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ABSTRAKT

Hlavnim cilem prace je analyzovat motivacni systém ve spolecnosti Oxalis, spol. sr.0.
V teoretické Casti jsou poznatky, mySlenky a ndzory o motivaci, které jsem vyhledal
v literatufe nebo na internetu, a které mné¢ pomohly vytvofit obsah praktické ¢asti a otazky

dotazniku.

Praktickd ¢ast tedy vychézi z teoretickych poznatkii. Snazil jsem se hledat souvislosti mezi
bakalarské prace je dotaznik a dva rozhovory. Tyto rozhovory jsem se rozhodl ud€lat, abych
objasnil nekteré véci, které nejsou ziejmé z dotazniku. Na zikladé téchto rozhovort a

dotazniku jsem vytvotil mé doporuceni na vylepSeni motivac¢niho systému spole¢nosti.

Kli¢ova slova: motivace, motivacni systém, systém odmén, spokojenost zaméstnanci,

pracovni prostiedi, pracovni motivace

ABSTRACT

The main aim of my bachelor thesis is to analyze the motivation systém in the company

Oxalis, spol. s r.0.

Theoretical part contains knowledge, ideas and opinions about motivation, which I searched
in the literature or on the Internet and which helped me to create the content of the practical

part and the questions for my questionnaire.

Practical part is based on theoretical knowledge. I tried to find a connection between
theoretical knowledge and functioning in the company. The most important part of the
practical part and actually the whole thesis is a questionnaire and also two interviews. |
decided to do those interviews to clear up some things that are not clear from the
questionnaire. Based on these interviews and the questionnaire, I have made my

recommendations for the improvement of the motivation system in the company.

Keywords: motivation, motivation system, reward system, employee satisfaction, work

environment, work motivation.
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UvVOD

Pro svou bakalatskou praci jsem si zvolil téma tykajici se motivacniho systému. Motivace
je ditvodem lidského kondni. Je to vnitini proces, na jehoz pocatku je vétSinou neuspokojena
potieba, kterou je v nasem z4jmu tfeba odstranit. Zakladni d€leni motivace je na vnitini a
vnéjsi. Zprvu me to prekvapilo, ale prvni jmenovand, tedy vnitini motivace, je zdsadnim

Cinitelem ovliviiujici spokojenost a vykon zaméstnancti.

Drtive firmy nekladly nikterak velky diiraz na spokojenost a motivovanost svych pracovnik.
Lidé pro n¢ byli pouze jakymsi zdrojem prace. Zkratka nic, ¢emu by se méla vénovat veétsi
pozornost. Od toho se odviji pojem ,fizeni lidskych zdroji*, kterym se v praci budu také
zabyvat, a ktery se od 80. let 20. stoleti stale pouziva ve stejném znéni, a to i pfesto, Ze dnes
uz firmy na své pracovniky nenahlizeji pouze jako na torzo, které ma 4 koncetiny, ale ve
veétsSing piipadl je berou jako své nejvétsi bohatstvi. Zaméstnanci jsou totiz faktor, ktery

oddéluje nadprimérné firmy od primérnych.

Clovek stravi v préci ptiblizné€ ctvrtinu tydne. Proto je jeho spokojenost dilleZitym faktorem
ovliviiyjici nejen pracovni vykon, ale také tfeba jeho zdravi, oddanost a chovani vici
spolupracovnikiim. Je tudiz v zdjmu firem zajistit a starat se o co nejvys$si moznou

spokojenost zaméstnanct.

v

Nejspokojenéjsi lidé se nachazi ve firmach s nejvétsi svobodou a autonomii, protoze tyto 2
pojmy uzce souvisi s vnitini motivaci ¢lovéka. Pfi Cteni knih k této bakaldiské praci jsem
narazil na spoustu pribéht firem, které praktikuji tento svobodny styl vedeni zaméstnanci,
coZ se pii spravné implementaci vzdy osvédCilo. Mezi tyto firmy patii naptiklad FAVI,
Harley, IKEA, IDEO nebo Starbucks. OvSem nejvétsi dojem na mé udélal Google a jejich
strategie ndboru, které v minulosti vénovali neuvéfitelné mnozstvi Casu, jejich svobodné
tizeni lidi, kdy pracovnici maji naptiklad 20 % volného Casu, kter¢ mohou vyuzit vlastni
praci, jejich pracovni benefity, které u nas nemaji obdoby a za zminku stoji zminit i jejich
systémy hodnoceni, kdy naptiklad zaméstnanci mohou poskytovat odmény do urcité vyse

jinym zaméstnanciim za jejich odvedenou préci.

Vyse zminéné firmy, které tento zpisob vedeni praktikuji spojuje divéra v to, ze lidé jsou
dobfi. Uvadégji, Ze pouze minimum pracovnikll zneuziva vyhody plynoucich ze svobodného
systému vedeni a vSechny se zaroven shoduji na tom, ze systém je vyhodny a rozhodné se

jim vyplatil.
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V teoretické ¢asti prace se budu zabyvat motivaci, teoriemi tykajicich se motivace a faktory,
které motivaci ovliviiuji. Dale rozeberu hodnoceni, fizeni a odménovani pracovniki, coz je
soucast motivacniho systému kazdého podniku. V praktické ¢ésti se potom budu zabyvat
motivacniho systému ve spole¢nosti. Osobn¢ doufam, ze ma prace bude mit néjaky smysl a

dotaznik bude firmou pouzit k vylepSeni spokojenosti jejich zaméstnanci.
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TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Pro motivaci je nespocet definic. Mohla by byt popsana jako hnaci sila, kterou ke svému
konani potiebuje kazda lidska bytost. Clovék by mél vzdy védét, pro¢ uréitou ¢innost déla.

To plati pro vSechny aspekty lidského zivota od prace, pies vzdélavani az po sport.

Pojem motivace pochazi z latinského slova ,,movere®, které znamena pohyb. Je to divod
dé€lani. Je to sila podnécujici a usmérnujici lidské chovani. Sila, ktera dodava energii a divod
d¢€lat danou ¢innost. Neni tajemstvim, ze motivace do urcité miry ovliviiuje vykon ¢lovéka.

Spravné motivovany jedinec dokaze podat daleko vyssi vykon (Armstrong, 2017).

Nakonecny (2014) uvadi, Ze ,,/lidské jednani iniciuje néjaka vnitini pohnutka, resp. néjaka
vnéjsi pobidka, ktera muze byt motivujici, jen kdyz aktivuje néjakou vnitini pohnutku

(pobidkou mohou byt penize za praci navic, pokud ma jedinec diivod vydeélat je).

