Vytvoreni navrhu motivac¢niho programu pro
pracovniky Mad Monkey Agency

Jana Krausova

Bakalarska prace Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2015 Fakulta managementu a ekonomiky




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta managementu a ekonomiky

Vy33i odborné 3kola ekonomicka
akademicky rok: 2014/2015

ZADANIi BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pfijmeni: Jana Krausova

Osobni ¢islo: M120335
Studijni program:  B6208 Ekonomika a management
Studijni obor: Finanéni fizeni podniku
Forma studia: prezencni
Téma préce: Vytvofeni navrhu motivaéniho programu pro pracovniky Mad
Monkey Agency
Zasady pro vypracovanf:
Uvod

l. Teoreticka ¢ast

e Prostudujte odbornou literaturu tykajici se motivace se zaméfenim na motivaci
pracovniki.

II. Prakticka cast

e Popiste a zhodnotte soucasny motivaéni program firmy Mad Monkey Agency.
o Provedte analyzu motivaénich programii v konkurenénich firmach.

o Porovnejte motivaéni programy konkurentd.

e Vytvoite navrh motivaéniho programu pro firmu Mad Monkey Agency.

Zavér




Rozsah bakalafské préce:
Rozsah pfiloh:
Forma zpracovani bakalafské prace: tisténa

Seznam odborné literatury:

ADAIR, John Eric. Efektivni motivace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004, 174 s. ISBN
80-868-5100-1.

ARMSTRONG, Michael. Odméiiovani pracovniki. 1. éeské vyd. Praha: Grada, 2009, 442
s. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2890-2.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: cesta k efektivité
a vykonnosti. 1. vyd., preklad 4. rev. vyd. Preklad Josef Koubek. Praha: Fragment, 2011,
400 s. ISBN 978-802-5311-981.

BEDRNOVA, Eva. Psychologie a sociologie v fizeni firmy: cesty efektivniho vyuziti
lidského potencialu podniku. 1. vyd. Praha: Prospektrum, 1994, 411 s. ISBN
80-717-5010-7.

BORKOWSKI, Staniszaw a Zuzana TUCKOVA. Human potential management in

a company: motivation, workers' motivating : monography. Zlin: Tomas Bata University
in Zlin, 2011, 129 s. ISBN 978-80-7454-086-8.

LATHAM, Gary P. Work motivation: history, theory, research, and practice. 2nd ed.
Thousand Oaks, Calif.: SAGE, ¢2012, xxix, 424 p. ISBN 14-129-9093-9.

Vedouci bakaléfské prace: Ing. Jana Silhanova
Vy3si odborna skola ekonomicka

Datum zadéni bakalafské prace: 6. bfezna 2015
Termin odevzdéni bakalafské préce: 24. dubna 2015

Ve Zliné dne 10. dubna 2015

AT LTSN
/ff,‘v\ON\ AS £ N\

A )&\
U’ /‘T* STYRINI g’-f—"‘\ /
( J % ® OD%@_ NI C:ZJE[ 4/{(&'7\
\ ¢ 2 4 z 2 A
. Faveltiy] Q %QQem,.,o\“ 2° 7}// Bc. Ing. Sérka Vranova, Ph.D.

« zasi, dékanka

% © za#h. reditel ustavu



PROHLASENI AUTORA BAKALARSKE PRACE

Prohlasuji, ze

beru na védomi, Ze odevzdanim bakalafské prace souhlasim se zvefejnénim své prace
podle zakona &. 111/1998 Sb. o vysokych Skolach a o zmén€ a doplnéni dalSich
zakontl (zdkon o vysokych Skolach). ve znéni pozd€jSich pravnich predpisi. bez
ohledu na vysledek obhajoby:

beru na védomi, Ze bakaldiskda prace bude uloZena v elektronické podobé
v univerzitnim informaénim systému dostupna k prezenénimu nahlédnuti, Ze jeden
vytisk bakalaiské prace bude ulozen na elektronickém nosi¢i v pfirucni knihovné
Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity Tomase Bati ve Zling;

byl/a jsem sezndmen/a s tim, Ze na moji bakalafskou praci se pln¢ vztahuje zékon
¢. 121/2000 Sb. o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a
o zméné nékterych zakonii (autorsky zakon) ve znéni pozdg€jSich pravnich predpisu.
zejm. § 35 odst. 3;

beru na védomi, Ze podle § 60 odst. 1 autorského zakona ma UTB ve Zlin€ pravo na
uzavieni licenéni smlouvy o uziti $kolniho dila vrozsahu § 12 odst. 4 autorského
zakona;

beru na védomi, e podle § 60 odst. 2 a 3 autorského zdkona mohu uZit své
dilo — bakalatskou praci nebo poskytnout licenci k jejimu vyuzZiti jen ptipousti-li tak
licen¢ni smlouva uzaviena mezi mnou a Univerzitou Tomase Bati ve Zlin€ s tim, Ze
vyrovnani pripadného piiméfeného pfispévku na tdhradu ndkladd, které byly
Univerzitou Tomase Bati ve Zliné na vytvoreni dila vynaloZeny (az do jejich skutecné
vyse) bude rovnéz pfedmétem této licenéni smlouvy;

beru na védomi, e pokud bylo k vypracovani bakalaiské prace vyuzito softwaru
poskytnutého Univerzitou Tomase Bati ve Zlin€ nebo jinymi subjekty pouze ke
studijnim a vyzkumnym téelim (tedy pouze k nekomerénimu vyuZiti), nelze vysledky
bakalaiské prace vyuzit ke komerénim uceliim;

beru na védomi, Ze pokud je vystupem bakalatské prace jakykoliv softwarovy produkt,
povazuji se za soudést prace rovnéZ i zdrojové kody, popf. soubory, ze kterych se
projekt sklada. Neodevzdéni této soucasti miize byt divodem k neobhdjeni prace.

Prohlasuji,

L

2,

Ze jsem na bakalaiské préci pracoval samostatné a pouZitou literaturu jsem citoval,
v pifpadé publikace vysledki budu uveden jako spoluautor;

7e odevzdana verze bakalaiské price a verze elektronickd nahrana do IS/STAG jsou
totozné.




ABSTRAKT

Tato bakalatska prace ma za cil vytvofit navrh motivaéniho programu pro spole¢nost Mad
Monkey Agency. Cela prace je rozdélena do dvou ¢asti. Prvni Cast je teoreticka a zabyva
se rozborem literarnich zdroji, které jsou zaméfeny na teorii motivace, motivaci
pracovnikii a motivacni program. Druhou ¢asti je praktickd Cast, ve které je popsan
a zhodnocen soucasny motivacni program spolecnosti i konkurentli. Pro ¢asti zabyvajici se
tvorbou motiva¢niho programu byla uzita dotaznikova Setfeni a z jejich vysledkt byl
vytvofen navrh motivaniho programu. Na zavér jsou uvedena doporuceni pro zlepSeni

nynéjsiho stavu.

Klicova slova: motivace, teorie motivace, zaméstnanci, motivacni program.

ABSTRACT

The aim of this bachelor thesis is designing an incentive program for employees of Mad
Monkey Agency. This thesis is divided into two parts. The first part is theoretical and deals
with the analysis of literary sources, which are focused on motivation theory, motivation
and incentive program. The second part is a practical part, which is described and
evaluated the current incentive program the company and competitors. For the parts
involved in creating incentive program was used questionnaires and the results were used
for creating the incentive program. In the end are listed recommendations. They are given

for improving the current situation.

Keywords: motivation, theory of motivation, employees, incentive program.
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UvVOD

Téma motivace je vybrano autorkou z nékolika divodd. Ten nejdulezitéjsi je, ze ma
zkuSenost S praci v mnoha odvétvich a s mnoha zpusoby vedeni pracovniki z pozice
zaméstnance. Behem téchto letnich, ale i dlouhodobych brigad si mohla vyzkouset, jaké to
je pracovat v prostiedi, kde vedeni zaméstnance motivuje a ceni si vykonané prace
a naopak v prosttedi, kde tomu tak neni. Sama na sob& mohla vidét, jak podstatny vliv na

vykon zaméstnance ma motivace.

Druhym dtlezitym diivodem pro tuto volbu je fakt, ze v oblasti lidskych zdroji je mozné
uplatnit urcitou mirti kreativity, a také skutecnost, ze pti hledani feseni, nejsou stanoveny
mantinely v podobé¢ legislativnich opatfeni popf. pfedem dany vzorec feSeni. Posledni
davod je, Ze pti feSeni motivace pracovnikll se pracuje pifimo se zaméstnanci, kteti jsou

schopni poskytnout zpétnou vazbu, a lze na nich spatfit vykonané tsili.

Prace je rozdélena do dvou ucelenych celkli. Prvni teoreticka Cast je zaméfena na
vysvétleni pojmu motivace, jaké ma pticiny a jaké jsou disledky v ptipad¢€, ze zaméstnanci
nejsou spravné nebo vitbec motivovani. Nasledné se prace zaméfuje na typologii motivace,
které jsou nepieberna mnozstvi. V historii dochazelo ke zkoumani motivace a vysledky
téchto zkoumani jsou popsany v zékladnich teoriich motivace, které jsou nastinény v dalsi
kapitole. Posledni kapitola se vénuje motivaénimu programu, snazi se rozliSit pojmy
motivace a manipulace a rozvést problematiku motivace mladé generace, ktera vyzaduje

jiny pfistup nez generace starsi.

Prakticka cast se podrobné vénuje spole¢nosti Mad Monkey Agency. Popisuje historii,
strukturu spole¢nosti, plany na rok 2015, problémy, se kterymi se spoleCnost potyka
a v neposledni fadé¢ zaméstnance. Dale je také rozebran souc¢asny motivaéni program, ktery
spole¢nost momentalné vyuziva, jsou zhodnoceny jeho klady a zapory. Prakticka ¢ast se
zabyva i konkuren¢nimi firmami, které se vyskytuji na trhu. Podrobnéji jsou popsany ty
spole¢nosti, které se néjakym zpusobem vymykaji od ostatnich v oblasti motivace
pracovnikl. Nasledné jsou popsany postupy, které jsou vyuZity pro samotnou tvorbu
navrhu motiva¢niho programu. V zavéru, je uvefejnén navrh motiva¢niho programu, a to
tak, Ze prvni ¢ast vychazi zteorie dvou faktorli, druhd ¢ast vychdzi z teorie potieb
a posledni ¢ast, ktera vychazi z teorie X a teorie Y. Navrh motivaé¢niho programu je uréen
pro pouziti spolecnosti Mad Monkey Agency v praxi. V posledni ¢asti jsou shrnuty navrhy
a doporuceni pro spole¢nost Mad Monkey Agency.



| TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Jak uvadi Milkovich a Boudreau (1993, s. 38) firmy tvofi nejen financni prostredky,
budovy, zafizeni, ale také zaméstnanci, kteti jsou jejich nedilnou a velice podstatnou
soucasti. Tyto takzvané lidské zdroje jsou hybnou silou podniku z mnoha dtvodu.
Navrhuji a vyrabéji zbozi, poskytuji sluzby zdkaznikiim, provadéji kontrolni mechanizmy
(jako napft. kontrola a méteni kvality), provadi finan¢ni rozdélovani zdroja, dale se staraji
0 marketingové strategie spole¢nosti, stanovuji celkovou strategii a cile spole¢nosti. Z toho

vyplyva, zZe bez efektivn€ pracujicich zaméstnanct, firma nemtize dosdhnout téchto cild.

Milkovich a Boudreau dale uvadi (1993, s. 39), ze zaméstnanci jSOU nezaménitelnou
ekonomickou jednotkou, protoze na nékteré uzce vymezené pracovni ¢innosti vyzaduji
vetsi technickou specializaci, vzdélani atd. To vede kK vy$sim nakladim na pracovni silu
z davodu efektivnosti a konkurenceschopnosti firmy na trhu. Tyto skuteCnosti jsou
diavodem, pro¢ jsou lidské zdroje nakladné. Continental Barum s. r. 0. (2013, s. 19) ve
vyrocni zpravé uvadi, ze vroce 2012 ndklady na pracovni silu tvofily témét 27%
celkovych provoznich nakladl a v roce 2013 bylo vynaloZzeno dokonce 35% z celkovych
provoznich nakladii na pracovni silu. Tento vysledek odpovida tvrzeni Milkoviche

a Boudreaua (1993, s. 39), Ze u vétSiny podnika roste tento podil.

Druh nékladu 2011 2012 2013
Osobni N 2085078 2133165 3661 512
Provozni N celkem 5259 480 7986 568 10 390 263
Procentualni vyjadreni 39,64% 26,71% 35,24%

Zdroj: Vyrocni zprava Continental Barum s. r. o. (2012, 2013)

Tabulka 1 Podil ndkladii na pracovni silu (v K¢)

Ptedchozi tabulka vyjadifuje podil osobnich nakladl na celkovych provoznich ndkladech
Continental Barum s. r. 0. v obdobi mezi lety 2011-2013. Z hodnotového vyjadieni je
patrné, ze osobni naklady Vv jednotlivych letech rostly. Dale je také ziejmé, ze mezi lety
2011 a 2012 doslo k poklesu tohoto procentualniho podilu, ktery byl pravdépodobné
zpusobeny nartstem ostatnich nakladd témét o 3 miliony V souvislosti se zavedenim

novych vyrobki.
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Hagemannova (1992, s. 35) v praci tikd, ze podniky vynaklddaji nesmirné prostredky
do vyvoje novych technologii, automatizace a racionalizace administrativy, coz
je samoziejm¢ dulezité, ale vznika nebezpeCi, ze nadmérné zaméfeni se pouze
na ekonomickou stranku, zbavi podnik nejen piebyteénych nakladt, ale zaroven s tim

poskodi motivaci zaméstnancii a pracovni atmosféru.

Déle zmifiuje rovnici Zadni odborni zaméstnanci = Zadné odborné znalosti. Casto
je vénovana pfiliSna pozornost kumulaci kapitalu, ale tvorba dobrych podminek pro rust
zaméstnancl je opomijena. V piipad¢€, ze se podnik dostane do potizi, jsou zaméstnanci
propousténi a s nimi odchazi 1 kvalifikovand sila. Kratkodobé vyhody, které plynou

Z racionalizace, Casto ni¢i dlouhodoby rust.

V piipad¢ problémii odchazi vysoce kvalifikovani pracovnici mezi prvnimi, mnohdy
dobrovolng, i kdyz by si je firma rada ponechala. Po téchto pracovnicich rychle sahne
konkurence a pro puvodni firmu je to hned dvoji ztrata a to, Ze odejde kvalifikovana sila

a ke vSemu se ptida ke konkurenci. (Hagemannova, 1992, s. 36)

Vzhledem k tomu, ze nékteré firmy vynakladaji i vice nez 50% nakladi na zaméstnance,
je potieba, aby tyto ndklady nepfiSly na zmar. Firmy by mély sledovat a uzivat nastroje
vhodné pro jejich efektivni vynaloZzeni a motivovat zaméstnance ke kvalitnéjSim vykontm.

(Milkovich a Boudreau, 1993, s. 39)

1.1 Co je motivace

Jak uvadi Eggert (2005, s. 4-7) motivace neni vidét ani citit, obtizné se méfi, a pokud
se nezm¢ti, jak se tedy vi, Ze existuje? V doslovném slova smyslu jako takova neexistuje,
muze byt maximalné vypozorovana z chovani, zmén V chovani, poptipad¢ jednotlivych
rozhovori o potfebach a motivech lidi. Chovani lidi miize byt ovlivnéno riznymi faktory
a stejné tzv. motivatory mohou vést k rozdilnému chovani. Myslenka motivace ma zdravé
jadro a je dlouhodobym nastrojem managementu v dosahovani toho, aby zaméstnanci
ze sebe vydali to nejlepsi. Dale upftesiiuje, ze kazdy jedinec je odliSny a proto neexistuje
jediny univerzalni zplisob, jakym lidi motivovat.

Adair (2004, s 14) definuje ptivod slova motivace takto. Slovo samotné vychazi ze slova

motiv, které vychazi z latinského slova movere, coZ znamend pohybovat nebo také hybat.

Motiv je tudiz néco, co uvadi lidské jednani do pohybu. Slova motiv a motivace naznacuji,
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ze néco v lidech pracuje a pohani jejich jednani kuptedu. Timto hnacim motorem mtize byt

touha, emoce nebo i potieba, ktera vede uréitym zpisobem.

Deiblova (2005, s. 11) tika, Ze motivace je definovana jako obséhlé a vSeobecné oznaceni
pro vSechny proménné, které nejde bezprosttedné odvodit z vnéjSich podnétu, které

ovliviiuji a kontroluji chovéni jedinct ohledné intenzity a sméru.

Armstrong (2002, s. 159) uvadi, Ze cilem motivace je vytvafeni a rozvijeni motivacnich
procest a pracovnich prostiedi, coz vede k tomu, Ze pracovnici dosdhnou cilli, které vyty¢i

management firmy.

