich spokojenost
s metodami motivace pouzivanymi ve firm¢. V tivodu dotazniku jsou pracovnici seznameni
se zakladnimi informacemi a cilem dotazniku. Dotaznik obsahuje 21 otazek, z toho je 18
otazek uzavienych a 3 otazky oteviené. Dv¢ oteviené otazky jsou doplnény o piiklady na
konci testu. Dotaznik byl koncipovan tak, aby jeho vyplnéni nezabralo pfili$ ¢asu se sna-
hou omezit neochotu jeho vyplnéni. Dotaznik byl vytvofen za pomoci aplikace - Dokumen-

ty Google - dostupnych na www.google.com.

Dotaznik byl distribuovan dvéma zpisoby. Prvni zptisob bylo odeslani ptimo pomoci apli-
kace — Dokumenty Google — na sluzebni email pracovnikd, ktefi pracuji u pocitace a maji
k dispozici firemni emailovou schranku. Tito pracovnici provedli vyplnéni dotazniku pii-
mo pomoci on-line formulafe a jejich odpovédi byly zaznamenany do vysledné tabulky.
Druhym zptisobem distribuce bylo vytisténi formulafe a jeho nésledné osobni piedani pra-
covnikim bez pracovisté s pocitacem. Vysledky z tisténych dotaznikii byly nasledné dopl-

nény k vysledkiim z on-line verze dotazniku.

4.2 Vysledky a hodnoceni dotazniku

Dotaznikové Setfeni prob&hlo v poloving dubna 2011. Celkem bylo rozdano 40 dotaznika.
Vratilo se 23 vyplnénych dotazniki, coz je 57,5 %. Vyplnéni dotazniku bylo zcela dobro-
volné. Nektefi adresati nebyli v dobé konani prizkumu piitomni v kancelafi, proto nedoslo
Kk vypInéni n¢kolika dotaznikti. Vysledky byly zpracovany za pomoci programu MS Excel a

pro nazornost vyobrazeny za pomoci grafu.
Otazka ¢. 1

V prvni otazce byli respondenti dotazovani na nejvyssi dosazené vzdélani. Z dotazniku

bylo zjisténo, Ze pouze zdkladni vzdélani nemé zadny respondent. Vyuceno je 8 responden-
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t, sttedoSkolské vzdélani mé 12 respondentt, vyssi odborné 1 respondent a vysokoskolské
2 respondenti. Jak je patrné z obrazku (obr. 6) pro vétSinu pozic je dostacujici vyuceni,

nebo stredoSkolské vzdélani.

9% 0%

m Zakladni
H Vyuceni
i Stfedoskolskeé
W Vy3si odborné

H Vysokoskolské

Obr. 6 Nejvyssi dosazené vzdelani

Otazka €. 2

V druhé otazce byli respondenti dotazovani na své pracovni zatazeni. Jelikoz se nazory na
motivaci mohou lisit podle pracovniho zatfazeni, bylo potifeba jejich rozdéleni. Dotaznik
tedy vyplnilo 9 skladnikli, 5 zasobovaci, 2obchodni zastupci, 5 pokladnich/ucetnich a 2
pracovnici pracujici na jiné pozici. Soucasné je nutné upfesnit, ze tento tidaj plné nezobra-
zuje rozlozeni firmy, protoze dotaznik nevyplnili v§ichni zaméstnanci. | tak je z (obr. 7)

patrné, Ze nejvetsi zastoupeni ve firmé maji skladnici, zdsobovaci a icetni/pokladni.
9%

H Skladnik

M Zasobovac

i Obchodni zdstupce
H Pokladni, uéetni

M Jiné

22%

Obr. 7 Rozdeleni dle pracovni pozice
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Otazka ¢. 3

Dalsi otazka méla zjistit, zda pracovniky jejich prace bavi a je pro né€ zajimava. Rozhodné
ano odpovédélo 8 pracovnikd, spiSe ano 11 pracovniki, nevim 1, spiSe ne 3 a rozhodn¢ ne
0 pracovniku. Z vysledki plyne pozitivni zprava, ze pro vétSinu pracovniki, ¢iselné vyjad-

feno 82,6%, je jejich prace zajimava a bavi je.

13% 0%

B Rozhodné ano
H Spise ano

B Nevim

M Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 8 Rozdeleni zda prdce bavi ¢i nikoliv

Otazka ¢. 4

Vysledky otazky cislo 4 ukazuji, jak vnimaji respondenti pracovni podminky a vybaveni
pracovisté. Za vyborné je povazuji 2, za dobré 9, za piijatelné 9, Spatné 3 a velmi Spatné 0.
Pti celkovém pohledu na graf (obr. 9), je vysledek pozitivni. Stale zde ovSem zistava

prostor pro moznost zlepSeni.