Armstrong (2017) dale dodava, ze lidska motivace vétSinou souvisi s dosazenim néjakého

cile nebo odmeény, ktera uspokoji urcitou potiebu.

Podle Arnolda a kol. (2010) se motivace sklada z téchto 3 slozek:
1) Smér — co se ¢lovek pokousi délat.
2) Snaha — jak velké usili ¢lovek do Cinnosti vklada.
3) Vytrvalost — jak dlouho u ¢innosti ¢lovek vydrzi.

Plaminek (2015) uvadi, ze cilem motivace je vytvoieni kladného pfistupu k feSeni urcitého
ukolu nebo k podani vykonu. Chceme-li nékoho motivovat, tak vitanym pomocnikem je
zaujeti pro véc. Pokud motivovanou osobu zadany ukol, prace nebo Cinnost bavi, tak
s motivaci nema problém. S motivaci ndm muize pomoct 1 to, pokud mame vzor v oboru,
kterému se vénujeme, a ve kterém chceme uspét. Lidé totiz maji tendenci vzhliZet

k uspéSnym, ktefi tim padem slouZi jako jejich motivace.

Nakonecny (2014) napsal, Ze motivace souvisi s odstranénim nenaplnéné potieby. Naptiklad

pokud ma Clovék hlad, tak se potfebuje najist nebo pokud ma zizen, tak se potiebuje napit.

24

prestize nebo uznani. Lidské potfeby tedy déli na 2 druhy: biologické potieby (hlad, zizeii

atd.) a socialni potieby (pratelstvi, laska, uznani atd.).
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1.1 Typy motivace

Existuji 2 zdkladni déleni motivace. Prvni d€leni je na vnitini a vnéjsi, které Nakonecny
(2014) oznacil jako ,nestastné®, z divodu slozitého rozliSeni téchto pojmi. Domniva se
totiz, ze veskera motivace probihd uvniti ¢loveka. Déle dodava, Zze nékteré Cinnosti by se
daly povazovat jak za wvnitini, tak za vnéj$i motivaci. Druhé déleni je na hmotnou a

nehmotnou motivaci.

1.1.1 Vnitini a vnéjSi motivace

Proces vnitini motivace je charakteristicky tim, ze jddro motivace vychazi zevnitt clovéka,
kterého motivuje urcitd ¢innost (prace, sport atd.). D4 se definovat jako pocit, Ze co délame
ma smysl a je to dilezité. Aby byla vnitini motivace mozna, tak jedinec pottebuje urcitou
svobodu ve svém jedndni (nesmi byt fizen Cisté autokratickym stylem) a mél by mit urené

cile, kterych by v budoucnu mohl dosahnout (Armstrong, 2017).

Michael Sandel (2013) napsal, zZe ,, kdyz jsou lidé oddani néjaké cinnosti a citi, zZe jejich
konani ma smysl, tak jim miize nabidka penéz cast jejich motivace vzit tim, Ze oslabi jejich

vhitrni zajem o danou cinnost.
Pink (2009) popsal 3 kroky, jak mize byt zvySena motivace:

1) Autonomie — nabadanim lidi k tvorbé vlastniho pldnu a pomoci jim vice pfemyslet a

soustiedit se na ¢innost, kterou délaji.

2) Zbé¢hlost — hledanim sméru, ve kterém se miize Clovek zlepsit. Zaroven je tieba

sledovat pokrok, ktery by mél vidét i sdm sledovany.

3) Ugel — lidem by se mé&lo vysvétlit nejen, jak vykonavat uréitou &innost, ale také jim

fict, pro¢ tuto ¢innost délaji.

Také Urban (2017) poukéazal na dileZitost samostatnosti, kterd je pfirozenou lidskou
potfebou. Samostatnost by vSak nemeéla znamenat uplnou volnost. DalSimi dilezitymi
faktory vnitini motivace je spolecensky vyznam prace, moznost seberozvoje a viditelnost

vysledku préce.

Vnéjs$i motivace naopak pochézi z vnéjSich faktori. Vznika za uc¢elem motivovat lidi. Je
mnohem 1épe popsatelnd nez vnitini motivace. MlZe byt pozitivniho nebo negativniho
charakteru. Mezi vnéjsi motivaci pozitivniho charakteru se fadi naptiklad pochvala, zvySeni

mzdy nebo povySeni. Mezi negativni motivaci naopak disciplinarni fizeni, snizeni/
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neposkytnuti vyplaty nebo kritika. U této motivace na ,trestanou™ osobu ptisobi faktor
strachu. Vliv vnéjsi motivaci mizeme vidét okamzité, ale nemusi mit vzdy dlouhé trvani, na
rozdil od motivace vnitini, kterd byva zpravidla dlouhodob¢jsiho charakteru (Armstrong,

2017).

1.1.2 Motivace hmotna a nehmotna

Dle Urbana (2017) nesmime podcenovat diilezitost nehmotné motivace, ktera zahrnuje nejen
vnitini faktory, ale také nékteré faktory vnéjsi (pochvala, uznani). Tyto motivacni faktory
mayji pro ¢loveéka velky vyznam, protoze zvysuji jeho spokojenost v pracovnim zivot¢ a tim
i jeho vykonnost.

Za nejvyznamnéjsi hmotné faktory povazujeme penize. Ty ovSem jak bylo zminéno nemusi

motivovat vécné. Zvyseni penézniho ohodnoceni je dle mého nejucinné;si tkolovou formou,

kdy by vliv ¢asu na motivovanost nemusel mit tako velky dopad (Urban, 2017).

1.2 Proces a zdroje motivace

Podle Martinkové (2017) je motivaéni proces kolobéh. Na zacatku tohoto kolobéhu se
nachdzi neuspokojena potieba, ktera ndm zpasobuje urCité napéti. Nasleduje hledani
zpisobu, jak tuto potiebu uspokojit. Jakmile je potieba uspokojena, tak se opét vracime do
klidného stavu, ktery ovSem nikdy netrva vécné. Proces by mél vést k seberozvoji, protoze

nas nuti pracovat na sobé¢.

Heshmat (2019) ve svém ¢lanku vyjmenoval 10 nejbéznéjsich zdroji motivace:
1) Vngjsi podnéty — velmi silny a okamzity zdroj motivace, ale ne dlouhodoby.
2) Vyhnuti se pordZzce — ve vétSin€ lidech je zakotvena soutéZivost a prohry boli.