1.2 Motiv

Motivem se oznacuje jisty divod, pficina nebo smysl chovani, je to takzvany ,,motor*
ur¢itého chovani. Dale motivem muze byt pohnutka, k uspokojeni ur¢itych potteb ¢loveka.
Je to psychologicka tendence napravit jisty nesoulad, pramenici z nedostatku ¢i nadbytku.
Je to tedy psychologicka ptiCina akci a reakci. Jsou to duvody, které podniti ¢loveka,

k fyzické &i psychické aktivits. (Emmert, 2003, s. 138)

1.2.1 Biologické

Biologické motivy se taktéz se oznauji za primarni motivy. Tyto motivy uspokojuji
zékladni fyziologické potieby Clovéka (hlad, zizen, potieba kysliku), dale také potieba
zachovani rodu (potfeba sexu) a poskytnuti a pfijimani rodiCovské péce. Tento druh
motivil je vrozeny a projevuje se jako energie nebo cilevédoma c¢innost, az nutkani

a zjednodulené se nazyvaji pudem. (Emmert, 2003, s. 138)

1.2.2 Psychické

Psychické motivy lze oznalit i jako sekundarni motivy, které jsou projevem mozkové
aktivity. Jedna se o vnitfni motivaci sméfujici k zachovani vnitfniho fadu a k dusevni
pohodé€. Mezi tyto potieby patii potfeba sebeurceni, stabilni osobni identita, nalezeni
smyslu Zivota, fizeni se vnitinimi etickymi standardy, tendence vyhledavat nové podnéty
a rozptyleni, dokazovat si schopnost fesit problémy, prekonavat prekazky, fidit sviij vlastni
zivot. (Motivace, déleni motivil, sebezachovné (biologické), psychické a socialni motivy,

2015)
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1.2.3 Socialni/kulturni

Vznikaji se vznikem lidské psychiky, védomi a spolecenského zivota, poptipadé béhem
individualniho vyvoje, se zavislosti na kulturnim vyvoji. Reguluji mezilidské vztahy
a jejich prozivani. Mezi tyto motivy patii potieba byt uspésny, vyhnout se netspéchu,
potieba sdruzovat se (afiliace), potteba sdileni niternich pociti, potfeba moci, uceni, prace,
krasna, lasky, poslouchat hudbu, ¢ist noviny a literaturu, praktikovat sport nebo zit
V kulturnim prostiedi. (Rusek, 2013, Motivace, déleni motivil, sebezachovné (biologické),

psychické a socialni motivy, 2015)

1.3 Tipy motivace

Armstrong (2002, s. 160-161) zminuje, ze k dosahnuti pracovni motivace 1ze docilit dvéma
zpusoby. Jeden zplisob je, Ze zaméstnanec motivuje sam sebe tim, Ze si hleda a vykonava
praci, ktera uspokojuje jeho potieby, popi. vede k dosazeni jeho cili. Druhy zpisob
vychdzi z motivovani zameéstnanci managementem, prostfednictvim metod, které

vychazeji z principu odménovani.

1.3.1 Dlouhodoba

Sitna (2009, s. 18) uvadi, ze u déleni motivace z hlediska ¢asového, tedy na motivaci
dlouhodobou a kratkodobou, hraje vyznamnou roli intenzita motivi. Pii dlouhodobé
motivaci je potieba cilevédomost jedince a velkd mira sebezapieni. Z toho vyplyva,

ze intenzita téchto motivil je mensi, ale déle trvajici.

1.3.2 Kratkodoba

Sitna (2009, s. 18) v praci uvadi, ze kratkodoba motivace je intenzivnéj$i a Silngjsi.
Bohuzel ma kratiho trvani. Casto je uplatiiovana na uspokojeni momentalnich potieb

a s jejich dosazenim zanikaji. Kratkodobou motivaci Ize nej€astéji pozorovat u déti.

1.3.3 Hmotna

vvvvvv

s rostouci Zivotni urovni dochazi k potiebé uspokojovani vysSich potieb. Na vyssi plat
si zaméstnanci brzy zvyknou a povazuji ho za samoziejmost, ¢imz se vytraci motivace. Pro
lidi s vyssi Zivotni trovni i pies to, Ze jsou zaméfeni pievazné na vysoky Zivotni standard,

v urcitém bodu (kulmina¢ni bod) ztraci penize motivaéni schopnost. Kazdy jedinec ma
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rozliSnou vySku tohoto bodu. Pro majitele dobfe prosperujici firmy, penize ztraci
motivacni hodnotu a jako motivaéni prvek prevazuje vice byt lepsi nez konkurence
v daném oboru, mit znamosti s vlivnymi lidmi. (Hagemannova, 1995, s. 45, Halik, 2008,
S. 82, Provaznik a Ladova, 2010, s. 205)

1.3.3.1 Piiklady hmotné motivace

Provaznik a Ladova (2010, s. 206) uvadéji jako nejfrekventovanéjsi tipy hmotné motivace
nasledujici:

e podily na zisku,

e odmény a prémie,

e 13.a14 plat,

e zameéstnanecké akcie,

e vyfeSeni bytové otazky,

e Uhrada nakladii na pracovni od¢v,

e poskytnuti bezuro€né ptjcky,

e prispévky na stravu, dovolenou, kulturu,

e uhrada nakladii na zvySovani kvalifikace

e piispévky na dopravu do zameéstnani, atd...

1.3.4 Nehmotna

Provaznik a Ladova (2010, s. 207) tikaji, Ze mnozi lidé davaji pfednost nehmotné
motivaci, a to z toho divodu, Ze ma SirSi zabér, je rozmanitéjsi, izce souvisi s osobnim
zivotem. Ma také dlouhodobéjsi efekt a je nedilnou soucasti udrzitelného rozvoje
a prosperity organizaci. Latham (2012, s. 108) uvadi, Ze pokud je zaméstnanec zvykly byt
odménovan za dokonéeni ukolu popf. dosazeni vysoké kvality, tak v ptipadé, ze se tato
odména nahle zastavi, zaméstnanec stale travi stejné mnozstvi ¢asu zadanym ukolem, jako

pted touto zménou. V piipad€, Ze odménou je slovni pochvala, zaméstnanci tradvi vice asu

vypracovanim ukolu a to 1 navzdory tomu, Ze pochvaleni posléze nebudou. Daéle také
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zminuje, ze se zaméstnanci citi Iépe po udéleni pochvaly nebo odmény a takovy stav se jim

libi. Jediny negativni efekt odmén je tehdy, kdyz se nevztahuje k vykonu.

1.3.4.1 Piiklady nehmotné motivace
Provaznik a Ladova (2010, s. 209) uvadi tyto formy nehmotné motivace:

e moznost celozivotniho vzdélavani a kvalifikace,

e dobré pracovni podminky, pomticky a prostredi,

e projeveni divery,

e moznost vyuzivani firemnich rekreacnich zatizent,
e Ucast na firemnich akcich,

e udélovani pochval a uznani,

e vhodna lokalita z hlediska dojiZzdéni,

e moznosti a podminky pracovniho oddychu,

e dobré pracovni vztahy a vysokd firemni kultura,

e kompletni delegovani ukold, zodpovédnost a pravomoci, atd...

1.3.5 Pozitivni

Pozitivnim motivaénim metodam (uznani, pochvala, odména) by se melo davat prednost
pied negativnimi. Pozitivni motivace podporuje sebediivéru a ocekavani, posiluje uspech.
V soucasné¢ dob¢é se zada uplatiovat predevSim pozitivni motivaci s uzitim humdénnich
projevl k vyvolani aktivity ¢loveéka. Pozitivni motivace je také zaloZzena na tom, ze ¢lovek

vi, ¢eho chce dosdhnout a vykonani dil¢ich krokd mu d€la radost. Vyvinuta energie

1 If a person is rewarded for completing a task or attaining a goal for quality, and if that reward is abruptly
stopped, the person still spends as much time on the activity as was spent prior to the reward being
introduced in the experiment.

When the reward is verbal praise, people spend more time on a task, despite the cessation of the praise, than

they did prior to the introduction of praise in the experiments.
Moreover, people reported that they like the more after receiving praise.
Reward for high creativity in one task enhances creativity in an entirely different task.

The only reliable effect of a reward having a detrimental effect on a person's performance during free time
occurred when an anticipated reward was presented on a single occasion without regard to quality of

performance or task completion.*
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je zamé&fend na dosaZeni cile. (Cepelka, 2013, Jak mit spokojené zaméstnance, 2011,

Provaznik a Ladova, 2010, s. 199)

1.3.6 Negativni

V praxi je ¢asto pouzivana kombinace pozitivni a negativni motivace. Nastroje negativni
motivace jsou uzity predevsim ve chvili, kdy management chce zabranit urc¢itému chovani
zaméstnancl. Tyto nastroje (tj. tresty) témét nikdy nevedou k vys$$i vykonnosti. Jsou
absolutné¢ nevhodné pro vytvofeni motivace, kterd by méla vést krozvoji vlastni
odpovédnosti a tvofivosti, k tomu je potfeba dosahnout jejich zajmu o véc. Po tomto druhu
motivace by se mélo sahnout az ve chvili, kdy byly vyCerpany veskeré dostupné formy

motivace pozitivni. (Urban, 2005)

1.3.7 Vnitini

Vnitini motivace vychdzi z lidského nitra. Jsou to faktory, které si zaméstnanci sami tvofi
a ovliviiuji jejich chovani danym zpusobem. Témito faktory mohou byt odpovédnost,
autonomie, moznost vyuzit a rozvijet ziskané dovednosti a schopnosti, moznost funk¢niho
postupu. V soucasné dobé je kladen vétsi a vetsi diiraz na poznavani vnitinich potieb,
je nezbytné zjistit, co jedince vnitiné motivuje a jaké jsou jeho cile, které si klade
V osobnim 1pracovnim zivoté a tyto poznatky vyuzit jako zékladni kamen pro jeho
motivaci. Ziskat tyto poznatky neni jednoduché, ale pro samotnou motivaci nezbytné. Cim
jasnéji je cil definovan, tim vice je motivovany. (Armstronga, 2002, s. 161, Dédek, 2010,

Provaznik a Ladova, 2010, s. 199)

1.3.8  Vnéjsi

Armstrong (2002, s. 161) i Provaznik a Ladové (2010, s. 199) se shoduji, Ze se vn&jsi
motivaci rozumi urCité stimuly, které vychazeji z potfeby motivovat napt. zaméestnance.
Témito stimuly mohou byt odmény, zvyseni platu, povySeni nebo pochvala. Tato stimulace
a jeji nastroje byvaji odvozené od nazoru toho, kdo motivuje (napt. management), nez od
poznani potfeb motivovanych. Stimuly mohou byt inegativniho charakteru tzn. trestu
napf. kritika, disciplinarni fizeni nebo odepteni platu. Hagemannova (1995, s. 44) uvadi, ze

pozitivni stimuly jsou u¢inngj$i, nez stimuly v podob¢ hrozeb a tresti.

Propojeni téchto motivaci je zndzornéno na nasledujicim obrazku.
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Obrdzek 1 Typy motivace

1.4 Demotivace

S pojmem motivace uzce souvisi i pojem demotivace, jelikoz dochazi k ¢astému
balancovani mezi motivaci a demotivaci. V pfipadé, ze zaméstnanec neni motivovany,
je prakticky demotivovany. Stav demotivace nastava ve chvili, kdy se ¢lov€ék snazi
uspokojit potfebu a narazi na nepiekonatelnou piekdzku a v tu chvili nastdva frustrace.

V pracovnim zivoté miize frustrace nastat z n¢kolika divodu:

e zaméstnanec neobdrzi odménu, kterou predpokladal,

e dojde k znehodnoceni prace, na které¢ delsi dobu pracoval,
e nedostatek prace,

e hrubé jednani ¢i zesmésnovani,

e nezdjem o napady pracovnikd,

e nevSimavost k dobrym pracovnim vykoniim,

e nevsimavost ke $patnym pracovnim vykoniim, atd. (Bélohlavek, 2000, s. 43-44)

Motivacni energie zlstane nevybita a dochazi k reakcim na frustraci, které jsou pro firmu

nezadouci. Zplsoby reakei jsou nasledujici:

e agrese,

e sublimace (tj. hledani jiného cile),
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e unik (vzdani se cilu),

e regrese (ndvrat k vyvojoveé niz§imu zptsobu uspokojeni),

e racionalizace (pfesvédceni sam sebe, zZe nedosazeny cil nestoji za to),

e energizace (vynalozeni jesté vétsiho uGsili, pro piekonani pirekazky), tato jedina

reakce je pro firmu zadouci. (Bélohlavek, 2000, s. 43-44)
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2 TEORIE MOTIVACE

Armstrong (2002, s. 159) uvadi, Zze teorie motivace prozkoumdva samotny proces
motivovani. Teorie motivace dale také vysvétluji, pro¢ se zaméstnanci firmy béhem prace
chovaji ur¢itym zptisobem, pro¢ vynakladaji usili k dosazeni konkrétniho cile. Teorie
motivace popisuje, jak organizace mohou povzbudit zaméstnance, aby béhem pracovniho
procesu uplatnili své schopnosti a dovednosti, a vyvinuli vlastni usili, které podpoii

dosaZeni cilit dané organizace a zaroven, aby doslo k uspokojeni jejich vlastnich potieb.

2.1 Nejvlivnéjsi teorie motivace

e Teorie instrumentalisty je zaloZena na principu odmény a trestu (politika cukru
a bice) a je uplatiiovana k zabezpeceni chovani zaméstnancti zddoucim zptisobem.

o Teorie zaméifend na obsah motivace tvrdi, Ze je potfeba identifikovat hlavni
potteby, které ovliviiuji chovani zaméstnanc a ulinit takové kroky, aby doslo
k jejich uspokojeni. Nejvyznamnéjsimi autory jsou Maslow a Herzberg.

o Teorie zaméiend na proces, tedy zpravidla zaméfena na psychologické procesy,
které souviseji s ocekavanim a ovliviiuji motivaci. Zde je potfeba zminit Vrooma,

Lathmana, Lockeho a Adamse. (Armstrong, 2002, s. 161, 2011, s. 52)

2.2 Teorie instrumentality

Gregar (2004, s. 58) uvadi, ze tato teorie vznikla v druhé poloviné¢ 19. stoleti, ato
V souvislosti se snahou zracionalizovat praci, kde je diraz kladen na ekonomicky ptistup.
Tato teorie Vv zjednoduSené podobé tvrdi, ze zaméstnanci pracuji jen kvili penézim
a vychazi z ptedpokladu, ze odmény a tresty zavisi na samotném vykonu zaméstnance.
Teorie zaroven nerespektuje dalsi lidské potieby a vyhradné se zaklada na systému vnéjsi

kontroly.

2.3 Maslowova hierarchicka teorie poti‘eb

Hajek (2006) tvrdi, Ze teorie potieb je pravdépodobné nejznamé;jsi teorii motivace. Tvrdi,
ze pokud se lidem nepostavi do cesty prekdzky v podobé hladu, Zizn€, finan¢nich
problémt a jinych, jsou schopni dosahnout svého maximalniho potencialu. Tato teorie fika,
ze lidé jsou motivovani konkrétnimi potfebami, které tvoii hierarchickou strukturu. Tato

struktura je tvofena dvéma primarnimi skupinami:
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e D-potieby — potieby odstranéni nedostatku (Deficiency Needs). V piipadé, ze

nejsou uspokojeny D-potieby, je pocitovana tizkost a snaha odstranit nedostatek,

tedy snaha zaplnit chybé&jici potfebu. V piipad¢, Ze je potieba uspokojena, neni

pocit zadny. V této skuping se vyskytuji ¢tyfi hierarchické trovné. (Hajek, 2006)

Nejprve jsou uspokojovany zakladni lidské potreby, které jsou dany
evoluci, v ptipadé, Ze tyto potfeby jsou uspokojeny, dojde k naplhovani
uspokojovani potieb vysSich. V ptipad€, Zze dojde k néjakému nedostatku
Vv niz8ich vrstvach, jedinec se vrati do této vrstvy a zpét k uspokojovani
potieb zékladnich.

Poti‘eba jistoty a bezpeci: k témto potfebam patii pfistieSi a obleCeni,
osobni bezpeci a jistota.

Socialni potieby: 1idé pottebuji socialni interakci, hovoftit, sdilet pocity,
obavy nadéje, maji potiebu byt soucasti kolektivu a zazivat skupinovou
solidaritu.

Potfeba tcty a uznani: tato potieba se tyka postaveni jednotlivce
Vv kolektivu. Ve skupiné lidé potfebuji urcité postaveni, které dodava
individualitu a identitu. To umoziuje vyjadieni osobnosti jedince. (Eggert,

2005, s. 17-18, Hajek, 2006)

e B-potieby — jsou potieby dosazeni né¢eho (Being Values). V piipadé, ze B-

potteby jsou naplnény, dostavi se dobry pocit a motivace K jejich napliovani je o to

VEtsi.

Poznavaci — potieba cestovat, vzdélavani, poznavani, prohlubovani
intelektualnich schopnosti.

Estetické — potieba krasy, souladu a harmonie.

Seberealizace — potieba vyuzit veskeré nadani a talent. Souvisi s potiebou
sebenaplnéni a miize se projevit organizovanosti prace.

Sebetranscendence — potiecba naplnit potencial jedince, dosaZeni
schopnosti, kterych je jedinec schopny. (Bedrnova a Novy, 1994, s. 187,
Eggert, 2005, s. 19, France, 2010)
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Sebetranscendence
néco, co pfesahuje samotného jedince
Fi LY
Seberealizace, sebenaplnéni
osobni rist, osobni napinéni
Fi LY
Estetické potreby
krasa, harmonie, rovnovaha, ...
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Poznavaci {(kognitivni) potfeby
znalosti, smysl, sebauv&doméni, ...
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Potfeba Gcty a uznani
sebelcta, nezavislost, prestiZz, dominance, ...
7 L
Socialni potieby
prislusnost ke skuping, laska, ...