13% 0% 9%

W Vyborné

H Dobré

l Pfijatelné
39% mSpatné

H Velmi Spatné

Obr. 9 Pracovni podminky a vybaveni pracovisté
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Otazka ¢. S

Otazka Cislo pét je otdzkou otevienou. Odpovéd’ tedy byla zcela oteviena nazoru, co by
chtéli pracovnici ve vybaveni a pracovnich podminkéch vylepsit. Vysledek mtize poslouzit
jako podklad, na co by se méla firma zaméfit, co by méla vylepsit a kde pfipadné vnimaji
zamestnanci slabiny, které by se mély napravit. Nejcastéji zminénym vybavenim, které by
se mélo zlepsit je pocitacové vybaveni. V této skupiné se nejvice objevuje tiskarna a rych-
lejsi pocitace. Celkem se pro typ pocitacového vybaveni vyslovilo 9 pracovnikl. Dalsi byla
pripominka v 5 ptipadech a to na programové¢ vybaveni. Zde se jedna zejména o informac-
ni systém firmy. Ve 4 pfipadech je zminéna potieba obnovy vozového parku, ktery svym
sloZzenim a stafim neodpovida firmé, jejimu postaveni a velikosti. Dale je ve 4 piipadech
zminéna potieba lepsiho uspofadani a niz8i hlucnosti kancelati. Tady vznika problém diky
spole¢nym prostoram. Napft. zasobovaci jsou v jedné mistnosti a celkem je v mistnosti 7
pracovnikl. Tim vznika hluk pfi jednani se zdkazniky a telefonovani. Jisté by bylo pfinos-
né zvazit moznosti zmény vybaveni kancelafe po konzultaci s firmou, zkusenou v oblasti

spole¢nych kancelaii.

Otazka ¢. 6

Cilem otazky bylo zjistit, jaké jsou vztahy mezi pracovniky. Za velmi dobré je hodnoti 2,
za dobré 14, za neutralni 6, za Spatné 1 a velmi Spatné 0. Jak je patrné z grafického znézor-
néni (obr. 10), hodnoti vétSina respondentt vztahy dobie. Tato informace je pro firmu pozi-

tivni.

4% 0% 9%

B Velmidobré
® Dobré

i Neutralni

m Spatné

® Velmi Spatné

61%

Obr. 10 Pracovni vztahy v zaméstnani
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Otazka ¢. 7

Dalsi otazka se zaméfila na vztahy mezi pracovniky a vedenim spolecnosti. Vysledky se
nesly v podobném sloZeni jako vSeobecné vztahy ve firmé. Za velmi dobré je hodnoti 2, za
dobré 12, neutralni 7, Spatné 2 a velmi Spatné 0. I kdyz je t€sna vétSina hodnoti do kladné

strany stupnice (obr. 11), neustale zde zlstava podstatny prostor pro zlepSeni.

9% 0% 9%

B Velmidobré
30% ® Dobré
i Neutralni
m Spatné

m Velmi Spatné

Obr. 11 Vztahy s vedenim spolecnosti

Otazka ¢. 8

V osmé otazce byl polozen dotaz, zda znaji pracovnici cile firmy. Ano odpovédélo 13 re-
spondentd a ne 10 respondentt. Jak je patrné z grafu (obr. 12), v relativnim vyjadieni se
jedna o 57% odpovédi pro ano. I tak je vysledek $patny. Cile firmy by mélo znat mnohem
vyraznéjsi procento zameéstnancli firmy.

0%

43% H Ano

B Ne

57%
B Nevim

Obr. 12 Znalost cilu firmy
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Otazka ¢. 9

Devata otazka zjistovala, jaky pocit maji pracovnici pii komunikaci s vedenim a zda maji
pocit, Ze vedeni naslouchd jejich nazorim. Rozhodné ano zvolilo 0 respondentti, spiSe ano
14, nevim 2, spiSe ne 5 a rozhodné ne 2. Z grafu (obr. 13) je opét patrné, Ze vétsi Cast re-
spondentd, ma kladny pocit, ov§em i zde by se vysledek dal hodnotit jako velky prostor pro

zlepseni postoje vedeni, ke svym podfizenim a jejich ndzorim a namétam.

9% 0%

B Rozhodné ano
H Spise ano

B Nevim

M Spise ne

61%
B Rozhodné ne

Obr. 13 Naslouchd vedent ndzoriim a ndmétiim

Otazka ¢. 10

Otazka desata se dotazovala, zda by pracovnici piivitali pravidelné hodnoceni své prace
vedoucim. Rozhodné ano odpovédélo 5 respondenttl, spiSe ano 14, nevim 4, spiSe ne a roz-
hodné ne 0. Z vysledku je patrné, Ze pracovnici by o takové hodnoceni stali a uvitali ho

jako moznost svého vlastniho rozvoje.