3) ,,Pad na dno* — tento zdroj urcité neni zdrojem pro kazdého, protoze ne kazdy se

dokaze vzchopit. Kazdopadné existuji lidé, které pad posune kuptedu.
4) Vnitini motivace — vnitini motivace idajné nabyva duilezitosti s pfibyvajicim vékem.

5) Podpora své image — téméf kazdy ¢lovek se chtél nékdy ukazat nebo chtél vylepsit

zpusob, jakym okoli vnima jeho osobu.
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6) Nazory — mohou byt také zdrojem motivace, protoze je 1idé radi prosazuji, ovétuji a
potvrzuji. To miize byt jednim =z hlavnich divodi, pro¢ tihneme k lidem

s podobnymi nazory.
7) Zvédavost —je v nas lidech odpradavna. Motivuje nas k poznani a u¢eni neznamého.
8) Autonomie — velmi mocny zdroj motivace, ktery neni urcen pro kazdého.

9) Nalada/Rozpolozeni — je zdrojem rozdilného chovani, vnimani okoli a reagovani na

podnéty.

10) Ostatni lidé — spole¢nost uréuje smér jednani. Caste¢nd souvisi s 2. bodem
(soutézivost) a 5. bodem (zpisob, jak nas vnima okoli). V zadném ptipadé bych
nechtél zatracovat zadné povolani, ale lidé okolo nas vétSinou motivuji k tomu, at’ se

z nés stanou radéji lékati nebo pravnici nez popelafi a uklizeci.

1.3 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Nez za¢nu s tématem motivacnich teorii, tak by bylo vhodné osvétlit rozdil mezi pojmy
motivace a stimulace. Rozdil ov§em neni nikterak veliky a myslim si, ze ho mnoho autorii
prilis nefesi.

Pokud podnét ptichazi z vnéjsku (vnéjsi motivace), tak mluvime o stimulu (proces piisobeni
stimulll je stimulace). To je naptfiklad zvySeni mzdy nebo jiny typ odmény za odvedeny
vykon. Vyhodou je jednoduchost a pfistupnost. Nevyhodou je, Ze vykon je zkratka
podminény odménou a jakmile skon¢i ,,uplata, tak skon¢i 1 vykon. Navic pokud se odména
nebude zvySovat, tak je mozné, Ze ani tak se vykon neudrzi na konstantni hodnoté a bude

stagnovat (Plaminek, 2015).

U motivu naopak vychdzi podnét zevniti (proces plisobeni motivii je motivace). To je
divodem, pro¢ miize byt daleko silnéjsi nez stimul (Plaminek, 2015). NejvétsSim motivem
je to, kdyz je pro Clove€ka prace zaroven zabavou. V zaméstnani pfece jen stravi vétSina lidi
asi ¢tvrtinu tydne a musi byt skvélé tésit se do prace. Jednou jsem slysSel ve videu populérniho
¢eského komika Kamila BartoSka otazku k zamysleni, kterd s timto tématem tzce souvisi a
ktera mi utkvéla v paméti: ,,Co byste chtéli délat, kdyby Zadnou roli nehraly penize?* Mozna
se zda absurdni zafadit slova komika do odborné prace, ale ja v ném jako ¢loveku vidim také

trochu motivatora a filozofa (vzhledem k jeho mySlenkam).
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Nize jsem pridal obrazek, ktery nadherné vysvétluje oba pojmy. Obrazek v sob¢ skryva
ur¢itou symboliku, protoze u motivu vychazeji Sipky od srdce, coz také charakterizuje tyto

2 pojmy.

stimuly

Obrazek 1: Rozdil mezi motivem a stimulem (Plaminek,2015)

1.4 Motivaéni teorie

Motivaéni teorie mohou pomoci pochopit motivaci a naucit napiiklad manazery, jak vést

efektivné své podtizené. Rizné typy osobnosti totiz vyzaduji riizné styly vedeni.

Drucker (2001) ve své knize uvadi, Ze neexistuje jedna teorie fizeni lidi, kterd by se dala
uplatnit na vSechny pracovniky ve firm¢. Zastdva myslenku, Ze lidé se nefidi, ale je potieba
je vést a spravné vyuzivat jejich schopnosti a ptednosti.

Podle Armstronga (2017) jsou tfi hlavni typy motivacnich teorii: teorie instrumentality,
teorie zametfené na obsah (teorie potieb) a teorie zaméfené na proces.

Teorie instrumentality

Teorie instrumentality uvadi jako nejucinngjsi prostiedky k ovlivnéni chovani jedince pouze
odmény a tresty. Pokud jsou odmény a tresty nastaveny spravné, tak by mély motivovat

k pozadovanému vykonu (Armstrong, 2017).

Zaklady této teorie polozil Taylor (1911, in Armstrong, 2017), kdyZ napsal, Ze ,, neni
dlouhodobé mozné prinutit clovéka podavat v praci nadprumérny vykon, dokud mu neni

oy e r ey c
zajisténo vetsi a trvalé zvyseni mzdy.
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Tento ptistup se stale pouziva a mize byt stale platny u pozic vyzadujici nizsi kvalifikaci.
Teorie je zaroven zalozena na vnéjsi kontrole a viibec nebere v potaz dalsi lidské potieby

(Armstrong, 2017).

1.4.1 Teorie poti‘eb

Do této kategorie spadaji teorie Maslowa, Alderfera, McClellanda a Herzberga. Spole¢nym
jmenovatelem téchto teorii bylo pojmenovat faktory spjaté s motivaci. Autofi téchto teorii
vertili, ze neuspokojena potieba vytvaii napéti a stav nerovnovahy. Podle téchto teorii je tieba
uspokojit potfeby k tomu, aby byl mozny navrat do rovnovazného stavu. Z toho vyplyva, ze
chovani ¢lovéka je ovliviiovano neuspokojenymi potiebami — nékteré ho ovliviiuji vice a

nekteré méné (Armstrong, 2017).
Maslowova teorie potieb

Nejspi§ nejzndméjsi z motivacnich teorii. Pojmenovana je podle amerického psychologa
Abrahama Maslowa. Potieby jsou sefazeny hierarchicky do péti kategorii. Tyto kategorie
byvaji vyobrazeny v pyramid¢ a plati, Ze musi byt uspokojeny postupné od zdola nahoru

(Urban, 2017).
Teorie zahrnuje tyto potieby (v zdvorce jsou uvedeny piiklady):
1) Potieby fyziologické — podminka preziti (potfeba dychat, jist, pit a spat).