Dosahovani potfeb
Vani )

»

Potieby jistoty a bezpeci
bezpedci, jistota, zakon, poradek, ...
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Biologickeé a fyziologické potreby
zakladni Zivotni potfeby jako jidlo, piti, pfistfesi, spanek, sex, ... \

Odstrafiovani nedostatku

N

Zdroj: Hajek, 2006

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb

2.4 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova dvoufaktorova teorie vychazi z dvou skupin faktort. Faktory, které v lidech
vyvolavaji negativni pocity a tim je odrazuji, se nazyvaji hygienické faktory. Oproti nim
stoji faktory motivujici jedince, které vyvolavaji pocity dobré. Herzberg provedl zkoumani
ana jeho zaklad¢ zjistil, Ze vétSinu negativnich pocitl maji zaméstnanci v souvislosti
s okolnostmi tykajici se prace. Naopak pozitivni pocity pocitovali v souvislosti s obsahem
prace. Oba druhy faktori vychdzeji z lidské povahy a pro management nabizeji zajisténi
dobrého vykonu pracovnikt. (Armstrong 2002, s. 166, Forsyth, 2003, s. 17-18)

2.4.1 Hygienické faktory

Oproti satisfaktorim mohou vyvolavat neuspokojeni. Pokud se v pracovnim prostiedi
v dostatené mife neuspokojuji, dochazi k nespokojenosti. V ptipadé, ze dojde
k uspokojeni v dostatecné mife, je dosaZena spokojenost, ale jejich uspokojeni nema

motivaéni efekt. Mezi hygienické faktory se fadi:
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e dohled,

e plat,

e vztahy s kolegy,

e politiku a administrativni procesy,

e pracovni podminky,

e vliv prace na osobni Zivot,

e jistota zaméstnani,

e bezpecnost prace. (Adair, 2005, s. 96-97, Armstrong, 2009, s. 112, Forsyth, 2003,
s. 17, Provaznik a Ladova, 2010, s. 201-202)

Borkowski a Tuckova (2011, s. 13) uvadi, Ze dle prizkumu, ktery provedli, firmy

predpokladaji za dva nejdillezit&jsi hygienické faktory finanéni odmény a vyplatni ek.?

2.4.2 Motivacni faktory

vvvvv

uspokojeni a vztahuji se k obsahu prace a mezi né patfi:

e dosazeni cile,

e rust,
e postup,
e pokrok,

e zajimava prace,

e narocna prace,

e moznost dosazeni vysokého vykonu,

e odpovédnost,

e uznani’® (Borkowski a Tuckova, 2011, s. 14, Eggert, 2007, s. 54, Forsyth, 2003,
s. 17-18, Provaznik a Ladova, 2010, s. 201)

Z The responding companies estimated that paycheck and financial rewards are two of the most important

hygienic factors.*

® The interesting work, Access in work and the posibility of promition were also astimated as more important

motivation factors.*
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2.5 Vroomova teorie ocekavani

Hajek (2006) tvrdi, ze v lidech ptevlada proces predikce budoucnosti, jsou motivovani
k dosahnuti cile, v pfipadé, ze jsou piesvédCeni o jeho atraktivnosti a dosazitelnosti.
Uprednostiiuje se takové chovani, které ma nejveétsi motivacni silu. Motivacni sila

je tmérna témto piesvédcenim (VIE).

e Valance — jedna se o presvédéeni o pritazlivosti cile.
e Instrumentality — vira, Ze pokud bude dodrZen ur€ity zptusob chovani, bude cile
dosahnuto.

e Expektace — piesvédceni, Ze se tak bude jedinec umét chovat. (Hajek, 2006)

V ptedchozi kapitole bylo zminéno, Ze motivace se neda métit a jedna se o soubor chovani
jedince. Oproti tomu Adair (2004, s. 25) uvadi rovnici, kterou sestavil Vroom pro vypocet
,»sily® motivace konat jistym zplsobem. Tuto rovnici pojmenoval rovnici ocekavani

a ma nasledujici tvar:
F=Y(EXxV),
F — motivace k uré¢itému jednani
E — o¢ekavani
V — valence vysledku

Zrovnice vyplyva, ze pokud je ocCekavani (subjektivni pravdépodobnost) nulové, je
vysledna motivace nulova. Naopak v piipadé, Ze vysledku je kladena vysoka hodnota, ale
pravdépodobnost jeho dosazeni je 0, motivace jedince bude téz nulovd. To znamena, ze

0 motivaci lze hovofit pouze, jsou-li obé hodnoty kladné. (Adair, 2004, s. 25)

2.6 Teorie X ateorieY

Dvotékova a kol. (2007, s. 175) uvadi, Ze autorem této teorie je D. McGregor a zabyva
se efektivnim fizenim pracovnikii. Na problematiku fizeni pracovnikii nahlizi dvéma

zpusoby, které popsal jako teorie X a teorie Y.

e Teorie X — vychazi z pfedpokladu, ze jsou lidé lini, s nezdjmem o praci. Maji
minimum ambici, jsou nezodpovédni a bez ndpadi. A pokud maji dosdhnout
stanovenych cili, musi byt vedeni dle stanovenych navodl, piikazi. Musi byt
jistym zplsobem tlaceni a kontrolovdni managementem, tzv. ,,na kratkém

voditku®. Tento proces miiZze byt podpofen odménami a tresty.
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e Teorie Y — vychazi zpredpokladu, ze lidé pracovat chtéji, pracuji radi,
odpovédnost je uspokojuje. V tomto ptipadé drzi management zamestnance na
tzv. ,dlouhém voditku®, které umoznuje Siroky prostor pro kreativitu, tvofivost,
moznost uplatnéni nabytych dovednosti. (Dvotfakova a kol., 2007, s. 175, Eggert,
2007, s. 76, Forsyth, 2000, s. 14)

Zdroj: Dvorakova a kol., 2007, s. 176

Obrdzek 3 McGregorova teorie X a teorie Y.

2.7 Teorie cile

Pod touto teorii jsou podepsdni Latham a Lock a tvrdi, Ze zaméstnanci jsou vice
motivovani a podavaji vyssi vykony, jestlize jim jsou stanoveny specifické cile, které mayji
pfijatelnou narocnost a zdroven jim je podana zpétna vazba na vykon. Dlraz je kladen na
podminku, Ze se zaméstnanec podili na stanoveni daného cile, protoZe je to nastroj, jak
ziskat jeho souhlas pro stanoveni vysSiho cile. Plnéni ndro¢nych cili musi byt
podporovano vedenim, museji byt projednany a odsouhlaseny zaméstnanci. V této teorii je
nesmirn¢ dilezitd zpétnad vazba zaméstnanclim pro udrZeni motivace a dosahovani vyS$si

a naro¢ngjsich cili. (Armstrong, 2002, s. 165)

2.8 Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak je se zaméstnanci v porovndni s ostatnimi ¢leny
stejné skupiny zachazeno. Tato teorie operuje s pojmy jako je spravedlivé a nespravedlivé

zachézeni. Spravedlnost se tykd vnimani a pocitd, vzdy se jednd o porovnavani.
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Spravedlnost neznamena rovnost. Rovnost je zachazet se vSemi stejné. V piipadé, kdy je
potieba s lidmi zachazet diferencované, nemize byt uplatnéna rovnost, jelikoz by se
jednalo o nespravedlivé zachdzeni naptf. nadfizeny a podfizeny si z pracovniho hlediska
nejsou rovni. Teorie spravedlnosti tvrdi, ze dochazi k vétsi motivaci, pokud je se
zaméstnanci jednano spravedlivé. V opaéném piipadé dochazi k demotivaci. (Armstrong,
2002, s. 165)

Ptedstavitel této teorie Adams piipomind, Ze jsou dvé formy spravedInosti:

e distributivni — fesi, jak zaméstnanci vnimaji, jak jsou odménovani dle vlastniho
pfinosu v porovnani s ostatnimi,

e proceduralni — fesi to, jak zaméstnanci vnimaji spravedlnost uzivanych postupi
podniku Vv oblastech hodnoceni pracovniki, povySovani a disciplinarni zaleZitosti.
Proceduralni spravedlnost je Gizce propojena s interpersonalnimi faktory, které jsou:

e poskytnuti pfiméfené¢ho vysvétleni k jistym rozhodnutim,

e potlaceni osobnich antipatii k pracovnikovi,

e disledné uplatnéni stejnych kriterii u vSech pracovnik,

e piiméiené zvazeni stanoviska pracovnika,

e poskytnuti v€asné zpétné¢ vazby, tykajici se disledkli rozhodnuti.

(Armstrong, 2002, s. 165-166)
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3 MOTIVACNI PROGRAM

Dvorakova a kol. (2007, s. 181-182) chape pod pojmem motivaéni program dil¢i, ale
iucelené soubory aktivit a opatifeni v oblasti personalniho managementu. Spole¢né
s fidicimi aktivitami vedoucich pracovnikti méa za cil, aktivné ovlivnit pracovni vykon,
vytvofit, poptipad¢ upevnit kladny postoj zaméstnanct k organizaci. Pifevazné se jedna
0 identifikaci zajmii zaméstnance se z4jmy zaméstnavatele, vybudovani loajality k firmé,
vytvofeni zdjmu zaméstnanci o ziskani novych schopnosti, dovednosti a znalosti, které
aktivné vyuzije v pracovnim procesu. Zakladnim ptedpokladem pro UspéSny proces
motivace je znalost potieb a motivli zaméstnance. Motivacni program ma vychazet

z celkové strategie organizace.

Gregar (2007, s. 55) dale zdtraznuje, ze motivacni program musi byt jasny a srozumitelny
a mél by byt uvetejnén. V tomto piipade lze postupovat nékolika zplisoby, Casto jej lze
naleznout v brozufe popisujici ¢innost firmy. Sam o sob¢ zrcadli specifika dané organizace

a z toho divodu jej nelze vytvofit a aplikovat jako obecné platny predpis.

3.1 Motivace mladych

Deiblova (2005, s. 98) uvadi, Ze starSi generace, ovlivnéné valkou, byly zaméieny
pievazné na budovani a kumulovani hmotnych statkt, coz byl divod jejich pracovni
motivace. Soudoba generace jiz vyznava jiné hodnoty, s ¢im je spojen Gpadek pracovni
motivace a vétsi orientace na oblast volného ¢asu. Tato zména se nejvice odrazi v pohledu
na pracovni a volny ¢as. Mladi lidé jiz neusiluji jen o vyss$i mzdy, ale 1 0 ,,35 hodinovy
pracovni tyden. DalSim novym jevem je, Zze vykonova motivace se jiz neuplatiiuje jen
V pracovni oblasti, ale také v oblasti volného ¢asu (sport). Jini oznacuji mladou generaci za
generaci s konzumnimi postoji, pozitkafskou moralkou, ktera klade diraz na kulturu
volného Casu. A posledni novy smér je vzristajici zdjem prevazné mladé generace

0 zivotni prostiedi a ekologii.

Vzhledem Kk tomu, ze vétSina obyvatelstva z primyslovych zemi Zzije v blahobytu, jejich
biologické potieby jsou uspokojeny, do poptedi vystupuji jiné motivy a potieby. Pro kazdy
podnik je dulezité mit ve svych fadach tzv. dorost (zvlasté pak manazersky), kterému
budou vénovat dostatecnou pozornost, vzdélani a rozvoj, ktery pozdéji uziji ve vedoucich
pozicich. Podniku se vyplati vytvofit skupinu mladych ambiciéznich pracovniki, které

bude podporovat, zadavat jim tkoly, které podnécuji k co nejsamostatnéjSimu zpracovani.
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Zatazeni pracovniktl do této skupiny je vyznamny motivaéni faktor. Uéinny néstroj
K pfipravé na budouci fidici pozici je taktéz prevedeni do jiného oddéleni. Mlada generace
ma touhu byt jind, chce Iépe hospodafit s vétsSim zaméfenim na budoucnost (napt. prirodni
zdroje). Mladou generaci nyni vice motivuje vétsi kvalita zivota, nez nabidka vysSich
ptijma. To se projevuje v upfednostiiovani nahradniho pracovniho volna, nez proplacené
presCasy. Z vyzkumi pracovniho chovani vysokoskolakli vyplyva, ze davaji prednost
zajimavé praci, ale ze nejsou ochotni podl€hat pracovnimu stresu. Pfi motivaci mladych je
nutné s nimi jednat jako s ,,dospélymi®, naslouchat jim a vénovat jim ¢as. S tim souvisi
i naroky kladené na jejich $éfa, ktery by spiSe nez autoritativni, mél byt odborné

I v mezilidskych vztazich ,,lepsi nez oni sami. (Deiblova, 2005, s. 98-101)

3.2 Motivace vs. manipulace

Nejen pfi tvorbé motivac¢nich programli je potfeba mit na paméti, ze v obou ptipadech se
jedna o ovlivitovani druhych a hranice mezi piresvédcovanim a manipulaci jsou neostré. Pti
odliSovani obou pojmi je nezbytné se zabyvat jak otazkou ,,Cui bono?* (V ¢i prospech?),
tedy otazkou skrytych motivii, ale také transparentnosti (k ¢emu ptesvédcCit). Motivace je
zaloZzena na dobrovolném zaklad€. Manipulace je nedobrovolnd a Casto zamlcuje néjaké

informace. (Deiblova, 2005, s. 96)

Ve vysoce priimyslové rozvinutych zemich je pfimy natlak na zaméstnance jako metoda
fizeni takika nepouzitelna. Oproti tomu, se stale vyuziva metoda sugestivniho tizeni, coz
znamena donutit zaméstnance délat véci, které v zasad¢ konat nechtéji, ale udélat se musi.
Soucasné ma byt v zaméstnancich vzbuzen dojem, Ze se rozhodli sami. Pfedchozi popis je
vzor manipulace. A samotna reakce na ni je rozladénost pracovnika, jelikoz manipulaci
vyciti. A pfijme negativni postoj k nadfizenému, protoZze ma pocit, Ze je podvadén.

Nadrizeni ztraci autoritu a divéryhodnost. (Deiblova, 2005, s. 96)
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4 MAD MONKEY AGENCY

Spolecnost Mad Monkey Agency je mlada rozvijejici se spolecnost, kterd se zabyva
potadani eventovych akci s ptisobnosti po celé Ceské republice. Firma byla zaloZena pied
3 lety na severni Moravé a kazdym rokem zaznamenava rast. Specifikem této spole¢nosti
je, Ze jeji pracovnici nepiesdhli hranici 30 let v€ku a vykazuji specifické potieby
Vv otazkach motivace. Pracovnici se ¢leni do dvou skupin a to lidé, ktefi se podileji na
chodu spolec¢nosti, vymysleni programu k zakdzkdm, oslovuji potencidlni klienty, maji na
starost organizaci prace atd. Druhou skupinu tvofi lidé, kteti zajiStuji samotny chod

outdoorovych atrakei. Zde je nezbytné odborné Skoleni, ke kazd¢ atrakci.

Spolec¢nost si je velice dobie védoma vysoké konkurence v oboru a pro uplatnéni se na trhu
musi neustdle zdokonalovat svou nabidku sluzeb, pfichdzet s novymi napady, které
zajistuje mlady tym. Stejné aktivné ptistupuje ke svym klienttim, klade dtraz na vysokou
kvalitu sluzeb, poskytuji nadstandardni sluzby a osobni pfistup, ke kazdému klientovi

zvlast.

Vzhledem k planim, které ma spole¢nost na rok 2015 a letim nasledujicim, se nyni zabyva
problémem motivace a spokojenosti pracovniki, jelikoz si je védoma dusledka, které

z toho plynou.

4.1 Strucna historie

Béhem studii se jednatel spole¢nosti MMA angazoval ve firmé na potadani spoleCenskych
akci. Tato zkuSenost jej nadchla do takové miry, ze se zacal zajimat o praktické véci
a realny chod firmy. Postupem Casu v ném uzrala myslenka, zalozit si vlastni firmu a diky
kontaktim, které¢ ziskal pfi zaloZeni jiné piispévkové organizace zamétfené na kulturu, se
mu podafilo rozbéhnout Mad Monkey Agency. V ndsledujicim roce uz v ni neptisobil sam,
ale mél 6 kolegt, ktetfi zabezpec€uji rizné oblasti spojené s chodem spole¢nosti. Kazdym

rokem spole¢nost pfichazi s novymi druhy zabavy, které mohou klienti vyuzit.

4.2 Podnikatelské aktivity

Jak jiz bylo zminéno, MMA se zabyva vytvafenim, planovanim a zorganizovanim
spolecenskych udalosti jako jsou plesy, Skolni ptfedstaveni, firemni akce, narozeninové
oslavy, détské dny, svatby, ale také patecni vecery s prateli, zprostfedkovanim lukosttelby,

bodypaintingu a jinych. V soucasné dobé se specializuje, v dob¢ letnich mésict, na



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 32

outdoorové akce, kde se vyuzivaji venkovni atrakce. Tyto atrakce (nafukovaci hrady,
prolézacky atd.) je schopna jednorazoveé pronajmout nebo zajistit zaptjceni. Pro obsluhu
zabavnich atrakci je nutné zabezpeCit ze strany MMA persondl, ktery dohlizi na
bezpec¢nost provozu, technickou kontrolu a staly dozor. Spole¢nost je schopna naplanovat
a zorganizovat akce celé sama takzvané na kli¢, popfipadé se na jejich organizaci jen

podilet nebo zajistit ur¢itou oblast, kterou si klient urci.