0%
17%

B Rozhodné ano
H Spise ano

B Nevim

M Spise ne

B Rozhodné ne

61%

Obr. 13 Pravidelné hodnoceni prdce
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Otazka ¢. 11

V otédzce jedenacté byl dotaz polozen na fungovani motivace v osobé vedouciho. Na dotaz
zda vedouci dostate¢né motivuji, odpovédélo rozhodné ano 1, spiSe ano 3, nevim 2, spise
ne 10 a rozhodné ne 7. Z grafu (obr. 14) je patrné, ze vedeni spole¢nosti a vedouci pracov-

nici ma velké nedostatky v oblasti motivovani pracovniki.

4%

9% B Rozhodné ano
H Spise ano
i Nevim
B Spise ne

B Rozhodné ne

44%

Obr. 14 Motivace pracovnikii od vedouciho

Otazka ¢. 12

Dalsi otazka hodnotila vztah zaméstnanct k firmé€. Rozhodné kladny odpovédélo 5, spise
kladny 11, neutralni 6, spiSe negativni 0 a rozhodn¢ negativni 1. Vysledek pro firmu dopadl
velmi pozitivné. Negativné se vyjadiil pouze jeden respondent.

0%4%

22%

B Rozhodné kladny
H Spise kladny
i Neutrtalni
M Spise negativni

H Rozhodné negativni

48%

Obr. 15 Vztah k firmeé
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Otazka ¢. 13

Tato otdzka ftesila, jak dilezita je pro zaméstnance nehmotna motivace. Za dtlezitou ji roz-
hodn¢ ano hodnotilo 13 pracovniki, spiSe ano 5, nevim 3, spiSe ne 2 a rozhodné ne 0.
Z grafu (obr. 16) je opét jasné patrné, ze nehmotna motivace je diilezita pro vétSinu pra-

covnikd.

9% 0%

B Rozhodné ano
H Spise ano
i Nevim

56% m Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 16 Diilezitost nehmotné motivace

Otazka ¢. 14

Otézka ¢trnacta pokracovala ve sméru nehmotné motivace a zjist'ovala jak vedouci a vede-
ni spolecnosti vyuzivaji zakladni nehmotné motivace a to pochvaly a uznani. Této motiva-
ce se dostava rozhodné ano 1 pracovnikovi, spiSe ano 2, nevim 0, spise ne 16, a rozhodné
ne 4. Vysledek je pro firmu velmi Spatny a je zarazejici, ze této motivace, kterd je zcela

zdarma, je tak malo vyuZzivano.

4%
17% 9%

B Rozhodné ano
H Spise ano

B Nevim

B Spise ne

B Rozhodné ne

70%

Obr. 17 Vyuziti pochvaly a uzndni



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 41

Otazka ¢. 15
Nehmotnou motivaci fesila i dal$i otazka a to konkrétné jeji rozsah ve firm¢. Za velmi dob-
ry rozsah povazuje 1, spiSe dobry 4, nevi 6, spiSe Spatny 10 a Spatny az Zadny 2. Ani tento

vysledek neni pro firmu dobry a ukazuje, ze firma nevyuzivd moznosti nehmotné motivace.

9% 4%

B Velmidobry
B SpiSe dobry
i Nevim

B SpiSe Spatny

44%
m Spatny - zadny

Obr. 18 Vyuzivani nehmotné motivace

Otazka ¢. 16

Cast nehmotné motivace uzaviela oteviena otazka, jakou motivaci by zaméstnanci uvitali.
K této otdzce byly uvedeny piiklady. Z 23 respondentt ji vyplnilo 18. Nejcastéji byla zmi-
néna dovolend a to v 9 ptipadech. Pracovnici by tedy uvitali rozsifeni dovolené. Déle na-
sledovala pochvala a to v 7 ptipadech. To poukazuje opét na nevyuzivani této jednoduché
metody motivace v ramci firmy. Jako dalsi by zaméstnanci uvitali moznost svého vzdéla-
vani. Tuto variantu uvedli v 5 ptipadech. Za vzdélavanim by zaméstnanci uvitali pracovni
podminky a moznost rozsitfeni poctu firemnich akci. To ukazuje na zpisob vylepSeni pra-
covni podminek pro zaméstnance. Firemni akce byly uvadény jako obcasny vecirek ¢i spor-
tovni akce. Otvird se tu tedy moznost vyuziti téchto akci k vylepsSeni vzajemnych vztaht
mezi pracovniky, protoze dobré pracovni vztahy byly uvedeny ve 3 ptfipadech. Ve tiech
ptipadech bylo také zminéno upiednostnéni vlastnich zaméstnanci pii postupu, ktera do-

klada, Ze zaméstnanci by se radi rozvijeli a postupovali v hierarchii firmy.
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Otazka ¢. 17