2) Potieby jistoty — zde jde o bezpeci a zdravi (staly plat, dobré pracovni podminky a
zadné hrozby). Tato potteba je bézné az do chvile, nez ptijde stav nouze, pandemie,
katastrofa apod (Joseph, 2018). Vynikajicim piikladem je probihajici pandemie

koronaviru, kdy lidé pocitovali strach, izkost a Zili v nejistoté.

3) Potieby socidlni — ¢lovek od piirody potiebuje spolecnost (mit piatele, lasku a patfit

do kolektivu).

4) Potfeby uznani — uspokojeni téchto potieb zvysuje sebevédomi (ocenéni, sebetcta,
prestiz, respekt a pozornost). Potfeba uznani se d€li na 2 druhy. Prvni vychdzi ze
samotného jednotlivce a jeho potieby byt tspésSny a néfeho dosahnout. Druhy druh

je pochvala nebo ocenéni své prace ¢i snazeni nékym jinym.

5) Potieby seberealizace — potieba seberozvoje (rozvoj schopnosti, ziskdvani
zkuSenosti, moznost byt v praci kreativni atd.). Pokud mame uspokojeny vSechny

vyse uvedené potieby (v pyramid€ samoziejme niZe postavené), tak se mizeme zacit
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seberealizovat, coz spo¢iva v plném vyuzivani svych schopnosti a svého talentu

(Maslow, 1954).

Podle Maslowa nemuze byt potieba seberealizace jako jedinad nikdy pIné uspokojena.

Muize pouze silit nebo slabnout (Urban, 2017).

sebeaktualizace

/ uznani, lUcta \

/ laska, sounalezitost \
/ bezpedi \
/ fyziologické potieby \

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb (Joseph, 2018)
Alderferova ERG teorie

Alderferova teorie vychéazi z Maslowovy. Rozdilem je, ze Alderfer charakterizoval pouze 3

hlavni kategorie potieb:
1) Existencni potieby — slouc¢ené fyziologické potieby a potieby jistoty od Maslowa
(dychani, jidlo, piti, plat a pracovni podminky).
2) Vztahové potieby — to stejné jako socialni potieby (pratelé a laska).
3) Potieby ristu —naplnéni potieb osobniho rlistu a rozvoje, coz je to samé jako potieby
uznani a potieby seberealizace (Urban, 2017).

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Teorie amerického psychologa Fredericka Herzberga. Podle ni motivaci ovliviiuji 2 faktory
— satisfaktory (motivatory) a hygienické faktory. Satisfaktory jsou vnitini faktory, které
vznikaji vlastni praci a vytvaiime si je tedy sami. Radime mezi né uspéch, uznani,

odpovédnost a rist (Armstrong, 2009).
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Hygienické faktory jsou vnéjsi faktory. Mize z nich pramenit nespokojenost. Do této
skupiny faktori patii mzda, spokojenost ve firme (pracovni prostifedi a spolupracovnici),
osobni vztahy, postaveni a bezpe¢i. Diky témto faktorim tedy muzeme piedchazet

nespokojenosti zaméstnancl. (Armstrong, 2017)

Armstrong (2009) dale poznamenal, ze zvySeni finan¢ni odmény nema dlouhodoby efekt na
pracovni spokojenost zaméstnanct. Penize tedy nejsou dlouhodobym motivatorem. Pokud

by vSak byla odména pfilis mald, mize to zaméstnance odrazovat od prace.

Herzbergliv vyzkum byva kritizovan, protoZze nebylo provedeno méfeni zavislosti
spokojenosti a vykonu. Zaroven byva Herzbergova i Maslowova teorie v dnesni dob¢

povazovana za zastaralou a chybnou (Armstrong, 2017).

Nesouhlas ohledné zastaralosti a chybnosti teorie projevil Christensen a kol. (2013). V knize
poukazuji na Jensenovu a Mecklingovu teorii podnétt, ktera fikd, ze 1idé pracuji podle toho,
jak jsou placeni. To by znamenalo, Ze pokud chceme po zaméstnanci vyssi vykon nebo praci
navic, tak mu za to musime pfidat penize. Teorii ovSem zpochybiiuje tim, Ze existuje mnoho
pracovniki, kteti berou penize jako druhotadou véc. Nékdy pracuji dokonce zadarmo jako
dobrovolnici. Pfikladem mohou byt pracovnici v neziskovych nebo charitativnich
organizacich. Tito pracovnici jsou povazovani za jedny z nejtvrdéji pracujicich lidi a ke
svému vykonu nepotiebuji velké penize. Christensen a kol. (2013) uvadi, Ze tento jev se da
vysvétlit pravé Herzbergovou dvoufaktorovou teorii, kterd teorii podnétl vyvraci.
Herzbergova teorie neodporuje tomu, Ze finanéni odmeéna funguje jako podnét pro to, aby
lidé d¢lali, co po nich chceme, ale tik4, ze to neni motivace, protoZze motivace znamena, ze
¢loveék déla urcitou Cinnost, protoZe ji délat sam chce. Dale dodava, Ze hygienicke faktory
mohou vést k pouze k nespokojenosti, takze pokud zlepsite hygienické faktory, tak se podle
teorie nezvysi spokojenost, pouze se snizi nespokojenost. Ke zvyseni spokojenosti slouzi
faktory motivaéni. To je vysvétleno tim, Ze spokojenost a nespokojenost jsou dva odlisné

pocity, které funguji nezavisle na sob¢.

Stejné jako Christensen nebo Herzberg, tak i1 Drucker (2001) védél, Ze penize nejsou
dostatecnym vykonnostnim motiva¢nim faktorem. Jako ptiklad uvadi také dobrovolniky,
pro které nejsou penize dilezité. Dilezité je pro né poslani organizace, uplatnéni jejich

schopnosti a vysledky.
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McGregorova teorie XY

Motivacni teorie, kterd predpoklada, ze se pracovnici déli na 2 skupiny. Prvni skupinou jsou

pracovnici X:
1) Prace je nutné zlo. Netési se do ni a nebavi ho, co d¢€la.
2) Pottebuji nad sebou piisné vedeni.
3) Kariérni posun neni v jejich zajmu.
Druhou skupinou jsou pracovnici Y (pfesny opak X):
1) Té&si se do prace a bavi ho jeji napln.
2) Nepotiebuje nad sebou vedeni. Rad pfevezme zodpovédnost.
3) Vyuziva plné své schopnosti.
4) Chce se posouvat.