4.3 Struktura

Jednatel/

manazer

I
1 1
Obchod Obchod
Cechy Morava

Zajisténi || | ZajiSténi
atrakci atrakci

Kreativni || | Kreativni
program program

Obrazek 4 Organizacni struktura

Struktura Mad Monkey Agency je jednoznacna. Hlavou organizace je jednatel spolecnosti,
soucasn¢ zakladatel a majitel. Timto statutem jsou vymezeny jeho pravomoci, kompetence
a povinnosti. Takzvané pod nim se nachézi Sest pracovniku, kteti zastavaji rozli¢né posty,
ale v organiza¢ni struktufe jsou vnimani jako na stejné pozici. Piestoze kazdy z nich ma
mit za ukol pfedem urcenou oblast, nastdvaji situace, kdy pracovnici musi jednat jako tym
a vykonavaji 1 jiné posty. Mimo vyobrazenou strukturu se vyskytuji pracovnici
zaméstnavani na dohodu o provedeni prace, ktefi jsou ptimo odpovédni osobé urcené jako

dohled nad konkrétni zakazkou.

4.4 Zaméstnanci

Je potieba zminit, Ze se jedna prozatim o malou spolec¢nost, kterd planuje v letoSnim roce
prejit na spolecnost s ruéenim omezenym a rozsifit pracovni kolektiv. Doposud jsou ve
spole¢nosti dvé skupiny zaméstnancti, které se od sebe 1isi tim, Ze 7 zaméstnanct (vCetné

jednatele) se podili na chodu firmy, zajistuji zakazky po celé republice, podileji se na
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organizaci a vytvaieni jednotlivych akci, vymysli nové trendy, kterymi se miize spole¢nost

ubirat. JednoduSe feceno maji na starost chod agentury.

Druhd skupina zaméstnancli je najimdna na zajiSténi technického chodu akei, které
spole¢nost zajistuje. Konkrétné¢ dozoruji bezpecnost na zaptjcenych atrakcich. Tito lidé
jsou najimani na dohodu o provedeni prace. S planovanym rozsifovanim pracovniho

kolektivu se uvazuje, u osvédcenych lidi, o nabidce prace na dohodu o pracovni ¢innosti.

K tomuto kroku se spolecnost rozhodla protoze, dochazelo k Cast¢ obméné pracovnikli
zajistujicich chod atrakci. Tato fluktuace md vyznamny vliv na zvySovani nakladi na
Skoleni, kdy Skolitelé by mohli byt na jiném misté a zabyvat se jinou ¢innosti. Déle zde
hrozi riziko, ze dojde k najmuti Clovéka, ktery o danou préaci nejevi zdjem popt. je
nespolehlivy. Dal§im divodem pro toto rozhodnuti je upfesnéni prav a povinnosti
V pracovné pravnim vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, kdy z neplnéni

pracovnich povinnosti plynou sankce.

4.5 Plany na rok 2015
K nejvétsim planiim na leto$ni rok patii:

e piechod na podnikatelskou formu spolecnost s ru¢enim omezenym. Jedna se o

e Vv oblasti podnikéni je v planu zakoupeni novych atrakci, které budou slouzit nejen
K pronajimani jednotlivci, ale i jinym firmam,

e v souvislosti s nakupem novych atrakci je zamyslet Gvér na jejich pofizeni,

e Vsoucasné dob€, ma spoleCnost dalsi podnikatelsky zamér, ktery chce zrealizovat
pfimo ve mésté Sumperk. Timto zamérem je vybudovani lasergame areny pro
volnoc¢asové aktivity. Firma ma jiz vyhlédnuté prostory pro realizaci a provedla
marketingovy priizkum, zda by o tuto sluzbu byl zajem. MomentdIln¢ vyhodnocuje
situaci, zda podnikatelsky zdmér realizovat nebo ne. S jeho realizaci souvisi vysoké
pocatecni naklady (specidlni technika pro vybaveni, vesty s €idly, herni pistole
a hlavné odhlu¢néni objektu a zakoupeni vizualnich efektl),

e spolecnost chce vybudovat zdzemi také v mést¢ Prelou¢, kde od dubna 2015
zahdjila aktivity s tim spojené,

e poslednim planem je rozsiteni pracovniho tymu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 34

4.6 Problémy

Ve spolecnosti Mad Monkey Agency se objevil problém s vysokou fluktuaci pracovnikii
na dohodu o provedeni price, coz ma za disledek rist ndkladi spojené s odbornym
Skolenim persondlu atd. Dalsim rizikovym faktore je, rostouci napéti mezi pracovniky,
které vzniklo jako disledek Spatn¢ nastaveného motivacniho programu. Piestoze se
spole¢nost snazi riznymi prostiedky motivovat zaméstnance, z dlouhodobého hlediska se
to nedafi a setkdvd se spiSe s demotivaci. DalSim problémem je, Ze pracovnici
nevykonavaji své povinnosti, jak by méli (DPP). Jelikoz kazdy krok zaméstnancti prochazi
naslednou kontrolou, kterou provadi jednatel, dochazi k jeho zahlceni praci a s tim spojené

dasledky v podobé¢ vyc€erpanosti, nadmérného stresu, nedostatku casu.

Problém, ktery lze vypozorovat nezavislou osobou je, Zze nejsou urcené piesné hranice u
vztahu nadfizeny a podiizeny. A piestoze na pracovisti panuji relativné dobré vztahy, bylo
by dobré ptirozenou formou tento vztah vybudovat. I kdyZ spole¢nost dava piednost

pratelskému vedeni, jsou okamziky, kdy je nezbytné, aby tento vztah fungoval spravné.
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5 DOSAVADNI MOTIVACNI PORGRAM MAD MONKEY AGENCY

Spole¢nost MMA aktivné vyuziva nékteré formy motivace. Firma méa dokonce vytvoteny
motivacni program, ktery v praxi vyuziva. Bohuzel prozatim se spiSe orientuje na formy
hmotné motivace a nehmotné zplsoby jsou v pozadi do takové miry, Ze jsou témer
az opomijeny. Z toho diivodu spole¢nost povazuje za potiebné, zaméfit se na zdokonaleni
jejich motivaéniho programu. V ptedchozi kapitole byl vysvétlen typ pracovnikii ve
spole¢nosti a v dosavadnim motiva¢nim programu je kazdé skupiné vénovana jedna forma

motivace.

5.1 Procenta ze zisku

Prvni skupina pracovnikli je motivovana jistymi procenty ze zisku. Pracovnik tuto odménu
ziska v ptipadé, Ze dohodne zakéazku s klientem, kterd se nasledné uskute¢ni. Tato odména
v soucasné dob¢ ¢inni 10%, z ¢ehoz plyne, ze ¢im vétsi zakazku pracovnik zajisti, tim
vysSi ziskd odménu. Spolecnost predpoklada, Zze takto motivuje zaméstnance k aktivnimu

vyhledavani obchodi. A vys$§Simu pracovnimu nasazeni.

Spole¢nost uvadi, Ze vtomto zpusobu motivace se setkala s piekazkou v podobé
rozlicnych povah zaméstnancti. Nektefi zaméstnanci se projevili jako vyborni prodejci,
zato nékteii zaméstnanci takové vlohy nemaji. Tudiz na odmény nikdy nedosdhnou, neciti
se byt motivovani a toto opatieni dokonce vede ke konfliktim mezi zaméstnanci. Taktéz se
objevily vytky ze strany nékterych zaméstnanct, ze vyhledavani obchodnich moznosti neni
naplni jejich prace.

Zaméstnanci, ktefi maji na starost kreativni zalezitosti ve spole¢nosti, se citi byt
znevyhodiiovani, jelikoZ se domnivaji, Ze jsou ve firm¢ pro tvorbu programi na jednotlivé
akce a neni jejich povinnosti zajiStovat zakazky. Skutec¢nost, Ze n€ktefi zaméstnanci maji
pocit upfednostiiovani nékterych zaméstnancii pied jinymi, Se odrdzi v mezilidskych

vztazich a aktivnim piistupu k praci.

5.2 Finan¢ni odména

Pracovnici, ktefi jsou najimani na technicky chod atrakci, maji vymezenou motivaci
vV podobé podstatné vyssi hodinové mzdy. Jejich hodinovd mzda ¢inni 100 K¢&. Tato
hodinova mzda je mnohdy o 40-50% vyssi nez u jinych praci vykonavanych na dohodu

0 provedeni prace a finan¢ni rozdil mezi firmou MMA a konkurenci ¢inni 20-40%.
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Spolecnost se domniva, Ze finan¢ni rozdil je divodem, pro¢ pracovnici radéji vyhledavaji
MMA nez konkurenci. Zarovein ale pfiznavd, ze motivace pracovniki dlouhodobé klesa
a projevuje se vedlejSimi projevy, jako je neplnéni zadanych ukoli a povinnosti, ztrata

aktivniho pfistupu k praci.

Spole¢nost MMA si je védoma, ze pracovnikiim na dohodu o provedeni prace vyplaci
nadstandardni mzdu a proto pozaduje peclivé plnéni pracovnich povinnosti. Tito
pracovnici maji b&hem akce zakazané opoustét vlastni stanoviSté, bavit s ostatnimi
pracovniky misto toho, aby dohlizeli na bezpe¢nost provozu atrakce. Firma si dokonce
nepieje, aby pfi vykonu dané prace, poslouchali hudbu z MP3 piehravact atd. Zakaz
poslechu hudby je proto, Ze by mohlo dojit k situaci, Ze by napt. na skdkacim hrad¢ doslo

ke zranéni ditéte a obsluha to nezaznamenala.

Jednim dechem spole¢nost doznavé, Ze pro dodrzeni pracovnich povinnosti, musi byt
zajistén dozor nad pracovniky na kazdé akci, aby d¢€lali, co maji. Sou€asné prohlasuje, ze
pfi konani takovychto akci je vzdy pfitomen asponl jeden zastupce firmy, ktery dozor nad
zaméstnanci provadi nad ramec svych povinnosti. Spolecnost chéape, Ze tento zptlisob

motivace je neefektivni a je pottfeba jej zméenit.

5.3 Teambuilding

Pro MMA jsou dulezit¢ dobré vztahy mezi zaméstnanci a proto pravidelné organizuji
teambuildingy, které maji za kol stmelit kolektiv. VétSinou se jednd o odpoledni setkani
zaméstnancl, které stravi aktivni Cinnosti vétSinou sportovniho razu. V minulosti jiz
probéhly turnaje v minigolfu, fotbalku, paintbollu, bowlingu mezi dvéma tymy vzdy

vytvofenymi ze zaméstnanctl.

Do této kategorie lze zaradit také pofadani tematickych vecerti. Tyto vecery jsou spojené
S konanim vecirku, kterého se mohou ztcastnit i blizei zaméstnancti. Tyto vecery jsou ve
velké oblibé, jelikoz na né maji pfistup i1 partneti pracovnikd a nesou se v duchu dané¢ho
tématu. Vyzdoba, obCerstveni, ale 1 kostymy spliiuji pfedem urcené téma. Pravidelné se

hraji spolecenské hry se zaméfenim na rozvoj verbalni i neverbalni komunikace.

5.4 Kariérni rust

Kariérni rist je pomérné novinkou, protoZze je zafazend v programu az od letoSniho roku.

Spolecnost se domniva, Ze pokud pracovnikiim, které nejimd na zajisténi technického
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chodu atrakci, letos sdéli skute¢nost, ze budou rozsirovat pracovni tym o zaméstnance na
dohodu o pracovni ¢innosti, dojde k jejich vétsi motivaci a zajmu o praci. Spolec¢nost si od
tohoto kroku slibuje, Ze dojde k ustaleni pracovniho tymu na venkovnich akcich, zvysi se

jejich nasazeni a vzroste jejich zdjem o praci.

5.5 Zhodnoceni

Za velké klady dosavadniho motiva¢niho programu MMA lze povazovat to, Ze MMA ma
sestaveny motivacni program a je zvykla ho pravideln¢ vyuZzivat. Velkou vyhodou je, Ze se
snazi pracovat s motivaci vramci spole¢nosti a projevuje zdjem o tuto oblast vedeni
pracovniki. Dal$im plusem je, Ze se spole¢nost zaméfuje i na mimopracovni aktivity
zaméstnancu s cilem upeviovani vztahli a rozvijeni komunika¢nich dovednosti. MoZnost
zapojeni partnert a rodinnych piislusniki do spolecenskych aktivit buduje pozitivni vztah
zaméstnance k MMA. DalS§im pozitivnim bodem v motivaénim programu je moznost

zaméstnani na DPC.

Zapory lze spatfit v principu finanéniho odménovani pracovnikd, ktery motivaéné
nepuisobi na vSechny pracovniky stejné z toho diivodu, ze néktefi na n¢j nedosahnou. Tato
skuteCnost se v praxi odrdzi vtom, ze mezi zaméstnanci vznikaji konflikty. DalSim
nedostatkem je nadmérna vySe hodinové mzdy u pracovniki na DPP, kterd by méla
pusobit motivacné, pficemz neplisobi a vykon zaméstnanci musi byt zajistén dohledem.
Poslednim nedostatkem je chapana neustald kontrola pracovniki béhem venkovnich akci,

ktera mize vést k pocitu rezignace ze strany zamé¢stnance na vlastni samostatnost.
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6 MOTIVACNI PROGRAMY KONKURENCE

Pro tvorbu této bakalaiské prace, bylo celkem osloveno 23 konkurencnich firem, které se

zabyvaji organizaci spolecenskych akei. Bylo jim polozeno 5 otazek:

Zabyva se Vase spole¢nost motivaci pracovnikti?
Jaké druhy motivace pro jejich motivovani pouzivate?
Mate vytvoteny, popf. uzivate motivacni program?

Jestlize nemate vytvofeny MP, uvazujete o jeho vytvoreni?

o M w N oE

Z jakého divodu nemate MP.

Z odpovédi vyplynulo, ze vétSina firem (v procentudlnim vyjadieni 83% z dotdzanych)
vénuje pozornost motivaci vlastnich pracovnikii. Piekvapivé mensi firmy se snazi
motivovat finanéni cestou a vétsi firmy uzivaji i1 jiné formy motivace (teambuildingy,
drobné darky, apod.). Nasledovné je vybrano né€kolik firem, kde je podrobnéji rozebrana

motivace jejich pracovnik.

6.1 XYs.r.o.

Prazské agentura, ktera realizuje projekty z oblasti konferenci, firemnich akci, sportovnich
akci, teambuildingli a incentivnich programi. Tato agentura se v porovndni s ostatnimi
dotazovanymi velice zabyva motivaci vlastnich pracovnikii. Je pro ni dulezité budovani
dobrych vztahli se zaméstnanci a vyviji zna¢nou aktivitu pro jejich dosazeni. Tyto aktivity
souhrnné nazyva interni komunikace. Jedna se o komunikaci, ktera prostiednictvim,
riznych kanali podporuje loajalitu zaméstnancti a motivuje je k dalSim vykonim.
Agentura si je dobfe védoma, Ze nejvétsi odménou firmy jsou vykonni a spokojeni
zaméstnanci a takovych zaméstnanci dosahnou tim, Ze se o n¢ staraji a doslova si je

hyckaji. (Interni dokumenty, 2015)

XY, s. 1. 0. pro motivaci vlastnich pracovnikli vyuziva soubor metod, kterou si ovétila ve
své dlouholeté praxi. Vyuzivané metody shrnula do ¢ty zakladnich skupin a kazda z nich
je zaméfena na jinou oblast. Prvni, ktera je pro firmu dualezita je komunikace se
zaméstnanci, druhd upeviiovani mezilidskych vztahii mezi zaméstnanci, ndsleduje
budovani loajality k zaméstnavateli a posledni a neméné dulezitd je spoleenské vyziti se

zaméstnanci. (Interni dokumenty, 2015)
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6.1.1 Interni konference

Interni konference je specidlni druh konferenci, ktery je urcen pouze pro zaméstnance.
V tomto piipade se nejednd o klasicky typ, kdy se preferuje bezchybné fungovani, ale je
uréena pro komunikaci vedeni s personalem. Tudiz je uzivana jako komunika¢ni kanal,
ktery v prvni fad¢ slouzi ke sdélovani zasadnich informaci zaméstnancim. Na takovéto
konferenci se ve vétsSiné piipadt vyhodnocuje a shrnuje uplynulé obdobi, predstavuji se
strategie pro nasledujici rok, zaroven se predkladaji zasadni kroky, které ovlivni veSkeré

zaméstnance firmy. (Interni dokumenty, 2015)

6.1.2 Teambuildingy

Cilem teambuildingli je poskytnout tymu spolecné zazitky. V tomto ptipad¢ plati, Ze ¢im
intenzivnéj$i zazitek je, tim je to pro tym lepsi. OvSem dlraz musi byt kladen na spravny
vybér aktivity, a dale se musi pracovat s pifedpokladem, Zze kazdy zaméstnanec je jiny,
abavi ho jiné véci, tzn., Ze ve skupiné pracovnikli nemusi byt vSichni pfiznivci napf.
adrenalinovych sportti poptipadé dlouhé tary nepfistupnym terénem. Teambuilding je
jedineCnym nastrojem firem, kterym muze vyfeSit aktudlni komunikacni krizi na
pracovisti, prozkoumat vazby mezi zaméstnanci a upevnit jejich mezilidské vazby. (Interni

dokumenty, 2015)

6.1.3 Incentivni program

V této oblasti se firma zamétuje na budovani loajalniho vztahu zaméstnanct k firmé. Jedna
se o motivacni akce, které Casto probihaji v zahrani¢i a zpravidla jsou kombinovany
s pracovnim nebo odbornym programem. Tyto programy jsou vicedenni, v priméru
0d 4 do 6 dni, a pokud se jedna o exotickou destinaci, délky pobytl se prodluzuji. (Interni
dokumenty, 2015)

6.1.4 Spolecenské akce a eventy

Mezi tento druh motivace firma vyuziva firemni party, vdnoc¢ni vecirky, potada détské dny
pro déti zaméstnancii, family vikendy pro rodiny zaméstnancii. Pofadanim téchto akei se
chce firma odménit svym zaméstnancim za jejich celoro¢ni praci a dal§im cilem je,

motivovat zaméstnance k dal$im dobrym vykonum. (Interni dokumenty, 2015)
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6.1.5 Vyhodnoceni motiva¢niho programu XY, s. r. 0.