Sedmnacté otazka se vrhla do ¢asti hmotné motivace a to pfimo na dotaz tykajici se spoko-
jenosti s platem. Na spokojenost odpovédélo rozhodné ano 0, spise ano 3, nevim 1, spise
ne 12 a rozhodné ne 7. Z grafu (obr. 19) je patrnd velkd nespokojenost s vysi platu. Tato

odpovéd’ se da predpokladat, ale pro firmu by Iépe vychazel vysledek blize stiedu.

0% 13%

B Rozhodné ano
H Spise ano

B Nevim

B Spise ne

B Rozhodné ne

52%

Obr. 19 Spokojenost s vysi platu

Otazka ¢. 18

Tato otazka méla opét otevieny charakter a zajimala se, jakou hmotnou motivaci by za-
méstnanci pfivitali. Opét byly uvedeny ptiklady, aby méli pracovnici $ir$i predstavu, co vse
1ze do hmotné motivace zaradit. Na otazku odpovédélo 20 respondentti. Velmi vyrazng a to
ve 14 odpovédich bylo uvedeno pravidelné zvySovani platu. Se 12 odpovédmi jsou tésné
za zvySovanim cilové odmény a prémie. Jako tfeti v poradi skoncil 13. pfipadné 14. plat se
6 odpovéd'mi. Tyto odpovédi poukazuji na to, Zze ve firmé¢ ma na zaméstnance silny vliv
hmotné motivace a za jeji pomoci Ize dosahnout silnych vysledk. Dalsi nejcastéjsi hmot-
nou motivaci je v péti piipadech ptispévek na dopravu do zaméstnani a vyssi ptispévek na

stravu. Ve trech piipadech byly jesté¢ uvedeny piispévky na vzdélavani a na dovolenou.
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Otazka ¢. 19

Otazka tesila pocit spravedlivosti ohodnocovéni pracovnikli vzhledem k praci kolegl. Za
spravedlivé ji povaZzuje rozhodné€ ano 1, spiSe ano 2, nevim 9, spiSe ne 11 a rozhodné ne 0.
Z grafu (obr. 20) je patrny sklon k negativnim pocitim hodnoceni prace pracovnikii. Nad
timto by se mélo vedeni a vedouci pracovnici silné¢ zamyslet a pokusit se vylepsit tento

pohled.
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B Rozhodné ano
48% H Spise ano
i Nevim

B Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 20 Spravedlivost ohodnoceni

Otazka ¢. 20

Otazka byla polozena, zda znaji pracovnici vSechny kritéria, kterd ovliviiuji vysi platu.
Rozhodné ano odpovédéli 3 respondenti, spiSe ano 12, nevim 1, spiSe ne 6 a rozhodné ne 1.
Vysledek této otazky je zardzejici, kdyz podle grafu (obr. 21) 30% pracovnikli nezna

vSechna kritéria jejich platového hodnoceni.
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B Rozhodné ano
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Obr. 21 Znalost kritérii platového hodnoceni
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Otazka ¢. 21

Posledni otazka vyjadiuje Cisty pocit zaméstnanct, zda jsou spokojeni s metodami motiva-
ce pouzivanymi ve firmé. Ano odpovédél na otazku 1 respondent, ne 17 a nevim 5. Silné

vyraznd negativni odpovéd’, je opét varujici pro vedeni podniku.

4%

B Ano

B Ne

B Nevim

74%

Obr. 22 Spokojenost s metodami motivace ve firme

4.3 Shrnuti

Za pomoci dotazniku bylo zjiSténo, Ze nejvice ve firmé pracuji lidé se sttednim vzdélanim
tedy s vyucenim nebo sttedosSkolskym vzdélanim. Pro chod firmy je toto vzdélani plné do-
stacujici. RozloZeni firmy lze nejlépe doloZit pomoci organizacni struktury firmy a to na
sklad, ktery ma na starost pfimy prodej a funkce spojené se skladovanim zbozi, zasobova-
ni, které se stara o objednavani zbozi a technickou pomoc pro zakazniky, uctarnu a poklad-
ni, ktefi se staraji o vydej a pfijem faktur za ndkup, prodej zbozi a kompletni chod ucetnic-
tvi a obchodni odd¢leni, které se stara o styk se zakazniky. Pozitivni pro rozvoj firmy vy-
chazi vysledek z dotazniku, kdy prevazné pozitivné odpovidali respondenti na dotazy tyka-
jici se toho, zda je prace bavi, pracovnich podminek, vztahli v zaméstnani, vztahy k vedeni
firmy a vztahu k firmé. Z vysledki mizeme hodnotit firmu jako s dobrym zakladem pro
rozvoj dal§ich motiva¢nich nastroji. Dalsi hodnoceni pro firmu jiz nevychazi pfili§ pozi-
tivn€. Cile firmy zna pouze 57% dotdzanych a to je na firmu, kterd by se méla neustéle roz-
vijet velmi malo. Z otazky tykajici se pravidelnych hodnoceni prace, 1ze jasn¢ vyhodnotit,