Vyhodou teorie je, Ze je jednou z nejjednodussich a tim padem by méla pomoci lehce zvolit
styl vedeni. Nevyhoda je naopak to, ze popisuje pouze 2 extrémy a nic mezi tim (Forsyth,

2009).

Podle Druckera (2001) se v knize tvrdi, Ze spravna k fizeni lidi je jen teorie Y. Totéz
popisoval i v jedné ze svych knih. Nakonec v§ak diky Maslowovi zjistil, Ze existuje mnoho

typt lidi a kazdy z nich vyzaduje jiny styl vedeni.

Teorie byla v 80. letech postupné rozsitena Ouchim (1981) o dalsi skupinu, kterou je teorie

Z. Vychazi z japonského stylu vedeni a predpoklada:
1) Vysokou angaZovanost a sounalezitost zaméstnance s firmou.
2) Skvélou firemni kulturu.
3) Vysokou duvéru v lidi, ktefi zboziuji svou praci.
4) Firma ma zajem o své pracovniky 1 mimo pracovni Zivot.

5) Préci v tymech, na které se klade v této teorii velky diraz.

1.4.2 Teorie zamérené na proces

Procesni teorie se snazi vysvétlit pti¢inu lidského chovani. Cilem teorii je objasnit, proc jsme
si vybrali urcity cil a zamétuji se 1 na zpisob, jakym tohoto cile chceme dosdhnout (Stewart

Black a kol., 2019).
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Teorie zesileni

Velmi jednoduse pochopitelna teorie. Ve zkratce by se to dalo popsat tak, ze ¢loveék bude

d¢lat to, za co je odménovan, a naopak se vyhyba vécem, za které je trestan nebo kritizovan

(Black a kol., 2019).

Teorie zkouma, jak prostfedi bude reagovat na naSe jednani a tato reakce by méla mit dopad

na naSe chovani do budoucna. Teorie poukazuje na 3 dulezité kroky:
1) Stimul (S) — situace nebo udalost, na kterou pozd¢€ji reagujeme.
2) Reakce (R) — odezva na stimul.

3) Nasledek (C) —jakakoliv udalost, ktera nasleduje po reakci na stimul. Ovliviiuje nase

budouci jednani a pravdépodobnost vyskytu stejné situace (Black a kol., 2019).

Process Theories of Motivation

General Operant Model: S = R — C

Ways to Strengthen the S — R Link

1. 85—=R—C~+ (Positive Reinforcement)
2.8 —=R—=C- (Negative Reinforcement)
3.S =R —(noC-) (Avoidance Learning)
Ways to Weaken the S — R Link

1. S—=R—(noC) (Nonrsinforcement)

2.8 =R —-C- (Punishment)

Obrazek 3: Teorie zesileni (Black a kol.,2019)

Expektacni teorie

Expektacni teorie vychazejici z myslenek psychologa Victora Vrooma (1964) tika, ze lidé
jsou motivovani, pokud védi, co maji délat pro to, aby ziskali odménu a rozhoduji se na
zaklad¢ ocekavaného vystupu (odmeény). Odmeéna musi byt imérna vynalozenému vykonu.

Zaroven osvétluje, pro¢ mize byt vnitini motivace silnéj$i nez motivace vnéjsi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

Armstrong (2017) napsal, ze vychazi z teorie valence — instrumentalita — expektace, kdy
valence znamend hodnotu, kterou pro nés dany cil ma, instrumentalita znaci ocekéavani, ze
dosahneme cile a expektace by méla byt pravdépodobnost dosazeni cile. Sila o¢ekavani
(expektace) muze byt zavisla na minulych zkusenostech s podobnymi situacemi (podoba

s teorii zesileni).

Teorii dale rozvinuli Porter a Lawler (1968), jejichz schéma muizete vidét niZze na obrazku.
Ptidali do pivodni rovnice 2 dalsi proménné, kterymi jsou schopnosti jedince a jeho vnimani

role (Armstrong, 2009).

Lidé se podle této teorie rozhoduji na zéklad¢ splnitelnosti daného cile nebo ukolu a nasledné
odmény. Pokud ¢lovéku zadame témért nesplnitelny tkol, tak nemtizeme ocekavat, ze bude
motivovan k tomu, splnit ho. Zalezi na ¢lovéku, ale vétsina lidi by z takového tkolu byla ve

stresu. Dilezité v této teorii je, ptat se lidi na ndzor ohledné zadanych cilt (Forsyth, 2009).

Value of rewards Abilihies ‘
g l
Eftort Performance
T
Probability that
reward depends Role expectations
upon effort

Obrazek 4: Model Teorie zesileni od Portera a Lawlera (1968)

Teorie cile

Tuto teorii vymysleli Latham a Locke (2013). Na zdklad¢ svého vyzkumu zjistili, ze
motivace a pracovni vykon je vyssi, pokud se lidem nastavi individuélni cile, které jsou
narocné, ale zaroven splnitelné. Tyto cile musi byt pfesné definovany a projednany s témi,
kdo je budou plnit. Zaroven je diilezité konzultovat vysledky a davat zpétnou vazbu ohledné

téchto dosazenych vysledkli (Armstrong, 2017).
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Teorie se nesnazi naznacit, ze lidé, ktefi nemaji specifikované cile, postradaji motivaci. Spise
z ni vyplyva to, ze lidé, ktefi cile maji, jsou motivovanéjsi a tim padem by méli podat lepsi

vykon (Black a kol, 2019).

SoucCasné je pro spravné nastaveni teorie dilezité, aby cile byly jasné (spravné
usili k jeho splnéni, takze bychom méli podat lepsi vykon. Spravna specifikace cile je také
dualezita, protoze diky ni mizeme op¢t zvysit podany vykon. Posledni a klicovy predpoklad

teorie je, aby zaméstnanec (nebo jind osoba, pro kterou je ukol urcen) akceptoval cil.
Teorie spravedlnosti

Jednoducha teorie, ktera zminuje spravedlnost jako dilezity faktor ovliviiujici motivaci
zaméstnancu. U této teorie je dllezité srovnavani s pfihodnym ¢lovékem nebo skupinou lidi.
Dulezité je podotknout, Ze spravedlnost nemusi znamenat rovnost, protoZze pokud jeden
Clovék pracuje vice nez druhy, tak je nespravedlivé, aby jejich odména byla stejna

(Armstrong, 2009).