Jak jiz bylo zminéno Spolecnost XY, s. r. 0. se na trhu pohybuje témét 15 let a od
samotného pocatku byl kladen diraz na motivaci vlastnich pracovnikii. V této oblasti ma
velké zkuSenosti, které vyuziva také ve svém portfoliu sluzeb. Celkové se d4 motivacni

program zhodnotit jako na vysoké trovni v porovnani s ostatnimi dotazovanymi firmami.

Mezi velké plusy patti to, ze neklade nejvétsi a tim padem stézejni diraz na motivaci
zaméstnanci formou zvySovani mezd, ale zaméfila se na nehmotné zplisoby motivace
(teambuildingy, spoleCenské akce, oteviena komunikace mezi vedenim a personalem).
Spravna komunikace se zaméstnanci je v jinych spolecnostech ¢asto opomijend a neni ji
prikladana Zadna vaha.

Nedostatky lze spatfit vtom, Ze se spoleCnost zaméfila pouze na uzkou skupinu
motivatorii a je mozné, ze pro nekteré zamestnance jsou nevyhovujici a tedy nemotivacni.
Nevyhovujici mohou byt naptiklad proto, Ze miize vzniknout jazykova bariéra béhem
potencionalni zahrani¢ni cesty, ktera je soucasti incentivniho programu (6.1.3) a z toho
muze plynout nezédjem o tuto formu motivace. DalSim nedostatkem miize byt pro nckteré
zaméstnance ucast na spoleCenské akci, které se nemohou zucastnit napf. z rodinnych

divodi.

Spole¢nosti XY, s. r. 0. se doporucuje pokracovat v motivovani zam¢stnancti nehmotnymi
formami motivace. Je doporuceno zapojeni projevi divéry svym pracovnikiim a to tak, ze
jim je svéfena vétsi zodpovédnost a svoboda béhem realizace spoleCenské akce, kde
konkrétni zaméstnanci mohou vyuzit svou kreativitu. Firm¢ se také doporucuje podporovat
programy zvysujici kvalifikaci pracovnikti, podporovat jazykové kurzy a v neposledni fadé

udé€lovani pochval a uznani.

6.2 Agentura Xact

Agentura Xact je prazska spolecnost s dvacetiletou zkuSenosti. Specializuje se nejen na
potadani spolecenskych a kulturnich akci, ale vénuje se také sportovnim udalostem, Skole
vafeni, Skole smyku, reklamnim sluZzbam, grafice a vyrob& reklamnich predmét. Tato
spole¢nost ma Sest zaméstnancii a presto dlouhodobé fesi otdzku motivace. Jisté formy
motivace spolecnost uziva, ovSem se nedaji nazvat motiva¢nim programem z divodu, Ze

veskeré tyto zalezitosti se ve firmé fesi individualné. Nejvyznamnéjsim motivatorem jsou
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provize, procenta ze zisku, teambuildingy, hodnoceni klientli, vano¢ni vecirky a drobné

darky. (Interni dokumenty, 2015)

6.2.1 Provize

Provize je nejvyznamné€jSim motivatorem v této spolecnosti a je ud€lovan zaméstnanci,
ktery ziska novou zakazku. Po jeji realizaci dostane urcita procenta ze zisku (zastupkyné
firmy bohuzel nespecifikoval kolik tato provize c¢inni). Tato forma motivace ma
zaméstnance vést k aktivni komunikaci s klienty, hledani novych klienti a zakazek.

(Interni dokumenty, 2015)

6.2.2 Teambuildingy

Teambuildingy firma vyuZiva k posileni vztahi mezi zaméstnanci. ProtoZe jich je ve firmé
pouze Sest a nékteii spolu pracuji témet dvacet let, vyhybaji se tak takzvané ponorkoveé
nemoci, posiluji komunikaci mezi sebou. Agentura Xact mezi teambuildingy pocita

napiiklad turnaj v bowlingu atd. (Interni dokumenty, 2015)

6.2.3 Hodnoceni klientu

Hodnoceni klientii je soucasti kazdé zakéazky. Bylo zavedeno ptevazné z divodil urcité
zpétné vazby ze strany klienti, kde maji moznost vyjadfit svou spokojenost s pristupem
pracovnika, ktery byl povéieny realizaci dané akce. Ptipadné dobré vykonani préace je

finanén¢ odménéno. (Interni dokumenty, 2015)

6.2.4 Spolecenské akce

v

Agentura pro své zaméstnance kazdorocné¢ potfadd firemni vecirky, nejvyznamnéjsi je
potom na konci roku. Vanocni vecirek je velice oblibeny a hojné vyuzivany. Zameéstnanci
jej vnimaji jako jednu z odmén za své celoro¢ni Gsili. Spolecnost vénuje zaméstnanclim
drobné darky a mimo to popteje uspech v nésledujicim roce, ¢imz projevuje zajem o své

zaméstnance. (Interni dokumenty, 2015)

6.2.5 Drobné darky

Drobnymi darky firma odménuje své zaméstnance prevazné v dobé Vanoc, dale pak ve
chvilich, kdy zaméstnanci slavi narozeniny ¢i jiné Zivotni jubileum. V piipadé odvedeni

kvalitni a profesiondlni prace na néjaké vyznamné zakdzce zaméstnanci obdrzi drobny
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darek také. Témito drobnymi darky se rozumi naptiklad bonboniéra, mensi lahev sektu atd.

(Interni dokumenty, 2015)

6.2.6 Vyhodnoceni MP Xact Agentury

Formy motivace ve spoleCnosti Xact jsou zaméfeny pirevazné na hmotnou motivaci
pracovnika (darky, provize, procenta ze zisku) a sama firma tyto formy povazuje za
nejvyznamnéj$i formu motivace. Prestoze vétsi vyznam klade na hmotnou motivaci,

neopomiji ani nehmotnou (teambuildingy, firemni akce a vecirky).

Jako pozitiva lze jednoznacné oznacit, Ze firma uziva cesty jak stmelit kolektiv, projevuje

zajem o osobni zivot zaméstnance (jubilea...).

Mezi negativa patii velka orientace na hmotné motivatory. Proklientsky piistup se snazi
budovat cestou odmén a zaméstnanec za vstiicnym chovanim ke klientovi, miZe spatfovat

pouze cestu k dosdhnuti odmény.

Firm¢ se doporucuje vétsi orientace na nehmotnou motivaci, at’ uz zpiijemnénim
pracovniho prosttedi nebo zorganizovanim vnitropodnikové soutéze, mezi jednotlivymi
zaméstnanci s cilem vynalozeni co nejvétSiho pracovniho vykonu. Tato soutéz mize mit
nasledovnou podobu. Vedouci pracovnik urci cil, kterého je potieba dosdhnout a také cil,

za jaky Casovy usek se musi dosdhnout. Pak vyhlasi soutéz napt. o putovni pohar pro

vvvvvv

6.3 Promoteam

Promoteam je opét prazska event marketingova a produkcni spole¢nost, piisobici na trhu
jedenact let. Zprvu se orientovala pouze na produkci hudebnich akci. Pozdé€ji se vice
zaméfili na organizaci firemnich akci, vecirkd, plesii, modnich ptehlidek, kongrest...
Nésledné ptidali tiskovou produkci zaméfenou na outdoorové aktivity. (Interni dokumenty,

2015)

Spolecnost Promoteam se znacné 1i$i od dvou piedeslych popsanych firem. Prestoze se
jedna o vétsi spole¢nost, ktera ptisobi i v zahrani¢i (Slovensko, Mad’arsko a Turecko), jeji
zastupce Radwan Nasli uvedl, Ze se nezabyvaji otdzkou motivace vlastnich zaméstnancti.

(Interni dokumenty, 2015)

Dale ovSem také zminil, Ze firma uZiva jisté prostiedky, které je moZné oznacit za zplsoby

motivace svych zaméstnancl, které jsou vice povazovany za firemni bonusy pro
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zaméstnance, nez ze by méli motivovat ke kvalitn€jSim pracovnim vykontim. Témi bonusy

jsou ¢tvrtletni odmény a dale také ptiplatek na dovolenou. (Interni dokumenty, 2015)

Spole¢nost Promoteam Vv souCasné dobé nemad zformulovany motivacni program

a v nejblizsi dobé s jeho vytvoienim nepocita.

6.3.1 Ctvrtletni odmény

Pan Nasli zminil, ze nejvétsimi vyuzivanymi bonusy jsou ctvrtletni odmény. V piipadé
odmén hrozi riziko, Ze zaméstnanci si na udélované penize rychle zvyknou a postupem
¢asu nebudou vnimany jako castka, kterou ziskaji za dobfe vykonanou praci, které je ma
motivovat K vy$sim vykontim, ale automaticky budou pocitat, Ze jim patii i bez

vynalozeného usili. (Interni dokumenty, 2015)

6.3.2 Priplatek na dovolenou

Druhy bonus, ktery zaméstnanci Promoteam od spolecnosti obdrzi, jsou piiplatky na
dovolenou. V tomto piipadé lze fici, ze se jednoznatné jedna o pozitivni zplisob
odménovani, jelikoz firma vénuje C€ast finanCnich prostiedkii na to, aby se pracovnici
odreagovali, odpo¢inuli si, naCerpali energii a zbavili se stresu a napéti, ktera plynou

Z pracovnich povinnosti. (Interni dokumenty, 2015)

6.3.3 Zhodnoceni

Pfestoze firma uvedla, Ze se v podstaté nezabyva zadnou formou motivace pracovnik,
vyslo najevo, ze jisté zpiisoby motivace lze pozorovat. Spole¢nost vyuziva dva zplisoby
hmotné motivace a da se fici, ze Ctvrtletni odmény se z hlediska dlouhodobé motivace jevi
jako nevhodny zptsob motivovani. Oproti tomu piiplatek na dovolenou je také zptisob
hmotné motivace, ktery ma pozitivnéjsi vliv na pracovni vykon zaméstnance. Kvalitni
a dostate¢na dovolena mé kladny vliv na dusevni 1 fyzické zdravi ¢lovéka a podporuje
dobré pracovni vztahy. Spolecnosti se v dlouhodobém casovém horizontu doporucuje
zaméfit na motivaci pracovniki, jelikoz je mozné, Ze nejsou uspokojovany jejich potieby,
coz muze vést k fluktuaci pracovnikii, tim padem zvySeni nakladl, které vzniknou

v souvislosti s vybérovym fizenim, zau¢enim novych zaméstnancu atd.
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6.4 Bily Medvéd public relations, s. r. 0.

Agentura, ktera byla zaloZena v roce 1996 a specializuje se na ¢esky trh v oblasti media
relations a special events. Spolecnost se pysni vysokou firemni kulturou a dodrzovanim
oborovych kodext véetné etickych norem vymezenych v Stockholmské charté. Stejné tak,
jak firm¢ neni cizi dodrzovani etickych norem, je pro spole¢nost dilezity loajalni vztah
vlastnich pracovnik k spolecnosti a motivovani ke kreativit¢ pfi vykonu pracovnich
povinnosti. Dle odpovédi na zadané otazky se firma dlouhodob& zabyva motivaci

pracovnikl. (Interni dokumenty, 2015)

Pro dosdhnuti vytyCenych cili tj. vychovavat loajalni pracovniky a inspirovat je
K vyuzivani vlastnich napadt pfi realizaci zadanych ukold firma vyuziva v prvni fadé
teambuildingy a jako druhofadou formou motivace uzivaji finanéni odmény. (Interni

dokumenty, 2015)

6.4.1 Teambuilding

Témét kazda spolecnost zminila, ze jako formu motivace a upeviiovani mezilidskych
vztahil pouziva teambuilding. Ne jinak to je i u spole¢nosti Bily Medvéd publick relations.
Timto zpiisobem rozviji komunikaéni dovednosti tymu, které jsou nezbytné nutné pii praci

v kolektivu. (Interni dokumenty, 2015)

6.4.2 Duvéra

PtestoZze spolecnost jako motivanor vyslovné neuvedla divéru, zminila, Ze je nesmirné
dalezita naptiklad pii zadavani dalezitych tkoli. Projevena divéra spociva vtom, ze
zaméstnanci maji volnou ruku pii realizaci jednotlivych zakazek. Duvéra ve vlastni
zaméstnance ma hned dvoji pozitivni dopad. Buduje se loajalita k materské spolecnosti

a vytvaii prostor pro kreativni mySleni béhem zpracovani zakazky. (Interni dokumenty,

2015)

6.4.3 Finanéni odmény

Stejné tak jako vétSina ostatnich spolecnosti i tato uzivd odmeénovy systém, ktery vychazi
zZ toho, jak jsou klienti spokojeni s vykonanou praci. Spokojenost klienta je tizce spojena

S tim, Ze sluzby agentury vyuzije i pfisté. (Interni dokumenty, 2015)
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6.4.4 Zhodnoceni

Bily Medvéd public relations nema vytvotfeny motivacni program, ale v budoucnu o jeho
vyuziti uvazuje. V soucasné dob¢ jej nema proto, ze zaméstnava specifickou skupinu lidi,
pro které je nejveétsi motivace to, Ze maji kreativni praci a jeji rozliSnost se nestava

stereotypem. I tak ale ptipousti, ze v blizké budoucnosti o jeho tvorbé uvazuji.

Pozitiva lze chapat v tom, Ze jako jedna z mala firem vkladaji ve své zaméstnance divéru
Vv jejich dovednosti a podporuji jejich kreativitu pii zpracovani zakazek. Projevenou
davérou zaroven buduji loajalni vztah zaméstnanct, ktery miize byt jistou piekazkou, aby

neodchazeli ke konkurenci, kde by naptiklad neméli stejnou volnost.
Negativem muize byt nedostate¢né mnozstvi motivatord.

Doporuéeni vychazi zjiz nastoleného principu projevovani divéry. SpoleCnosti je
doporuceno setrvat ve zpusobu zachdzeni se zaméstnanci. Déle je doporuceno se zaméfit
na dalsi oblasti, jako naptiklad projeveni uznani nebo zlepSeni pracovniho prostiedi. Také

se nabizi moZnost poradat k zvlastnim piilezitostem spolecenské akce pro zaméstnance.

6.5 Konkurence v ¢islech

Celkoveé bylo osloveno 25 firem zabyvajici se stejnym okruhem podnikani. Odpovédélo
23 spolecnosti, které jsou obdobné. Lze spatiit nékolik rozdili piredevsim z oblasti pocti
zaméstnanci a rozsahem podnikatelskych aktivit. VEtsi spoleCnosti nabizi §irSi Skalu
sluzeb pievazné zaméfenou na oblast reklamy, propagace a vyrobu reklamnich pfedméta.

Vysledky jsou nasledujici:

6.5.1 Zabyva se Vase spole¢nost motivaci svych pracovniki?

Z dotazanych firem celkové odpovédélo 23 spolecnosti na tuto otazku. Prizkum ukazal, Ze
83% spolecnosti se zabyva otazkou motivace vlastnich pracovniki tj. v ¢iselném vyjadieni
19 firem. 4% spole¢nosti vyslovné uvedlo, ze se motivaci pracovnikii nezabyva a 13% se
vyjadiilo, ze se jich tato otdzka netykd z divodu, Ze jejich aktivity probihaji v ramci
rodiny, popiipadé¢, ze se jednd o okruh nadsenct. Z téchto konkrétnich vysledku vyplyva,
ze prevazna vétSina firem vtomto konkrétnim oboru se zabyvd motivaci vlastnich
pracovnikl a piiklada ji vysokou hodnotu. Oproti tomu spole¢nosti, které se nezabyvaji
motivaci tak ¢inni z divodu, Ze se jedna o spolupracovniky z vlasti rodiny, ¢i pratele.

Motivaci zde povazuji za zbyteCnou, protoze se jedna o rodinny podnik, kde se
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predpokladd, Ze dlouhodobé dosahovani vysokych pracovnich vykonl je zajisténo

rodinnym vlastnictvim.

Zajem firem o motivaci pracovniki

B |, Zabyva se
® 2. Nezabyva
= 3. Netyka se jich

Graf 1Motivace zaméstnancii

N4

6.5.2 Jaké druhy motivace pro jejich motivovani pouzivate?

VétSina spolecnosti vyuziva vice druhi motivatort, jsou 1 takové, které v predchozi otazce
uvedly, Ze se nezabyvaji motivaci pracovnikii, ale v rozporu stim dale konstatovali, Ze
aspon nékteré druhy motivace vyuZzivaji. Jako vSeobecné nejvice uzivanou formu motivace
pracovnikll je uzivan teambuilding a firemni akce. Tento fakt je mozné vysvétlit
skuteCnosti, ze spolecnosti do takovychto akeci nemusi vkladat pfehnané prostfedky,
protoze jako teambuilding mohou povazovat 1 bowlingovy turnaj, dale se stmeli pracovni
tym a kolektiv naCerpd spolecné pozitivni zazitky. Stejné oblibenym zptsobem motivace
jsou finan¢ni odmény, at’ uz v podob¢ provizi, ¢tvrtletnich odmén nebo procent ze zisku.
Tento druh motivace vyuzivaji pfevazné mensi spolecnosti a dale uvadi, Ze je to jediny
mozny zpusob, ktery mohou vyuzit. Nehmotnou formou motivace se zabyva pouze
30% dotazanych a ty spolecnosti, které ji vyuZivaji aktivn€, uvedly davéru, dobrou
komunikaci, motivaéni program, ptiplatky na dovolenou, samostatnost a drobné darky.
V praxi se nejcastéji uzivd kombinace teambuildingu spole¢né s néjakou formou
finan¢nich odmén. Ménég Casto voli kombinaci nehmotnych forem motivace. Spole¢nosti si

casto neuvédomuji, ze napiiklad projevena divéra je nic nestoji a pfitom mize mit veétsi
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efekt, neZ odména, na kterou si pracovnik postupem cast zvykne a je brana za
samoziejmost, ¢imz ztrati funkci motivace. Taktéz je nutno podotknout, ze si spole¢nosti

Casto neuvédomuji, Ze motivace mize mit i nehmotnou podobu.