Ze pracovnici maji zajem o svlj rozvoj a piivitaji nejen pochvalu, ale i1 kritiku své prace,
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ktera umozni rozvoj jejich i celé firmy. Firma ovSem této pfilezitosti nevyuziva, jelikoz je
z dotazniku jasné patrné, ze vedeni své podiizené pfili§ nemotivuje k lepSim vysledkiim,
pfipadné k vlastnimu rozvoji. Velkou chybou je nevyuzivani technik, které firmu nestoji
zadné prostiedky, jako je pochvala ¢i uznani za vykonanou préci. 87% respondentti odpo-
védelo, Ze se jim za jejich praci nedostava pochvaly a uznani coz je alarmujici. Nedostatek
nehmotné motivace by Sel vyvazit dostatecnou hmotnou motivaci, ale podle vysledkd, ani
tato pracovniky neuspokojuje. U otazky na spokojenost s platem lze predpokladat horsi
vysledky, protoze malo zaméstnancti miize odpovédet, ze je spokojeno se svym platem, ale
31% je rozhodné nespokojeno. Pii otazce, ktery prvek hmotné motivace by pfivitali, bylo
odpovidano vyrazné¢ na zvyseni platové slozky. K tomu navazujici dotaz, zda pracovnici
védi, co ovliviiuje jejich plat. Je velmi zarazejici, ze 30% nezna plné podminky jejich od-
meénovani. Zaveérecna otdzka jiz pouze podtrhuje hodnoceni motivace ve firme jako Spatné
a nedostacujici, kdyz se 74% dotazanych vyslovilo ne nad spokojenosti s motivaci ve fir-

meé.
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5 DOPORUCENI

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni a po poznani fungovani spole¢nosti navrhuji feSeni a

doporuceni pro zvySeni motivace a vykonnosti spole¢nosti.
Uc¢innou bezkonfliktni a efektivni komunikaci

Rozsiteni vzdjemné komunikace a vyména nazort, neboli rozsifeni efektivni a bezkon-
fliktni komunikace. Komunikace ve firmé¢ probihéd standardnim zplisobem a na prvni po-
hled nevykazuje zadné problémy ¢i nedostatky, ovSem jak ukdzal prizkum, neni zcela bez-
chybna. Na to poukazuje fakt, Ze témét polovina firmy nezna cile firmy. Soucasné téméf
tretina dotdzanych nezna pln€ diivod svého hodnoceni. Pokud by vzijemna komunikace
fungovala, jisté by vysledek v téchto otazkach dopadl jinak. Doporuc¢enim tedy je, aby ve-
deni firmy a vedouci pracovnici ziskavali podméty a pfipominky pfimo od svych podtize-
nych a povzbuzovat je, aby se s pfipominkami k fungovani firmy vyjadfovali. Soucasné je
dobré predavat pracovnikiim vize a cile firmy, stejné jako plany a podrobit je pied jejich
zavedenim zpétné vazby od pracovnikd, kterych se dotyka. Mohou se takto odhalit slabiny

planii a mohou byt rozsifeny a posileny pro jejich lepsi zavedeni.
Cilové odmény

Z dotazniku vysla jako silny stimul pro lepsi motivaci pracovnikli penézni odména. Je tedy
nutné soustiedit, pokud je to mozné, odmény do cilovych stranek tak, aby byl provazan
vykon pracovnikll a jejich odmény. Ptikladem lze uvést jeden druh cilové odmény: - pfi
navySeni obratu firmy o 1 milion za mésic oproti lofiskému roku, vyplatit rovnomérné mezi
vSechny pracovniky na odménach 20 tisic K¢. Firma pfi vyS$$im obratu o Imilion vydé¢la
navic piiblizné 50-100 tisic K¢, ktera tento vydaj pokryje a souc¢asné firma bude produko-
vat doplinkovy zisk. Soucasn¢ lze predpokladat zajem vSech pracovnikii na vysledcich a