K této teorii uvedl vynikajici ptiklad Black a kol. (2019), kdy popsal modelovou, ale
neziidka vyskytujici se situaci. Jde o to, Ze osoba A piisobi ve firme dlouhou dobu. Podava
vysoky vykon, je spokojeny, dobfe vychazi se spolupracovniky i se svym $éfem. Jednoho
dne nastoupi na pracovisté¢ novy pracovnik (B). Pracovnik A méa pracovnika B zaucit a
nahodou se dozvi, Ze pracovnik B pobird vétsi mzdu nez on sam. Tato situace bude mit

pravdépodobné za nasledek snizeni motivace a zarovei i pracovniho vykonu pracovnika A.

Christensen a kol. (2013) citovali byvalého uspé$ného finan¢niho feditele Owena Robbinse
takto: ,, Odmeéna je cesta do pekel. To, co si jako Feditel muzes nejvic prat, je zverejnit na
nasténce seznam zamestnancii vcetné jejich odmen a slySet jednotlivé zaméstnance, jak
Fikaji: ,,Kéz bych mél vyssi plat, ale je to zatracene spravedlivé. Miizes mit pocit, Ze je
snadné Fidit firmu pomoci odmén, avsak pokud si néktery zaméstnanec zacne myslet, ze
pracuje vice nez ostatni a dostava méné penéez nez jeho kolegové, bude to, jako bys do firmy

I3

implantoval rakovinu. *
Déreci, pfijemci a dorovnavaci

Americky psycholog Adam Grant (2017) rozliSuje 3 typy osobnosti: darce, pfijemce a

dorovnavace.
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Dérci radi pomahaji svym kolegiim a jde jim o dobro a prospéch celého tymu, respektive
celé¢ firmy. Jsou to osobnostné nejcennéjsi lidé pro kazdou organizaci. Podle vyzkumu
Granta tvoii ptiblizné ¢tvrtinu pracovnika. Pfijemci jsou opakem darcii. Jsou to vypocitavi
lidé, kterym jde pouze o osobni prospéch a snazi se od ostatnich jen brat, aniz by vraceli.
Ptijemci tvofi asi pétinu pracujicich lidi. Dorovnavaci tvoii hranici mezi darci a pfijemci.
Jsou to lidé, kteti jak berou, tak davaji a tvofi nejpocetnéjsi skupinu, tj. 56 %.

Kazdy ma urcité predpoklady pro néktery z vySe zminénych typl osobnosti, ale v pribéhu
Casu se lidé mohou ménit. Napiiklad darce se na zaklad¢ svych Spatnych zkuSenosti miize

stat pfijemcem a naopak.

The Three Reciprocity Types

Takers Matchers Givers

Obrazek 5: Znazornéni prijemcu, dorovnavacii a darcii (Zdroj: lemonade.com)
1.4.3 Teorie v praxi

Vyse zminéné teorie jsou uziteCnym nastrojem, ktery by ovS§em nemél nijak velkou véhu bez
vyzkumu. Tato podkapitola se tedy bude vénovat nékolika zajimavym experimenttim, které

potvrzuji nékteré z motivacnich teorii.

Adam Grant (2017) zkoumal techniky, studenty mediciny a trzby prodejci. Ve vSech
ptipadech patfili darci mezi nejhorsi. Byli totiz tak zaneprazdnéni poméhanim ostatnim, Ze
jim nezbyvalo dostatek ¢asu na dokonceni vlastni prace. Dérci tedy vykonové mohou patfit
mezi vykonove horsi pracovniky, ale ptfesto zlepSuji svou organizaci a pomahaji ji k daleko

lepSim vysledkiim nez pfijemci. Grant provedl 38 prizkumi a zjistil, Ze pokud jsou lidé
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ochotni d¢lit se o své znalosti a vénuji ¢as pomahani druhym, tak si jejich organizace vede
1épe snad ve vSech méftitkach: vyssi zisk, spokojenost zdkaznikil, nizsi fluktuace a také
naklady. Zajimavosti je, ze v kazd¢é ze zkoumanych organizaci byli vykonnostné darci jak

nejhor§imi pracovniky, tak i t€émi nejlepSimi.

Behaviordlni ekonom Dan Ariely (2012) zkoumal faktory ovliviujici pracovni vykon,
dilezitost smysluplnosti prace apod. Lidi zkoumal za pomoci experimentu, kdy jim nabidl
3 dolary za postaveni figurky Lega. Po dostaveni vzal figurku, schoval ji a nabidl jim dalsi
figurku, za kterou ovSem nabidl méné penéz a takto to pokracovalo stale dokola, dokud lidé
byli ochotni stavét. Totéz délal 1 s druhou skupinou lidi, ale s jednim rozdilem. Posledni
postavenou figurku pfimo pted jejich ocima rozebiral. Pro druhou skupinu lidi tedy stavéni
nemélo zddny smysl, cozZ se odrazilo na kone¢ném poctu postavenych figurek. Prvni skupina
jich postavila v priméru 11, kdezto druha pouze 7. Zaroven se u prvni skupiny prokézala
velmi silné korelace mezi oblibou sklddani Lega a po¢tem postavenych figurek, protoze tito
lidé méli silngj$i vnitini motivaci. U druhé skupiny nehréla zéliba ve skladani Lega vibec

zadnou roli.

Dalsi Arielyho (2012) experiment byl docela podobny jeho prvnimu zminénému. Vzal list
s nahodnymi pismeny a pozadal zucastnéné, aby za penize nasli dvojice pismen stojicich
vedle sebe. Postup byl podobny jako vyse. Opét jim nabizel za kazdy dalsi list papiru mensi
finan¢ni obnos. V experimentu byly 3 skupiny: ucastnik prvni skupiny na papir napsal
jméno, vyhledal dvojice a odevzdal list vedoucimu pokusu, ktery si list prohlédl, fekl ,,aha*
a poloZil ho na hromadu papirii vedle sebe; G¢astnik druhé skupiny se na papir nepodepsal a
vedouci jeho list nekontroloval a odloZil ho; tfeti skupina byla obdobna jako druha, s tim
rozdilem, Ze papir byl hned skartovan. Vysledek byl podobny jako u prvniho experimentu.
Nejvic papirt bylo vyplnénych u prvni skupiny. Nejméné u skupiny se skartovanim papira.
Zajimavosti ovSem je, Ze mezi druhou a tfeti kontrolni skupinou nebyl témét Zadny rozdil,

tzn. ignorace vysledkli ma podobny vysledek jako jejich tiplné zniceni.