Uzivané formy motivace
® Uzivané formy motivace
82,60% 82,60%
’ ° 78,30%
30,40%
1. Finan¢ni odmény 2. Teambuilding 3. Firemni akce 4. Jiné formy (dtvéra,
komunikace)

Graf 2 Uzité formy motivace

N4

6.5.3 Mate vytvoreny, popf. uZivate motiva¢ni program?

Kompletn€ vytvoteny a zformulovany motiva¢ni program ma z dotdzanych firem pouze
jedna spole¢nost, tj. 4%. Dale 22% firem se vyjadfilo, ze zadny motivacni program
nevyuziva prevazné€ z diivodu, Ze se motivaci zaméstnancii nezabyva poptipadé€, Ze se jich
tato problematika netyka (rodinné uskupeni nebo spolek nadSenct)). Zajimavosti je, Ze
nadpoloviéni vétSina (74%) se shodla nad tim, Ze sice motivacni program vytvoieny nema,

ale vyuzivaji prostfedky k motivovani zaméstnanci.
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Uziti motiva¢niho programu

m1. Ano
12 Ne

= 3. Ne, ale vyuzivame formy
motivace

Graf 3 Uziti motivacniho programu

6.5.4 JestliZze nemate vytvoireny MP, uvaZzujete nad jeho vytvoireni?

Z dotaznikii vyplynulo, Zze 1 kdyz spole¢nosti nemaji vytvoifeny motivacni program, jisté
formy motivace uzivaji a to miize byt divod, pro¢ 21% dotazanych uvadi, ze premysli nad
jeho vytvotfenim. Pravé nékteii respondenti uvadi, Ze vzhledem k tomu, Ze v praxi motivaci
vyuzivaji, by bylo dobré vytvofit souvisly motivacni program, ktery budou vyuZzivat.
Témét ve stejném procentudlnim zastoupeni (26%) jsou spolecnosti, které se vyjadrily, ze
v budoucnosti nepifemysleji nad tvorbou motiva¢niho programu. Divodi mize byt nékolik
napt. skuteénost, ze jim vyhovuje soucasny stav, uzivané metody jsou efektivni, vidi v jeho
tvorbé praci navic €i, ze se jeSté nesetkali s demotivaci. Nejvétsi procento firem tvoii

skupina, kterd neni rozhodnuté o jeho vyuZiti.
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Moznost vytvoreni MP

=1. Ano
=2 Ne

= 3. Mozna

Graf 4 Moznost vytvoreni motivacniho programu

6.5.5 Z jakého diivodu nemate MP.

Nejcast€jsim divodem (52%) pro¢ firmy nevedou motiva¢ni program, je ten, ze nad jeho
vyuzitim neptemyslely. Taktéz je mozné se setkat s nazory, ze dosavadni formy motivace
jsou motivaénim programem. Druhd nejpocetnéjsi skupina zastupuje firmy, které
motivacni program nepovazuji za nutny. To mize mit nékolik divodt. Firmy se mohou
domnivat, Ze nepotiebuji své pracovniky motivovat ¢i domnénka, Ze jsou dostate¢né
motivovani. Problémy mohou nastat, ve chvili, kdy je tento ptedpoklad Spatny. Pouze 9%
spole€nosti usuzuje, ze motivaci vlastnich pracovnikli zvladaji a zvladnou ji i bez
vytvofené¢ho motiva¢niho programu. Posledni skupinou zastupujici 17% spole¢nosti uvadi
jiny ditvod této absence. Konkrétné se vyjadrily, Ze motivaci fesi individualné s kazdym
zaméstnancem zvlast. Dalsi diivod je, ze se jedna o tak specifickou skupinu pracovnika
(nadSenci), ze na dané rovni probihd sebemotivace a posledni uvedeny divod je, Ze se

jedna o rodinnou firmu.
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Duvod absence MP

B 1. NepovaZuje za nutné
= 2. Nepremysleli nad tim
= 4. Zvladnou bez néj

m 5, Ostatni

Graf 5 Diivod absence motivacniho programu
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7 POSTUP TVORBY MOTIVACNIHO PROGRAMU

Pred samotnym uskutecnénim tvorby motiva¢niho programu je nezbytné uskutenit
nékolik aktivit, které usnadni samotnou fazi vytvareni motiva¢niho programu. Nejprve se
vymezi postupy, které je mozné uplatnit. Druhym bodem je konkrétné specifikovat hlavni
problémy. DalsSi nezbytnosti je zjistit, jaké jsou motivy zaméstnanct k praci, které nelze
odhalit jinak, nez osobnim pohovorem nebo dotaznikovym Setfenim. Tato ¢ast je dulezita,
jelikoz bez zjisténi konkrétnich motivi, nelze sestavit u¢inny motivaéni program. Nakonec

je vytvotfen rdmcovy postup pro tvorbu motiva¢niho programu.

7.1 Uzité postupy

Jedna se o ¢innosti, které vedou k zjiSténi potfebnych informaci a splnéni pfedem dané¢ho
konceptu. Mezi postupy uzité pii tvorb&é navrhu motiva¢niho programu pro MMA jsou
uplatnény prostfedky, jako jsou osobni pohovory a dotaznikova Setfeni k zjisténi
soucasného stavu motivace zaméstnancii ve spolecnosti Mad Monkey Agency. Vytyci se
hlavni cile organizace, a jak jich Ize s pomoci motivace zaméstnancti dosahnout. Dalsim

uzitym postupem je stanoveny ramec tvorby navrhu motiva¢niho programu.

7.2 Vymezeni problémiu

Kazda organizace se potyka s problémy, které vznikaji béhem jejich hospodarské Cinnosti.
Pro zlepSeni a dosazeni tspéchu v takovychto oblastech, na které se management zaméii,
je dulezité, aby si predem zodpovédél otazky, které tyto problémy ovliviiuji. Spatné urdeni
miiZze zapiiCinit, ze manaZerska rozhodnuti nebudou mit pifedpokladany efekt. Tyto body

jsou:

e urceni hlavnich cili organizace,

e Soucasny stav V oblastech, které jsou rozhodujici pro splnéni cild,

e jaké ndstroje se uplatni,

e Vvzijemné propojeni s jinymi ndstroji managementu. (Dvotfakova a kol., 2007,

s. 164-165)

7.2.1 Hlavni cile organizace

Hlavnim cilem Mad Monkey Agency je akumulace kapitalu, zajiSténi existence a rust
organizace. UrCeni téchto hlavnich cili je nezbytné proto, ze urcuji nasledny postup

managementu. Manazer stanovi mensi vedlejsi cile, které podporuji dosazeni cilti hlavnich.
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Z oblasti personalistiky témi cili jsou, stabilizace pracovnich vztaht,, zvyseni pracovniho
vykonu, zvySeni motivace, upevnéni loajalniho vztahu k organizaci a vybudovani
sebevédomych zaméstnancti. Po dosazeni téchto dil¢ich cild, dojde k tomu, Ze zaméstnanci
projevi zajem o praci, ktery povede k vy$§im vykonim a vyusti K napIlnéni hlavnich cilt

organizace.

7.2.2 Soucasny stav

Soucasny stav je takovy, Ze pifestoze se organizace snazi motivovat své zaméstnance,
dochazi k situacim, kdy ma spiSe opacny efekt a mezi jednotlivymi zaméstnanci vyvolava
konflikty. Jedna cast zaméstnanct se citi byt znevyhodnénd oproti druhé a taktéz
nemotivovana. Cast zaméstnanci, ktefi jsou najmuti na dohodu o povedeni prace, nema
vztah K praci, kterou vykonava, neprojevuje zajem a neplni povinnosti, které maji, prestoze

jsou nadstandardné finan¢né ohodnoceni.

Situace v oblasti managementu je takova, Ze maji snahu motivovat zaméstnance a vyviji
prostiedky pro jejich motivaci. BohuZel tyto snahy se miji i¢inkem. Organizace je ochotna
vénovat Cas a prostiedky pro zlepSeni situace, je ochotna vyslySet konkrétni navrhy ze

strany zaméstnanct.

7.2.3 Uzité nastroje

Hlavnim néstrojem, ktery je vyuzit pro napraveni situace a dosazeni cilii organizace je uziti
vytvofeného motivacniho programu v praxi, nastaveni principu odmén, ktery je

spravedlivy ke vSem zaméstnanctim stejné a jiné formy nehmotné motivace.

7.2.4 Propojeni nastroji managementu

Pro kyZzeny uspéch je nezbytné, aby doslo k propojeni nckolika oblasti managementu.
Pocinaje tim, Ze by m¢l byt urcen Clovek (pravdépodobné jednatel), ktery by mél neustéle
vyhodnocovat situaci ve spole¢nosti a stanovovat dil¢i cile a flexibiln€ reagovat na zmény.
Dalsi nastroj, ktery by mél byt zapojen je kontrola, zda se dodrzuji metody a techniky,
které byly stanoveny.

7.3 Urceni motivu Kk praci

Nezbytnym krokem je zjiSténi motivacni struktury zaméstnancli, ktera probchne

dotaznikovym Setfenim, a V nasledujicich kapitolach jsou vysledky aplikovany na tvorbu
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jednotlivych motiva¢nich programu s ptihlédnutim k dané teorii. Bez této cCasti, by nebylo
mozné, sestavit efektivni navrh motivacniho programu, protoze by se nejednalo

0 uspokojeni konkrétnich potfeb zaméstnanct.

7.3.1 Motivy k praci

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o malou spole¢nost, je mozné ke kazdému pracovnikovi
pristupovat individualng. Jsou jim ptedlozené dva dotazniky, na které odpovi dle svého
uvazeni. Prvni dotaznik je takovy, Ze zaméstnanciim je piedlozen soubor faktord, které
mohou ovliviiovat jejich vztah k praci. Dotaznik se orientuje pouze na hygienické faktory,
a to ztoho divodu, Ze je jeho cilem zjistit, zda jsou tyto faktory na optimalni Grovni.
Samoziejmé je pracovnikim pfedem vysvétlen pojem hygienicky faktor. Tento dotaznik
slouzi jako podklad pro vytvofeni ndvrhu motivaéniho programu, ktery vychazi

Z Herzergovy dvoufaktorové teorie.

Druhy dotaznik je sestaven z otazek, na které je mozné odpoveédét na stupnici 1-5, kde
jedna je velmi dilezité a pét neni dulezité. Kazdou zadanou otdzku musi pracovnik
ohodnotit ze svého pohledu a potom, zda si mysli, Ze organizace plni tyto tikony. Vysledky
kazdé odpovédi jsou zprimérované a je sestaveno poiadi motivli pracovni vykonnosti.
Stejné tak se postupuje u zaméstnanci na dohodu o provedeni prace, kde se ptedpokladaji
jiné vysledky, nez u zaméstnanci stalych. Tento dotaznik slouzi jako podklad pro
vytvoieni navrhu motiva¢niho programu pro Mad Mmonkey Agency, ktery vychazi

Z Maslowovy teorie potieb.

7.4 Ramcovy postup tvorby MP

Poslednim ptipravnym krokem pted tvorbou navrhu motivacniho programu je vytvoreni
radmcového postupu, podle kterého se postupuje. Ma za ukol stanovit jistou Sablonu, ktera
zabezpeci splnéni vSech kroku, aniz by doslo k opomenuti nékterého z nich. Postup, ktery

je vyuZit, je nasledovny:
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Krok

Vystup

O jaky stav se usiluje?

Redlny konkrétni cil

Z jaké dvodu je to dilezité?

Kone¢ny motivacni vyznam

Jaky je soucasny stav?

Klady a zapory soucasného stavu

Z jakého divodu neni zadouci stav nyni?

Jaké jsou prekazky

Jaka jsou mozna opatieni k odstranéni prekazek?

Teoreticky mozna feSeni

Ktera z nich jsou mozna v MMA?

Realizovatelna feSeni

Jaka opatieni budou provedena a v jakém rozsahu?

Plan opatfent

Kdo bude spolupracovat?

Kompetence a kooperace

Jak se zabezpeci dosazeni cile?

Zpisob kontroly

Ceho bylo dosazeno?

Vyhodnoceni t¢innosti

Zdroj: Dvorakova a kol., 2007, s. 183

Tabulka 2 Ramcovy postup
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8 NAVRH VYCHAZEJICI Z TEORIE DOU FAKTORU

Na problematiku motivace v MMA je nahlizeno komplexné, a proto jsou navrhy tvofeny
tak, aby byly problémy vyfeSeny od zdkladu, tzn., ze je zaméfen na napraveni pocitt
nespokojenosti u zaméstnancl, zjisténi jejich potieb a vytvofeni motivujiciho vedeni
zaméstnancl. Z toho divodu jsou uzity tfi zakladni teorie, které se vénuji t€émto oblastem
a umoziuji prehledné ¢lenéni. Pfi vyuziti navrhu MP v praxi se doporucuje tyto navrhy

uzit pouze jako jeden celek, jen tak je mozné dosdhnout uspéchu.

Dle Herzbergovy teorie dvou faktorti se déli faktory motivace na dvé skupiny, coz bylo
vysvétleno v teoretické €asti. Zjednodusené feceno pokud nastane negativni stav, popf.
uplna absence hygienickych faktort v pracovnim procesu, dojde k nespokojenosti
zaméstnancu. Avsak pokud jsou ve stavu dobrém, nevstupuji do procesu motivace aktivné
a nemaji piimi vliv na aktivitu pracovnika. Pfesto je dlleZit¢ v pracovnim kolektivu
dosahnout jejich dobrému stavu, jelikoz tento zéklad je dalezity pro vybudovani nastavby
vV podobé¢ motivatorid. Tento konkrétni navrh mé za cil, zjisti, v jakém stavu jsou
hygienické faktory pracovniki MMA a navrhnout zlepsSeni pro dosazeni optimalniho stavu
hygienickych faktort, na jehoz zdklad¢ je mozné budovat motivacni program. (Dvotfakova

a kol., 2007, s. 172-173)

8.1 Ramcovy postup

Cilem navrhu motiva¢niho programu, ktery vychazi z Herzbergovy teorie dvou faktord, je
stabilizovat hygienické faktory do takové miry, aby nevyvolavaly pracovni nespokojenost.
Tato stabilizace je dulezita pro to, aby mohly byt nasledné uplatnény motivacni techniky,
které budou stavét na dobrém zakladu. Soucasny stav je takovy, Ze ob¢ skupiny pracovnikt
pocit'uji nespokojenost, a to z odliSnych divodii. Momentalné neni nastolen zddouci stav
proto, Ze jsou uzivany formy motivace, které nemaji stejnou motivacni silu pro vSechny
zaméstnance stejné. Z teoretického hlediska je mozné docilit zadouci stav tak, Ze se
spole¢nost zaméti na odstranéni nespokojenosti u zaméstnancl a posléze uplatni motivacni
prvky. Z praktického pohledu Ize uplatnit navrh motiva¢niho programu. Za vyfeSeni
daného problému se ur¢i odpovédnym jednatel, stejn¢ tak jako kontrolni osobou, a po ptl

roce od zavedeni navrhu do praxe dojde k vyhodnoceni.
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8.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Pro zjisténi nespokojenosti pracovnikd je uzit dotaznik, ktery se sklada ze slozek
hygienickych faktort, a zaméstnanci se vyjadii, zda jsou s danou poloZzkou spokojeni nebo
ne. Na dotaznik odpovédélo vsech 6 stalych pracovnikl a z fad DPP 21 pracovniki, ktefi
se spole¢nosti dlouhodobé spolupracuji. Dotaznik ptedlozeny pracovnikim na DPP se

mirn¢ lisi, viz. ptiloha.

8.2.1 Stali zaméstnanci

V oblasti mzdy jsou nespokojeni 2 z 6 pracovnikd, kteti jednim dechem dodavaji, ze tuto
nespokojenost tvofi princip odmén, které firma praktikuje. S nadfizenym a zpisobem
vedeni je v obou piipadech nespokojena polovina stalych pracovniki a to z ditvodu, Ze pii
zadavani ukoli a rozd€lovani prace nevénuje dostateCny Cas pro vysvétleni tikolu a cely
proces doprovazi chaos. Nespokojenost s kolegy vyjadfil pouze jeden zaméstnanec, kde
uvadi jako pfi¢inu opét rozdélovani odmeén. S politikou organizace nesouhlasi 2 pracovnici
a jako diivod uvadi neekologické zachazeni se zdroji (plytvani papirem). Cty¥i zaméstnanci
nejsou spokojeni s pracovnimi podminkami a nedostatky vidi v nevhodném rozmisténi
nabytku a umisténi toalet. Ani jeden z pracovnikl neciti obavy z toho, Ze by ptisel o misto.
Nejveétsi nespokojenost panuje v oblasti personalniho fizeni a provadéném dohledu na

zadanych ukolech.