vetSim obratu firmy.
Obména technického vybaveni firmy

Dale 1ze na zéklad€ analyzy doporucit rozsifeni financnich kapacit na obnovu vybaveni
spolec¢nosti. VétSina vybaveni firmy se podili na zékladni funkci firmy a to na obchod¢ a
tim tvorbé zisku. Prizkum ukdzal dosti vyraznou nespokojenost s IT vybavenim spole¢nos-
ti. Pracovnici na pocitacich vyfizuji objednavky od zakazniki, tvoii objednavky a nevhod-

né IT vybaveni zpomaluje jejich praci a zbyte¢né snizuje vykonnost. Jisté je do budoucna
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potieba uvolnit vice prostiedkii do jejich obnovy. Jako hlavni doporuceni v této oblasti na
zakladé osobniho pozorovani 1ze doporucit vyménu tiskaren na pokladné. Jelikoz ptes po-
kladny prochézi kazdy zékaznik, je nepfijatelné, aby zdkaznici ¢ekali na vytisténi dokladi a
faktur a doba jejich obsluhy se protahovala z divodu $patnych a pomalych tiskaren. Tato

prvotni investice je v rozsahu 5-20 tisic K¢.
RozS$ireni nehmotné motivace

Nasledujici doporuceni je kombinace né€kolika dil¢ich a to zavedeni pravidelného hodno-
ceni prace podfizenych, uzivani pochval, projevovani divéry a prihledné a jasné podminky
odménovani. Pravidelné hodnoceni podle dotazniku pfivitaji vSichni zaméstnanci. Kazdy
zameéstnanec, tak bude konfrontovan se svym vykonem a bude mu tak moci byt predavana
pochvala ¢i uznani za vykonavanou préci a sou¢asné¢ mu dany podnéty v ¢em muze vylepsit
svou ¢innost. Soucasné lze toto hodnoceni spojit s osobnim ohodnocenim zaméstnancii.
Problém s neznalosti svého platového hodnoceni vznikd tam, kde je pohybliva slozka o
které rozhoduje vedouci oddéleni. Pokud ovSem neptfeda piimé hodnoceni pracovnikiim,
zlstava tato pohybliva slozka jakousi velkou nezndmou, kterd ztraci sviij efekt. RozSifeni
pochval, uznani a podékovani lze rozsifit napti¢ firmou do jakékoliv ¢innosti. OvSem diky
Spatnym vysledklim z dotazniku, kdy vedouci pracovnici nevykazuji ptili§ dobré motivacni
védomost a znalosti, je nutné doporucit proskoleni téchto pracovnikli spojené s nacvikem
hodnoceni pracovnikii. Ceny téchto Skoleni se pohybuji v rozmezi 3-6 tisic K&. Za prosko-
leni 4 pracovnikt, kterych by se Skoleni tykalo, by naklady byly ptiblizn€ v rozmezi 12-24
tisic K¢.

Vzdélavani zaméstnancu

V oblasti vzdélavani je doporucenim zavedeni i jako jeden z benefitl kurzy ciziho jazyka.
Jazykova vybavenost zaméstnancii je na velmi $patné irovni a obchodni spole¢nost mize
rozsifovat své kontakty do zahranici na stran¢ zakaznikd i dodavatelll. V soucasné dobé je
tato moznost velmi omezena, pravé diky malé jazykové vybavenosti. Pro eliminaci zbytec-
nych nékladl a poskytovani plosnych skoleni, kterd by vzhledem ke svym nékladim nemu-
sel pfinést dostatecny pifinos na jejich vyvazeni, je dobré provést vybér zaméstnancu, kte-
rym by byl tento benfit nabidnut. Mozné je i zavedeni spoluucasti zaméstnance ve vysi

10%, ktera bude mit pro zajemce motivaéni efekt. Cena ro¢niho kurzu s hodinou vyuky



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 48

tydné se pohybuje v cenové relaci 3-6 tisic K¢&. Pii cca 10 pracovnicich zapojenych v tomto

projektu by se naklady pohyboval kolem 40 tisic za rok s moznou slevou za skupinu.
Zvyseni hodnoty stravenek

Jako dal$i doporuceni vychazejici z analyzy je zvySeni hodnoty stravenek poskytovanych
zaméstnancim. Soucasna hodnota je 60 K¢, coz jiz v soucasné dobé neodpovida nakladiim
na obéd. Ty se pohybuji za menu mezi 80-90 K¢. Legislativa umoziiuje zaméstnavatelim
do svych nékladi zapocitat 55% hodnoty stravenky. Tato ¢astka byla navySena na 51,80K¢
na jednu stravenku, coz umoziuje hodnotu az 94 K¢&. Vhodnou variantou by tak bylo zave-
deni stravenky v hodnoté 90 K¢. To by znamenalo pro firmu zvyseni piispévku ze soucas-
nych 27 K¢ na 49,50 K¢. Pti 20 pracovnich dnech by toto zvyseni ptislo na 450 K¢ na pra-

covnika. Tuto ¢astku si stale mize firma zapocitat do nakladu.
RozSireni dovolené