Posledni experiment Arielyho (2012), ktery zde zminim popisuje, jak si lidé ceni své prace.
V experimentu nechal lidi stavét origami a néasledné se ptal, kolik dolarti by za né&j byli
schopni zaplatit. V experimentu byly 3 skupiny lidi: skladaci, kteti mé&li lehkou verzi navodu
popisujici podrobné vSechny kroky, skladaci, kteti méli t€Zkou verzi ndvodu bez slovniho
doprovodu a pozorovatelé. Vysledkem bylo, ze lidé s téz§i verzi navodu si svého origami

cenili vice nez lidé s jednodussim ndvodem, a to i ptes fakt, ze bylo podle pozorovatelii horsi.
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Locke (2007) zkoumal, jestli zasady, které funguji v Googlu, mohou fungovat v kazdé firmé.
Vybral tedy dvé tovarny na triCka Nike v Mexiku. Prvni tovarna davala délnikiim vice
volnosti, mohli se zapojovat do planovani vyroby, mohli tvofit libovoln€ tymy a méli vétsi
pravomoc. Druhd tovarna méla ptisnéjsi kontroly a dé€lnici neméli téméf Zadnou svobodu
volby. Vysledek tohoto experimentu je vice nez zajimavy. Délnici z prvni tovarny byli témér

2x produktivnéjsi, vice si vydélali a méli niz8i ndklady na vyrobu jednoho trika.

Dan Pink (2009) promluvil o experimentu Sama Glucksberga, ktery je zaloZen na problému
se svickou, kdy ma testovany ¢lovek za kol umistit zapalenou svicku tak, aby vosk nekapal
na stiil. K dispozici mé pouze zapalky, krabicku s ptipinacky a svicku. Prvni skupina se o to
pokousela zadarmo a druha méla slibené odmény (25 % nejrychlejSich 5 dolart a
nejrychlej$imu 20 dolard). Vysledek byl takovy, Ze to skupiné se slibenymi odménami trvalo
0 3 a ptl minuty déle. Odmeéna totiZ sniZzuje kreativitu a pozornost. Dan Ariely (2005) pfi
experimentu se studenty z MIT zjistil, ze pokud zadana uloha vyzaduje pouze mechanické
dovednosti, tak mize platit, ze vy$$i odména se rovna vyssSimu vykonu. Pokud jsou tfeba

byt jen zékladni kognitivni dovednosti, tak vy$si odména vykon sniZuje.

Obrézek 6: Hlavolam se svickou a jeho reseni (Zdroj:
https://www.researchgate.net/figure/Dunckers-Candle-Problem-and-

solution figl 247430812)

1.5 Faktory ovliviiujici motivaci k praci

Podle vyzkumu provadéného spolec¢nosti Gallup (2018) je 34 % zamé&stnancli oddanych své

spole¢nosti. Tim je mysleno, Ze je prace bavi a délaji vSe pro Gspéch a dosazeni firemnich
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cili. Hodnoty jsou pochopitelné¢ vyssi ve vyspélych zemich. Gallup dale uvadi, ze 53 %
zaméstnancl je spokojenych, ale postradd dostate¢nou pracovni motivaci, kterd by jim
umoznovala odvadét lepsi vykon. Zbytek, coz je 13 % zaméstnanc, je v praci nespokojen.
To ovliviiuje jejich produktivitu a mize mit za nasledek Spatné chovani vici
spolupracovnikiim. Procentudlni hodnota pln¢ oddanych zaméstnanct se mezi lety 2010 a
2018 zvysila 0 6 %. Ve stejném obdobi se snizila hodnota nespokojenych zaméstnancii az o
5 %. To znamend, Ze zamé&stnavatelé se snazi zvySovat motivaci a spokojenost svych

zaméstnancy, tedy faktory ovliviiujici produktivitu a kvalitu Zivota lidi.

Gallup (2018) ve svém vyzkumu dale dodal, Ze na oddanosti a spokojenosti zaméstnancli
zalezi, protoze tyto faktory ovliviiuji spokojenost odbérateld, produktivitu a zdravotni stav
pracovnikd, snizuji fluktuaci, a v neposledni fad€ snizuji nehody a vadné kusy ve vyrobé.
To vede k tomu, ze ziskovost podnikil, které maji zaméstnance spokojené, byva primérné o
21 % vyssi.

Badubi (2017) napsal, Ze motivace miize vychazet ze zaméstnance diky touze pracovat a
pfindSet vysledky. Tento typ motivace je velmi ucinny, protoze sam zameéstnanec chce
dosdhnout urcitych cili. Naopak motivace vnéj$i (odmeéna apod.) se pouziva k posileni

moralky a stejné jako motivace vnitini mize zvysit touhu pracovat.

Je nezbytné, aby spolecnosti pracovaly na rozvoji strategii, které zvySuji pracovni motivaci
a tim pomahaji udrzet pracovni silu a pracovni vykon. Spravné motivovani zaméstnanci maji
také smysl soundleZitosti a loajality vii¢i spolecnosti a vzdy pracuji tak, aby vedeni bylo

spokojeno s vysledky jejich prace. Motivovani zaméstnanci jsou také kreativnéjsi a

Vv

inovativnéjsi, protoZe si vice véfi. Motivace také snizuje fluktuaci, coz Setti firmadm nemalé

penize za hledani a Skoleni novych zaméstnanct (Badubi, 2017).
Dulezitymi faktory ovlivitujici pracovni motivaci jsou:
1) Mzda, odména
2) Pracovni prostiedi (kolektiv, nadfizeni, Cistota na pracovisti, ergonomie atd.)
3) Pracovni doba
4) Pracovni benefity
5) Moznost rlstu

6) Bezpecnost prace (zdravotni nezdvadnost, jistota prace a bezpecnost v praci)
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7) Obsah prace
8) Dulezitost prace pro spolec¢nost

9) Autonomie

1.5.1 Pracovni doba

Zakladni doba, kterou zaméstnanci stravi v praci je u nas 40 hodin tydné. Zaméstnanec je se
zacatkem pracovni doby povinen byt piipraven vykondvat pracovni ¢innost. Pokud je tieba,
aby se zaméstnanec k vykonu prace néjak ptipravil, tak miize zaméstnavatel pozadovat, aby
byl zaméstnanec pritomen diive o dobu, kterou bude potfebovat k témto ptipravam. Existuji
vyjimky, kdy je pracovni doba krat$i napt. pii praci v dolech, 2 sménném, 3 sménném nebo

nepfretrzitém provozu (Preuss, 2019).