Hygienické faktory | Nespokojenost
Mzda 2
Nadrizeni
Kolegové

Vedeni

Politika organizace

Pracovni podminky
Jistota pracovniho

ArlWWFL W

mista 0
Personalni fizeni 6
Dohled 6

Tabulka 3 Nespokojenost zaméstnancii

8.2.2 Zaméstnanci na DPP

Z tad zaméstnanct na dohodu o provedeni prace se nikdo nevyjadiil v tom smyslu, ze by
nebyl spokojen se svou hodinovou mzdou, dokonce uvedli, ze by byli ochotni pracovat za

nizs§i Castku. Naopak vSech 21 oslovenych pracovnikl prohlasilo, Ze nejsou spokojeni
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s nadiizenymi, se kterymi se béhem vykonu prace dostanou do styku. Divodem této
nespokojenosti je, ze neni pracovnikim umoznéno vyjadfit nazor na zadany tkol, pouze
jim je sdéleno, co a jak maji udélat. S kolegy neni spokojeno 10 pravidelnych pracovniki,
protoze dochazi ¢asto ke zméné kolektivu, mnohdy je ke skupiné ptidélena osoba, kterad
nema zkusenosti s danou praci. Sedmnacti pracovnikim nevyhovuje zptisob vedeni, v tom
smyslu, ze nedochazi k efektivni praci a nékteré aktivity se délaji zbytecné. U spokojenosti
S pracovnimi podminkami bylo v 16 ptipadech uvedeno, Ze jsou nedostacujici (absence
ochrannych pomiicek). Jistotou pracovniho mista si neni jisto pouze 7 pracovniki. Opét
vSichni dotazani uvedli, Ze nejsou spokojeni s neustalym dohledem, ktery je provadén

behem pracovni doby.

Hygienické faktory | Nespokojenost
Mzda 0
Nadtizeni 21
Kolegové 10
Vedeni 17
Pracovni podminky 16
Jistota pracovniho

mista 7
Dohled 21

Tabulka 4 Nespokojenost

8.3 Navrh motiva¢niho programu

e Rovné rozdéleni odmén.

e V¢énovani dostatecného Casu a plnou pozornost pro zaddvani tkolt, vysvétleni
piesnych pozadavki.

e Kladeni dirazu na ekologii, uziti recyklovanych materidli, oboustranny tisk,
zakoupeni koSt na tfidény odpad.

e Zakoupeni ergonomickych podlozek pod zapésti, pieorganizovani nabytklt dle
potieb zaméstnancil.

e Zakoupeni pracovni rukavic a ochrannych odév.

e Omezeni dozoru béhem vykonu préce.

e Vytvofeni stalého pracovniho tymu (DPP/DPC), svymezenymi povinnostmi,
kterému je obeznamen obsah prace.

e Urceni osoby z fad DPP, ktera je odpovédna za pInéni pracovnich povinnosti a tato

pozice bude odménéna +10 K¢ k hodinové mzdé.
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e Slovni ubezpeceni pracovnikl, ze v ptipadé dobrych pracovnich vykonli budou
prednostné osloveni pfi realizaci dal§ich zakazek.
e Moznost uplatnéni piipominek pracovnikii k technickym vécem, jelikoz maji

zkuSenosti z pfedchozich zakéazek.
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9 NAVRH MOTIVACNIHO PROGRAMU VYCHAZEJICI
Z MASLOWOVY TEORIE

Jelikoz tato konkrétni ¢ast navrhu motiva¢niho programu vychazi z Maslowovy teorie
potieb, je potieba zjistit, jaké motivy maji zaméstnanci k praci, jaké jsou jejich potieby
a Z jak velké miry jsou v tuto chvili uspokojovany organizaci. Jelikoz organizace ma dvé
odlisné skupiny pracovnikl, je nezbytné se na ob¢ zaméfit zvIast, protoze maji jiné
potieby, 1i8i se jejich prace a odpovédnost a nejsou vzajemné srovnatelné, tudiz na né

nepuisobi stejnd pravidla.
9.1 Zaméstnanci zajiStujici chod spole¢nosti

9.1.1 Ramcovy postup

Realné cile, které ma navrh motivaéniho programu dosahnout, jsou stabilizace
mezilidskych vztahii na pracovisti, dosazeni rovnosti pracovnikl pifi rozdélovani odmén,
zvySeni pracovniho vykonu a vytvofeni loajalniho vztah k MMA. DosaZeni téchto cilu je
dalezité z toho divodu, ze soucasny stav mezi pracovniky vyvolava konflikty, tim padem
se tvofi napéti, nepiijemna atmosféra, rozbroje, zaméstnanci se nevénuji praci
a Z dlouhodobého hlediska tyto konflikty mohou vést k rozpadu tymu. Soucasny stav je
zobrazen vtabulce 5. Hlavni piekdzka k dosazeni optimalniho stavu jiz nyni je
nespravedlivy princip odmén a vyuzivani nevhodnych forem motivace. Teoretickd feSeni
lze spatiit v narovnani odménovani pracovnikii a zjisténi faktickych motivatora
zaméstnancl. A samotny navrh motiva¢niho programu je mozné vyuzit jako realizovatelné
feSeni. Odpoveédnost za dosazeni téchto cili nese jednatel spoleCnosti, stejné tak jako
provadéni kontrolnich mechanizmii. Vyhodnoceni G¢innosti motivaéniho programu se

provede po pul roce od zavedeni do praxe.

9.1.2 Motivy k praci

Tabulka zndzorfiuje potfadi motivii zaméstnanct podle jejich osobnich preferenci a stupeii
uspokojeni ze strany MMA. Nasledné slouzi k vytvofeni navrhu motivaé¢niho programu dle
vyznamnosti jednotlivych faktord. Jako nejpodstatnéjsi se ukéazaly byt pro pracovniky
dobré pracovni podminky, které umistili na prvni pficku Zebficku a ze strany
zaméstnavatele jsou tyto potieby uspokojeny jen na dobré trovni. Na druhém misté se

umistilo nékolik motivl (jistota prace, zplsob zaddvani ukoldi, uznani, informovanost
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a zpusob vedeni). U pracovnikll se jedna o druhé nejdilezitéjsi motivy a jejich pocit
uspokojeni ze strany MMA je vnimam také velmi dobie. V oblasti zadavani kol ovSem
pouze dobie, stejné tak projeveni uznani za osobni vykony je ohodnocen pouze jako na
dobré trovni. Tteti pricku obsadila jistota pracovniho mista, ktera je uspokojena velmi
(ohodnoceny dostateéné), spolurozhodovani (ohodnoceno velmi dobie) a mozZnost
odborného vzdélani, které je uspokojeno pouze dostatecné. Moznost postupu a pojisténi je
uspokojeno jen dostatecné. Poslednim motivem se ukazal byt status, ktery je dobie

uspokojen ze strany MMA. Pro tato zjisténi je uzit dotaznik (viz. Pfiloha I) a vysledky jsou

nasledujici:
Otazka
Otazka A Prumér | Poradi B Prumér

1) Jistota prace 1,17 2. 1) 2,00
2 ) Jistota prac. mista 1,34 3. 2) 2,50
3) Pojisténi 2,50 7. 3) 4,00
4) Benefity 1,67 5. 4) 4,00
5) Mzda 1,50 4, 5) 2,50
6) Utast na vysledku 2,00 7. 6) 2,17
7) Pracovni podminky 1,00 1. 7) 3,00
8) Zpisob zadani

ukoli 1,17 2. 8) 3,50
9) MozZnost postupu 1,83 6. 9) 4,33
10) MozZnost

odborného vzdélani 1,67 5. 10) 4,33
11) Uznani 1,17 2. 11) 3,00
12) Status 2,50 8. 12) 3,67
13) Informace 1,17 2. 13) 2,00
14) Spolurozhodovani 1,67 5. 14) 2,50
15) Zpisob vedeni 1,17 2. 15) 2,50

Zdroj: Dvordkova a kol., 2007, s. 167

Tabulka 5 Poradi motivii k praci

9.1.3 Navrh motiva¢niho programu pro pracovniky

e Projeveni divéry ze strany jednatele a delegovani nckterych povinnosti na jiné
zaméstnance.
e Opatieni v oblasti rozvoje zaméstnancti napt. iasti na veletrzich, kde je mozno se

setkat s novymi trendy.
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ZlepSeni pracovniho prostiedi nakupem kvalitnéjSich pracovnich zidli a automatem
na vodu, pro zajisténi pitného rezimu.

Ocenéni kvalitni prace ve formé pochvaly a vefejné uznani, pokud je to jen trochu
mozné.

Rozsiteni pravomoci a zapojeni do rozhodovaciho procesu.

Pravidelné pracovni schiizky urcené k oteviené komunikaci, pfedavani informaci
a sdé¢lovani cilti S moznosti predkladani vlastnich navrh.

Konkrétni zadéni cile, spiSe obtizn¢j$i povahy, ovSem s piithlédnutim
k schopnostem a dovednostem konkrétni osoby.

Poskytnuti zpétné vazby Kk vykonanym tkolim.

Zachovani teambuildingovych aktivit a spolecenskych akci.

Zatazeni soutézi mezi pracovniky, ktefi se specializuji na stejnou oblast.

Systém odmén zalozen na vztahu k vykonu jednotlivych pracovniku.

UmoZnéni pracovnikiim sebekontroly.

Upevnéni V pracovnicich pocitu, Ze jsou pro MMA dtleziti a nabidnout pomoc
napft. s fesSenim osobnich problémt.

Poskytnuti socialnich jistot napft. ptispévky na stravovani nebo k pojisténi.

Projev uznani lze vyjadfit mnoha zpisoby: dobie, vyborné, super, oceiluji to,
skvé€lé, briliantni, vyborna prace, obdivuji vase feSeni, pekna prace, oslnivy vykon,

dokonalé, perfektni...

Vzhledem ke struktuie spolecnosti neni mozné zabezpecit kariérni rast vV ramci MMA,

proto neni zafazen do navrhu motiva¢niho programu.

9.2

Zaméstnanci na dohodu

9.2.1 Ramcovy postup

Cilem v oblasti motivace pracovnikli na dohodu o provedeni prace je zbuzeni zijmu

0 praci, aktivni pfistup k zadanym ukolim, pozitivni postoj k praci samotné a piipadny

zajem o dohodu o pracovni ¢innosti. DilleZitost dosaZeni téchto cild je takova, ze kladnym

ptistupem k préaci se zrychli samotny pribéh potddanych praci, nebude nutny neustaly

dozor nad pracovniky, ustali se okruh pracovnikid. Momentéalni situace je znazorné€na

v tabulce 6. V tuto chvili neni v organizaci zadouci stav proto, Ze nad pracovniky je

neustdla kontrola, ktera hlida jejich aktivity. Hodinovd mzda je neimérné vysoka a je
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povazovana za samoziejmost a V neposledni fad¢ Spatny vybér pracovnikii. Nastala situace
ma z teoretického pohledu feSeni v podobé zaclenéni kreativnich prvkd, snizeni kontroly,
umoznéni vet$i odpoveédnosti a samostatnosti. Mezi realizovatelna feseni lze zatadit navrh
motivacniho programu. Odpovédnost za dodrzovani a naslednou kontrolu je urcena

jednateli spole¢nosti. Vyhodnoceni vysledka probéhne po pil roce od zavedeni do praxe.

9.2.2 Motivy k praci

Nasledujici tabulka opét vyjadiuje poradi motivii a miru uspokojeni. Z vysledki je patrné,
7ze motivy k praci a pocit uspokojeni se jednoznacné 1iSi u obou skupin zaméstnanci.
U stalych zaméstnanci doslo k celkové pozitivnéjsim vysledkim nez u pracovnikid na
dohodu, coz je zplsobené tim, Ze nékteré faktory motivace spole¢nost pracovnikiim na
DPP neposkytuje. Pro tyto zaméstnance je nejdilezitéjSim faktorem uznani, které jim
spolecnost MMA poskytuje pouze na dostatecné urovni. Jistota pracovniho mista je druhy
nejdilezitéjsi prvek, ktery je plnén na dobré urovni. Na dalsi pficce se umistila mzda, jejiz
zpusob vedeni lidi, které je ohodnoceno pouze jako dostatecné. Zpisob zadavani ukoli
a moznost postupu byla umisténa na stejnou pozici, pricemz zplsob zadéani tkoll je
hodnoceno na dobré tirovni a moZnost postupu je hodnocena jako vynikajici. Sestou pozici
obsadilo spolurozhodovani, které firma neuspokojuje viibec. Jistota prace je na stupnici
sedma a MMA ji plni velmi dobfe. Dalsi skoncCily pracovni podminky, které spolec¢nost
zajistuje na dobré urovni. Jako devaté v poradi jsou dillezité podavané informace, které
jsou poskytovany na dobré trovni. Status, odborné vzdélavani, cast na vysledku, benefity,
pojisténi se umistily na poslednich ptickach, prevazné z divodi, ze nejsou poskytovany ze

strany spolecnosti pro zaméstnance na DPP.
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9.2.3

Otazka
Otazka A Prumér | Poradi B Priamér

1) Jistota prace 2,00 7. 1) 2,55
2) Jistota pracovniho mista 1,35 2. 2) 3,80
3) Pojisténi 4,50 14, 3) 5,00
4) Benefity 3,35 11. 4) 4,45
5) Mzda 1,40 3. 5) 1,15
6) Ukast na vysledku 3,15 10. 6) 4,00
7) Pracovni podminky 2,10 8. 7) 3,65
8) Zpiisob zadani ukoli 1,60 5. 8) 3,30
9) MozZnost postupu 1,60 5 9) 1,65
10) Moznost odborného

vzdélani 4,10 13. 10) 4,30
11) Uznani 1,20 1. 11) 4,05
12) Status 3,50 12. 12) 4,65
13) Informace 2,15 9. 13) 3,85
14) Spolurozhodovani 1,80 6. 14) 5,00
15) Vedeni lidi 1,50 4 15) 4,40

Zdroj: Dvorakova a kol., 2007, s. 167

Tabulka 6 Motivy k praci

Navrh motiva¢niho programu pro DPP

Projeveni duvéry ze strany zaméstnavatele, snizenou kontrolou zaméstnanci, na
potradanych akcich.

Projeveni spokojenosti s pracovnikem, ktery odvadi kvalitni praci. A v ptipadé
dlouhodobych vybornych vysledkti moZnost pracovat na DPC.

Upiednostnéni ozkouSenych pracovnika z fad DPP pii vybéru do pracovniho tymu.
Snizeni hodinové mzdy na 70 Kc¢/h a v piipadé dobie odvedené prace mozné
zvySeni na 80 K¢/h formou odmény. Tato odmeéna je piimo vazana na vykon
a v piipadé, Ze nebude dochazet k plnéni povinnosti, dojde k snizeni na 70 K¢/h.
Vyuziti pfimych komunikacnich kandli s moZnosti vyslySeni zpétné vazby.
Vytvofeni prostoru pro komentare, ndpady a pfipominky ze strany zaméstnancu.
Nevyuzivani direktivniho tonu pii zadavani ukold, vyhrazeni si dostatek ¢asu pro
vysvétleni poZadavki ze strany zaméstnavatele.

Poskytnuti dopravy na misto kondni akce a zpét. Poskytnuti pracovniho odévu.
Uznani dobré prace pted pracovnim kolektivem.

Umoznéni spolurozhodovéni o rozmisténi atrakci.

Nezapominat na slova chvaly: dékuji, prosim, spravné, dékuji za praci navic,

senzacni, krasa, vynikajici prace, posloucham, dobré fesent...
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10 NAVRH MOTIVACNIHO PROGRAMU VYCHAZEJICI
Z MCGREGOROVY TEORIE X ATEORIE Y

Prestoze tato teorie nebyva jednoznaéné zafazena mezi motivacni teorie, protoze jeji
princip spociva prevazné v tom, ze se zabyva efektivnim vedenim pracovnikli, ma velky
dopad na oblast motivace zaméstnancii. Dobry manazer dokaze nadchnout své
zaméstnance tak, aby vynalozili vesSkeré pracovni usili pro dosazeni konkrétniho cile.
Tudiz je dulezité ve spole¢nosti takovéhoto manaZera zaméstnavat. (Dvotdkova a kol.,

2007, s. 175)

V predchozich kapitolach bylo podrobné vysvétleno, ¢im se zabyva McGregorova
teorie X a teorie Y. Stejné tak bylo vysvétleno, ze teorie X (,,na kratkém voditku®) je sice
Vv praxi hojn¢€ uzivana, ale vyrazné¢ nevhodna pro to, aby dochazelo k pracovnimu rozvoji
zaméstnance, jeho kreativity, samostatnosti atd. coZz je jev nezadouci. Tato teorie je
zaméfena na vedeni organizaci, proto posledni ¢ast konkrétniho navrhu motiva¢niho
programu je uréen pro vedeni MMA. Jednd se o navod, jak zachdzet se zaméstnanci a je

zamétfen pouze na teorii Y.