Rozsiteni dovolené bylo v dotazniku uvedeno necastéji jako zdroj nehmotné motivace,
ktery by pracovnici pfivitali. Na zaklad¢ toho by firma méla zvazit rozsiteni dovolené ze 4

na 5 tydnd.
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ZAVER

Spolecnost XYZ spol. s r.0. je firmou s dobrymi zaklady, vytvofenymi béhem jiz téméf 20-
ti leté historie. Tyto zéklady jist€ umozni firmé¢ pokraCovat dale ve své ¢innosti do budouc-
na. Vedeni spole¢nosti si uvédomuje nutnost motivace zameéstnancli a snahy zvysit vykon-

nost zaméstnancu a tim docilit vyssi efektivnosti celého podniku. I proto vyjadiilo podporu

tvorbe této bakalarské prace a zajima se o jeji vysledky.

Cilem mé prace bylo nalézt a identifikovat problémy v oblasti motivace pouzivané ve spo-
le¢nosti a vytvortit doporuceni, jak problémy eliminovat a napomoci k dal§imu rozvoji mo-
tivace ve spolecnosti. V teoretické ¢asti jsou zpracovany poznatky z oblasti motivace, ale
také teorie motivace, které mohou poslouzit jako voditko k dal§imu rozvoji motivace na
pracovisti. Je kladen také diiraz na hmotnou a nehmotnou motivaci, jako pfimé néstroje pro
vykonavani motivace na pracovisti a je uvedeno i nékolik doporuceni pro spravné zavadeéni
téchto nastroji.

7o~

Poznatky nacerpané v teoretické ¢asti, byly vyuzity pii zpracovani dotazniku, ktery poslou-
Zil jako podklad pro zpracovani analyzy sou¢asného stavu motivace ve spole¢nosti. Po shé-
ru dat byly vysledky vyhodnoceny a na zdklad¢ nich vytvofeno nékolik doporuceni pro

zlepseni motivace u pracovnikl spole¢nosti.

Z analyzy vyplynuly problémy v motivaci pouzivané ve spolecnosti a poukazala na mezery
Vv oblasti motivace pracovnikd. Soucasné ale ukazala i dostate¢né dobré zaklady pro zave-
deni opatfeni, kterd by méla vést k napravé téchto nedostatkii. Doporuceni vychazejici
Z této prace, ovsem nelze brat jako finalni feSeni motivace v organizaci, ale jako zaklad, na
némz lze dals$i motivaci rozvijet. Existuje celd fada moznosti a nastroja, jak prohlubovat
vztah mezi firmou a jejimi pracovniky a pokud bude management vénovat témto problé-
mum dostatek pozornosti, jist¢ do budoucna bude schopna rozvinout oblast motivace svych

pracovnikt a tim pozitivn€ ovlivnit celkovy vykon a vysledek firmy.

Vysledky bakalaiské prace budou pfedany managementu firmy. Management dale zvazi
moznosti zavedeni doporuceni, porovna jejich piinos s jejich néklady a vyhodnoti si, zda se
doporuceni pokusi v organizaci zavést. Soucasné bude managementu nabidnuta podpora, ¢i

roz$iteni podkladii nutnych pro zavedeni doporuceni.
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SEZNAM PRILOH

Pfiloha PI - Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dotaznik

Vizeni kolegové,
rid bych vis poprosil o nékolik minut vaseho éasu a vyplnéni dotazniku nife.
Informace, kreré budou rakro ziskiny jsou zeela anonymni a budou vyuZity v mé bakalifské praci na téma: Principy a
metody motivace pracovnikil v organizacich.
Dékuji Vim za spoluprici.
Tomis Cerny
1. Nejvysiii dosazené vzdélini:
() Zakladni
(¢ Vyuteni
() Stiedoskolské
(¢ Vyisi odborné

) Vysokoskolské

2. Na jaké pozici pracujete
¢ Skladnik

() Zasobovaé

¢ Obchodni zistupce

O Pokladni, uéetni

O Jiné: |

3. Je pro Vis vase price zajimavi a bavi vis?
() Rozhodné ano

() Spise ano

) Nevim

() Spise ne

¢ Rozhodné ne

4. Jaké jsou pracovni podminky a vybaveni na pracovisti?
¢ Vyborné

() Dobré

¢ Ptijatelne

'®) Spatné

() Velmi spatné



5. Co by jste ve vybaveni a pracovnich podminkich vylepsil

6. Za jaké povazujete pracovni vztahy v zaméstnini?
© Velmidobré

© Dobré

O Neutrdlni

O Spatné

O Velmi spamé

7. Jak hodnotite vztahy s vedenim spoleénosti?
® Velmidobré

© Dobré

© Neutrilni

© Spatné

O Velmi 3patné

8. Znite cile firmy?
O Ano
O Ne

O Nevim

9. Naslouchi vedeni vasim nizorim, nimétam?
© Rozhodné ano

O Spise ano

Nevim

Spise ne

o O O

Rozhodné ne

—
=1

. Uvital byste pravidelné hodnoceni vasi priace vedoucim?
Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne

o 0 0 o O

Rozhodné ne



11. Mite pocit, Ze jste ze strany vedouciho dostateéné motivovini?
© Rozhodné ano

O Spiseano

O Nevim

O Spisene

© Rozhodné ne

12. Jaky mite vztah k firmé?

(z pohledu - jsem rid Ze pro tuto firmu pracuji, je to pouze price)
© Rozhodné kladny

O Spise kladny

O Neutrélni

O Spise negativni

© Rozhodné negativni

13. Povazujete formy nepenézni motivace (napf. pracovni podminky, pochvala, uznini, pracovni doba) za

vyznamné?

© Rozhodné ano
© Spiseano
O Nevim
© Spisene
@)

Rozhodné ne

o

4. Dostivi se vim za vasdi prici pochvaly, uznini?
Rozhodné ano

Spise ano

Nevim

Spisene

o 0 0 0 O

Rozhodné ne

15. Jak hodnotite rozsah nepenézni motivace va firmé?
© Velmi dobry
O Spise dobry

© Nevim

O Spise $patny
Qo

Spatny - zadny



16. Jaky druh nepenézini motivace by jste uvital?

(pfiklady nepenézni motivace jsou uvedeny na konci dotazniku)

17. Jste spokojen se svym soucasnym platem?
© Rozhodné ano

O Spise ano

O Nevim

O Spigene

© Rozhodné ne

18. Jaky zpusob penézni motivace by jste privital?

(pfiklady penézni motivace jsou uvedeny na konci dotazniku)

19. Je vase price spravedlivé ohodnocena vzhledek k prici kolegi?
© Rozhodné ano

O Spiseano

© Nevim

O Spisene

O Rozhodnéne

20. Znite viechna kritéria a podminky vaseho platového hodnoceni?
© Rozhodné ano

O Spiseano

O Nevim

O Spisene

O Rozhodné ne

21. Jste spokojen s metodami motivace pouzivanymi ve firmé?
O Ano

O Ne

O Nevim



Piiklady nehmotné motivace

moznosti a podminky zvysovani kvalifikace a pfistupy k celozivomimu vzdélavani,
uc¢innd bezkonfliktni a efektivni komunikace,

dobré pracovni podminky, pracovni pomucky, zdravé a kulturni prostredi,

dobré pracovni vztahy a vysokd firemni kultura,

projevovini duvéry,

uprednostiovini vlastnich zaméstnanca pii postupech a pravidelné moznosti postupu,
péce o nové prijimané pracovniky,

kompletni delegoviani tkold, pravomoci zodpovédnosti,

spolecensky vyznam price,

goodwill firmy a image,

udélovani pochval a uzndni,

moznosti podminky pracovniho oddychu,

kulturni stravovaci podminky,

bezplatna lékarska péce,

dopliikovd dovolenid,

pohyblivd pracovni doba,

moznost vyuzivat firemni rekreaéni zafizeni,

kulturni, socidlni a sportovni firemni akce

Piiklady hmotné motivace

stimulujici zdkladni mzda a osobni ohodnoceni,
pravidelné zvysovani platu,

cilové odmény a prémie,

podily na zisku,

zaméstnanecké akcie,

13. a 14. plat,

odmeéna za necerpani z fondu pracovni doby z duvodu choroby, nivsitévy lékare,
odetfovani ¢lena rodiny, doprovod ditéte nebo rodi¢e k 1ékari, soukromeé nebo neplacené volno,
uhrada nakladd na zvysovani kvalifikace,
poskytovini beztiroénych pujéek,

thrada ndkladd na zivotni pojisténi,

sluzebni automobil 1 na soukromé ucely,

placeni viech telefonnich ucta,

thrada ndklada na pracovni odév,

refeni bytovych otdzek,

slevy pri ndkupu bytovych produkta

véené dary k zivotnimu jubileu,

prispévek pri odchodu do diachodu,

piispévek na stravu,

prispévek na kulturu a sport,

poskytovani vérnostnich preferenci,

soukromé nebo neplacené volno,

prispévek na dopravu do zaméstnani,

prispévek na setkdni zaméstnanct,

prispévek na dovolenou,

prispévék na lékarskou péél