10.1.1 Ramcovy postup

Pro vytvofeni posledni ¢asti ndvrhu motiva¢niho programu je opét uzit ramcovy postup.
Avsak konkrétni cile se lisi, jelikoz tento navrh je zaméfen konkrétné na vedeni
pracovnikii. Cilem motiva¢niho programu je ustoupeni z direktivniho vedeni zaméstnanc,
coz je dilezité pro rozvoj dovednosti pracovnikli. Soucasny stav je takovy, Ze zaméstnanci
na DPP jsou podrobeni neustalé kontrole, nemaji prostor pro seberealizaci, nemohou
navrhovat feSeni a plni jen ptikazy. Stali zaméstnanci maji vétsi miru volnosti v uplatnéni
vlastnich dovednosti, ale 1 tak jejich vysledky jsou kontrolovany jednatelem. Optimalni
stav v soucasné dob& neni, protoze panuje strach, ze zadané ukoly nejsou vypracovany
precizné, tzn. nediivéra ve schopnosti pracovnikli. Mozna opatfeni pro odstranéni piekazek
jsou vybirat pracovniky, kteti svymi schopnostmi odpovidaji pozadavkim daného mista.
Projeveni divéry v zaméstnance a provadénim méné cCastych kontrol jejich pracovniho
vykonu. Vyzadani si zpétné vazby ze strany klientl se spokojenosti. Realizovatelna feSeni
jsou vSechna z navrhovanych. Zodpovédnost za dodrzovani mé jednatel, kdy kontrolu
pracovnikll bude provadét jednou za mésic a ucinnost stanovenych opatfeni vyhodnoti po

pul roce od zavedeni do praxe.
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10.1.2 Navrh motiva¢niho programu

Tento navrh motiva¢niho programu pro Mad Monkey Agency je urcen pro ob¢ skupiny

pracovniki dohromady.

Vytvoteni podminek pro vyjadieni vlastnich ndzort, prezentaci napadul, pripominek
a kladeni dotazt.

Pfirozen¢ a nendsiln€ upevnit vztah nadtizeny-podiizeny.

SniZit mnozstvi provadénych kontrol.

Projev divéry formou zadanim ukol od poc¢atku az ke konci.

Provadét kontrolu tim zplisobem, Ze se vyzada zpétna vazba ze strany klienta se
spokojenosti s provedenim zakazky, pristupem ke klientovi atd.

Jednat se zaméstnanci uzitim ptatelského tonu.

Zohlednéni osobnich ptani pracovnikid a cile pracovnikll, tzn., pokud néktery
zaméstnanec projevi zajem podilet se na zakdzce, vést zakazku nebo navrhne
originalni pfistup vyjit mu vstiic a zapojit ho do procesu.

V piipadé pracovniki na DPP umoznit béhem pracovni doby, poslouchat hudbu
nebo v rozumném méfitku komunikovat s ostatnimi pracovniky.

Umoznit pracovnikiim na DPP, vyjadriit jejich nazor na rozmisténi atrakci.

Pokud organizace bude trvat na neustalé kontrole DPP béhem prabéhu akce,
umoznit t€émto zaméstnanctim, vybrat si ze svého stiedu takovouto 0sobu.
Podporovat zaméstnance v rozvoji dovednosti, aby mohli uplatnit sviij potencial.
Jednat se zaméstnanci s respektem.

Veskerou iniciativu odménit, pochvalou, uznanim...

Nechat zaméstnance rozhodovat ve vécech, které ovliviiuji.

Dovolit realizovat i takova feSeni a ndvrhy, o kterych si organizace neni

stoprocentné jista.
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11 NAVRHY A DOPORUCENI

Navrhovana feSeni a doporuceni, kterd vychazeji z této bakalatské prace lze rozdélit do
dvou hlavnich oblasti. Prvni oblast se zaméfuje na management s cilem ptetransformovat
zpusob vedeni pracovnikti a jednani s nimi, které ma zvysit jejich miru motivace. Druha
oblast se soustfedi pfimo na pracovniky se zamérem zvySit pomoci motivace pracovni
vykon a nasazeni, zvySit sebevédomi po pracovni strance, rozvijet jejich dovednosti

a schopnosti a celkové zvysit pocit spokojenosti.

V oblasti managementu je nutnd zména mysleni v nahlizeni na schopnosti a dovednosti
pracovnikd. Spole¢nosti Mad Monkey Agency se doporucuje upustit od direktivniho
vedeni a provadéni kontrol kazdého kroku svych zaméstnancti. Také se doporucuje
upfednostnit nehmotné formy motivace, o které pracovnici stoji vice nez o financni
odmény. Je nezbytné upevnit piirozeny vztah nadiizeny-podfizeny a soucasné jednat se
vSemi zaméstnanci s respektem. Managementu je doporuCeno umozZnit svym
zaméstnancim reagovat béhem vzdjemné komunikace. Dale se doporucuje vytvorit

pratelské prostiedi pro vyjadieni ndzorua, pripominek, ale také piipadnych vytek a postieht.

Managementu je doporuceno zauvazovat nad efektivnéjSim delegovanim pracovnich
ukolii. V ptipad¢€, ze za splnéni zadané prace je zodpovédny pouze jeden pracovnik, je
mozné provést kontrolu az po jejim dokonceni. Tim se vytvoii prostor pro rozvijeni
organizacnich a komunika¢nich schopnosti. Vyhne se chaosu bé¢hem plnéni ukoli, kdy
nejsou konkrétné rozdany tkoly. Diive provadéna kontrola probéhne pouze jednou a to na
konci, coz usetii Cas kontrolujicitho pracovnika a dale jej miize vénovat jinym aktivitam.
Soucasné ztoho plyne, ze kromé¢ vysSe uvedenych plusi vychdzejicich ze spravného

delegovani ukonil, je v zaméstnance vloZena diivéra, kterd se jim v tuto chvili nedostava.

V nékterych ptipadech se miiZze stat, Zze zaméstnanci navrhnou vlastni feSeni nastalé
situace. Takovéto feSeni se vedeni spolecnosti nemusi libit naptiklad z diivodu, Ze jej nikdy
neaplikovali, a proto zastavaji K takovému feSeni kriticky postoj. Spole¢nosti je proto
navrhnuto, aby zvazila navrhované feSeni, a je-li to mozné, pokusit se jej zrealizovat.
Dtsledky takového jednani mohou mit pozitivni vliv na budouci chod spole¢nosti.
V nejlepSim piipadé se novy zplsob osvédCi a tim se roz$ifi paleta moznych feSeni.
V opaéném piipadé dojde pouze k vyloueni jedné¢ z moznosti. Kazdopadné toto jednani

signalizuje, Ze zaméstnanci maji zdjem o rozvijeni se a v piipadé, Ze spole€nost se zabyva
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navrhy, projevuje zaméstnancim, ze o jejich aktivitu ma zijem. Spolecnosti je

doporuceno, nechat zaméstnance rozhodovat sami o sob¢ ve chvilich, kdy je to mozné.

V oblasti, kterd se zamétuje na pracovniky a jejich motivaci, je doporuceno nasledovné.
V prvni fadé je spole¢nosti doporuceno, podporovat rozvoj dovednosti zaméstnancu.
Jelikoz v oblasti aktivit, kterymi se spole¢nost zabyva, dodateéné vzdélavani je pouze
Vv omezené miie, je doporuceno orientovat na sledovani novych trendi. Nové trendy se
nejCastéji objevuji na ruznych veletrzich a vystavach, kam spole¢nost muze vyslat
nékterého ze zaméstnanct. Nasledné je doporuceno projevit podporu béhem doby, kdy by
dochazelo k osvojeni novych dovednosti. Tato podpora muize mit podobu diivéjSich

odchodt ze zaméstnani v dobé konani kurzti nebo finan¢ni pfispévky na tyto kurzy.

Spole¢nosti je doporuceno vynalozit prostfedky na vylepSeni pracovnich podminek.
Doporucuje se investovat do kvalitnich pracovnich zidli, které¢ jsou ergonomicky
tvarované, pfeménit rozmisténi nabytku, aby nedochazelo K pfilisné namaze o¢i. Také je
doporuceno se zaméfit na ochranu zdravi pracovniki béhem vykonu prace, pravit svételné

osvétleni a doplnit automat na vodu.

Spole¢nosti je doporuceno projevit uznani za dobi'e vykonanou praci. Toto uznani by mélo
byt vefejné, adresované konkrétni osobé nebo skupiné osob, miize mit i pisemnou podobu.
SpoleCnosti je doporuceno urcit si pravidelné schiizky, kde je mozné reflektovat
K nastalym situacim. Nejvhodné&jsi formou se zda byt kratky ranni briefing, kde by byl
vyhrazen Cas pro pfipominky atd., tato forma se zda byt nejefektivnéjsi, jelikoz vzniklé
napady mohou byt prodiskutovany okamzité¢. DalS$i moZnosti je zfidit specialni schizky,
s Cetnosti napt. jeden meésic, kde je mozné diskutovat o navrhovanych napadech,

piipominkéach a navrzich na zlepseni.

Spolecnosti se dale doporucuje snizit Cetnost provadénych kontrol a vytvofit prostor pro
rozvinuti kreativniho mysleni pracovnikli. Také se doporucuje umoznéni zaméstnanciim
kontrolovat vlastni praci a uplatiovani jejich feSeni v procesu realizace zakazek.
Spole¢nosti se doporucuje tomto piipadé¢ uvédomit, ze zaméstnance, které zaméstndva,
najala z divodu, ze spliovali kritéria pro vykon dané pozice, maji s vykonem této pozice
zkuSenosti a mnohdy 1 vzdélani.

Spolecnosti se doporucuje nabidnout nekteré ze socidlnich jistot. Pro spole¢nost samotnou
se nejvyhodné€jsi zdaji byt poskytnuté stravenky, u kterych si miize uplatnit danové

zvyhodnéni. Druhou variantou se zdaji byt pfispévky na penzijni ptipojiSténi nebo jiné
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formy pojisténi. Spolecnosti je doporuceno poskytnout firemni mobilni telefon, ktery je
konstruovan na dvé SIM karty. Coz by vedlo k uSetfeni ndkladli ze strany firmy a pro
zaméstnance tato varianta by byla vyhodnéjsi, jelikoz by nemusel na konci mésice pocitat
prispévek, ktery mu ma byt vyplacen ze strany MMA, jako doposud. V piipadé uziti

telefonti na dvé SIM karty, by zaméstnanci nemuseli mit u sebe dva telefony.

Spolecnosti je doporuceno se zamyslet nad zadavanim kol pracovnikiim a to ve smyslu,
aby zadany kol byl jasny, konkrétni, musi byt zadan konkrétni osobé a sam o sobé by m¢l
byt motivaéni. Toho spole¢nost docili tak, ze zadany tkol bude naro¢ny, ale jen do takové

miry, aby ho pracovnik byl schopen splnit a pfi tom vyuzil osvojené dovednosti.

Nejzasadnéji je doporuceno u pracovnikli na dohodu o provedeni prace snizit plat na
hodnotu 70 K¢&/h s moznosti odmény, pii dobie odvedené praci na hodnotu 80K¢/hodinu.
Pii takto nastavenych podminkach je mozno zaméstnance motivovat k plnéni pracovnich
povinnosti, aby dosahli na plat 80 K¢&/h. V takovémto piipadé by nebyla jiz nutna neustala

kontrola pracovnikill na stanovistich.

Déle je doporuceno opatieni, které by bylo vhodné vyuzivat do doby, nez se naplni
pottebny pocet pracovniki na dohodu o pracovni ¢innosti, motivovat pracovniky na DPP
moznosti zaméstnani na DPC, a to za podminky, e budou dlouhodobé podavat stabilni a
kvalitni vykon. Dale se doporucuje uptfednostnit zaméstnance, se kterymi ma spolecnost jiz

zkusenost pred adepty neozkousenymi pii vybérovém fizeni na DPC.

Z dotazniki vyplynulo, ze zaméstnancim na dohodu o provedeni prace nejvice schazi
uznani, pochvala a moznost vyjadfit sviij nazor. Proto je doporuceno spolecnosti vénovat
vice Casu témto bodiim a ocenit tuto skupinu pracovnikii nejen pochvalou, ale vyslyset
jejich pfani a postiehy. Pro dalsi zlepSeni se zde nabizi napiiklad hromadna doprava na
misto vykonu prace, ¢i zabezpeCeni pracovniho odévu. Spolecnosti je doporuéeno lehce
ustoupit ze svych zakazii a udélat vstticny krok smérem k pracovnikiim v podobé povoleni

MP3 piehravaci.

Motivaéni program lze uZit jen jako celek! Je diferencovan pouze z diivodu piehlednosti,

0 kterou oblast se zabyva a z jaké teorie vychazi.
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ZAVER

Tato bakalafska prace, jejimz cilem bylo vytvofeni ndvrhu motivaéniho programu pro
spole¢nost Mad Monkey Agency se veénovala tomu, jak prostiednictvim sestaveni
motivacniho programu, zvysit motivovanost a pracovni vykonnost zaméstnanci MMA.
Pro vytvoteni navrhu bylo potieba vyuzit informace poskytnuté spole¢nosti Mad Monkey

Agency, dotaznikové Setfeni a pohovory se zaméstnanci. Bakalatska prace byla rozdélena

do dvou casti, ¢asti teoretické a prakticke.

Teoretickd ¢ast méla podat zakladni povédomi o problematice motivace a byly zde
rozebrany dostupné literarni zdroje, které se vztahuji k motivaci. Teoreticka ¢ast byla
rozdélena na tfi kapitoly, ve kterych je shrnuto, jaké jsou pfiCiny motivace, co se pojmem
motivace rozumi a jaké jsou druhy motivace. Podstatna ¢ast byla vénovéana jednotlivym
teoriim motivace, které poskytuji rozlicny nahled na danou problematiku. V zavéru byl

vysvétlen motivaéni program.

Po zpracovani teoretickych védomosti ndsledovala ¢ést prakticka, ktera je zaméfend jak na
spolecnost Mad Monkey Agency, tak na konkuren¢ni spole¢nosti. Zprvu byla ptfedstavena
spolecnost MMA, bylo uvedeno, ¢im se spoleCnost zabyva, jakd je struktura, byly
nastinény plany na rok 2015 a problémy se kterymi se v souc¢asné dob¢ potyka. Taktéz byla
podrobné¢ popsana struktura a naplii prace zaméstnancii. V praci byl také popsan
a prozkouman dosavadni motiva¢ni program, ktery byl nasledn¢ i zhodnocen vyzdvizenim
kladii a zapora. Prace se také zabyvala motivatnimi programy konkurentli na trhu a ty,
které se néjakym zpisobem vymykaly od ostatnich, byly vice popsany a zhodnoceny.
Nasledujici kapitola byla zamétena na vymezeni postupt, které byly pro vytvoreni navrhu
motivacniho programu uzity. Zaroven poslouzila pro zjisténi dosavadniho stavu motivace
pracovnikii ve spolecnosti MMA prostiednictvim uZitim dotazniki. Samotny ndvrh
motivacniho programu byl rozdélen zvIast' pro pracovniky zajiStujici chod spole¢nosti
a pro pracovniky na dohodu o provedeni prace. Divodem byly riizné potieby a preference
téchto dvou skupin pracovnikii a také to, aby doSlo k vétsi prehlednosti. Rovnéz byl

vytvofen navrh pro vedeni pracovniki, aby bylo dosaZzeno maximalniho efektu.

Posledni ¢ast se vénovala ndvrhim a doporu¢enim pro zlepSeni dosavadniho stavu ve
spole¢nosti. Konkrétné bylo doporuceno vedeni, snizeni mnozstvi provadénych kontrol a
projeveni ve vétsi mie divéry ve své pracovniky. Dale také je doporuceno, aby se zménil

direktivni zptisob vedeni a vytvofil se prostor pro navrhy, pfipominky a dotazy. Rovnéz
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bylo doporu¢eno ucinit ergonomicka opatieni na pracovisti. U zaméstnanci na DPP je
doporuceno, snizit plat ze 100 K¢&/h na 70 K¢/h s ptipadnou moznosti odmény na 80 K¢/h

Vv zavislosti na jejich pracovni vykon.

Vypracovani této prace m¢ obohatilo o teoretické i praktické poznatky. Bylo mi umoznéno
nahlédnout do fungovani firmy jako organizmu, seznamit se s realnym vedenim firmy,
vedenim pracovnikti a moznost praktikovat ziskané teoretické poznatky na sob¢é samé
a pracovnicich. V neposledni fad¢ jsem poprvé pracovala na sepsani odborné prace

v takovémto rozsahu.
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SEZNAM PRILOH

Pl Motivy pracovni vykonnosti

Pl Dotaznik nespokojenosti



PRILOHA PI: MOTIVY PRACOVNI VYKONNOSTI

Motiv k praci

Vase hodnoceni na Stupeii pIlnéni

stupnici 1-5 zaméstnavatelem 1-5

Jistota prace

Jistota pracovniho mista

Pojisténi

Ostatni benefity

Mzda

Utast na vysledku

Pracovni podminky

Zpisob zadani ukola

MoZnost postupu

Moznost dalSiho vzdélani

Uznani

Status

Pristup k informacim

Moznost

spolurozhodovani

Atmosféra pri vedeni lidi

Vyhodnoceni

Rozmezi

Hodnoceni

1,00-1,99

Vynikajici Groven

2,00-2,99

Velmi dobra Groven

3,00-3,99

Dobra troven

4,00-4,99

Dostate¢na uroven

5,00

Nedostate¢na troven




PRILOHA P II: NESPOKOJENOST

1. Stali zaméstnanci

Hygienické faktory Nespokojenost

Mzda

Nadrizeni

Kolegové

Vedeni

Politika organizace

Pracovni podminky

Jistota pracovniho mista

Personalni rizeni

Dohled

2. DPP

Hygienické faktory Nespokojenost

Mzda

Nadrizeni

Kolegové

Vedeni

Pracovni podminky

Jistota pracovniho mista

Dohled