Doba, kterou lidé stravi v praci, je bez pochyb diilezitym faktorem spokojenost. Zde bych
rad uvedl ptiklad z praxe, protoze se zkracenou pracovni dobou jsem se setkal pti své letni
brigadd¢ v jedné nejmenované strojirenské firmé. Ranni sména zacinala v 6 hodin rano s tim,
ze skutecné pracovat se zacalo nejdiive v 6.30. V pritbéhu pracovni doby nésledovaly 2
pfiblizné hodinové piestdvky. Mezitim bylo mezi spolupracovniky stale dost Casu na
komunikaci. I pfes tyto skutecnosti byli nékteti lidé hotovi se svou praci jiz kolem 10-11
hodiny a zacali dé€lat praci odpoledni sméné. Domti poté spousta zaméstnancii z ranni smény
jezdila mezi 13 a 14 hodinou. Odpoledni sména zacinala ve 14 hodin. Zde netuSim, jak to
méli zaméstnanci s pauzami, ale dost z nich jezdi domil v 16-17. Podivuhodné je, Ze to timto
zpusobem firma funguje dlouho. To ovSem znaci jeji stabilitu. Myslim si, Ze pracovni doba
je jednim z hlavnich dvodu, pro¢ si spolecnost drzi pomérné nizkou fluktuaci (alespoii
podle toho, co jsem sam slySel) a mnoho zaméstnanct tam pracuje 10 a vice let. Timto jsem
chtél naznacit, Ze pracovni doba miiZze byt velmi dilezitym faktorem, ktery do urcité miry

ovliviluje spokojenost a motivaci zaméstnanct setrvat ve firme.

Dal$im daleZitym faktorem je vyplnéni pracovni doby. Jednotvarna prace mize zaméstnance
dle mé siln¢ demotivovat. Tento typ prace v dneSni dob¢ Casto piebiraji stroje, ale stale jsou
spolecnosti, které nemaji na inovace finan¢ni prosttedky nebo nemaji moznost nahradit dany
post strojem. Lidé pracujici na pozicich tohoto typu casto pretézuji nékteré télesné partie,
¢imz si mohou trvale poskodit své zdravi. Pokud je to jen trochu mozné, tak je vhodné nechat

pracovniky rotovat, aby se zabranilo pfetizeni a zdroven se odstranila jednotvarnost.
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K tomuto tématu by bylo vhodné dodat, ze zkracena pracovni doba nebo zkraceny pracovni
tyden neni u nékterych firem ve svété vyjimkou. Pobocka Microsoftu v Japonsku v pribéhu
lonského roku zkusila ¢tyfdenni pracovni tyden. Vysledky experimentu dopadly vic nez
dobfe. Produktivita pracovniki se zvysila o 40 %. Zaroven klesly ndklady na energii 0 23 %

a také naklady na tisk a spotieba papiru (Stukova, 2019).

Vroce 2018 provedla firma na Novém Zélandu experiment se zkrdcenym pracovnim
tydnem. Cilem této firmy bylo snizeni stresu zaméstnanct, zlepSeni fizeni ¢asu stravené¢ho
v praci a zvysSeni angazovanosti. Na experimentu trvajicim 2 meésice se podilelo 240
zaméstnancd, jejichz plat zlstal stejny, ale misto 5 dntli chodili do prace jen 4. Vysledkem
bylo ve vétsing pripadl zvyseni produktivity prace. O 24 % zaméstnanct vice bylo v tomto
obdobi schopno efektivné zvladat pracovni i soukromé povinnosti. Stres se snizil 0 7 % a
spokojenost zamé&stnanct se zvysila o 5 % (Roy, 2018). K tomuto tématu by se sluselo dodat,
ze diskuze o ¢tyfdennim pracovnim tydnu byly nyni znova otevieny ministryni Nového
Z¢landu Jacindou Andern. Ta by timto krokem chtéla pomoci po pandemii koronaviru
hlavn¢ lokdlnimu cestovnimu ruchu. Pobidla zaméstnavatele, aby zvazili flexibilné&jsi
organizaci prace- at’ uz formou prace z domova nebo vmeéstnanim vice hodin do méné dni

(Toh, 2020).

Ve spolecnosti 3M maji zaméstnanci 15 % pracovni doby vyhrazené pro své experimenty a
projekty. V Googlu je to dokonce 20 %. Béhem této pétiny pracovni doby vznikaji 1zasné
projekty, protoZe pracovnici maji jeste vice svobody. V téchto 20 % pracovni doby vznikl
napt. Gmail, Chromebook, AdSense, Maps a mnoho dal$ich. Primérné zaméstnanci ke svym

projektim z téchto 20 % vyuzivaji piiblizn€ polovinu (Bock, 2015).

1.5.2 Pracovni prostiedi

Jednim z faktort ovliviiujici motivaci a vykon zaméstnance je prostiedi, ve kterém pracuje.
S kvalitnéjS§imi podminkami imérné stoupd i vykon. Vhodné pracovni podminky sniZuji
naklady spojené s nemocenskou dovolenou, zmetkovosti, a naopak zvySuji produktivitu,

proto neni radno v tomto sméru Setfit (Ladanyi, 2019).
Osvétleni

Jeden z velmi dilezitych faktord, a to nejen v zaméstnanich naroénych na zrak. Uroven
svétla ovliviluje vnimani a schopnost soustfedit se. Pokud se spravné zvoli osvétleni,
muzeme zvysit produktivitu prace. Nejvetsim podilem by se na osvétleni mélo podilet

slune¢ni zafeni pfitékajici do mistnosti vhodné rozmisténymi okny. Pfirozené osvétleni
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témet nikdy nezvladne pokryt veskerou potiebu svétla. Hlavné v zaméstnanich, kde jsou
odpoledni a no¢ni smény je tfeba zaridit dostatecné, a hlavné¢ vhodné umélé osvétleni.
Svételné podminky navic nejenze zvySuji produktivitu, ale také snizuji rizika zranéni

(Ladanyi, 2019).
Kvalita vzduchu

Dalsi pomérné dulezity faktor. Nekvalitni vzduch mtize snizit produktivitu prace az o 10 %.
V uzaviené Spatné vétrané mistnosti se snizuje pracovni aktivita a schopnost soustfedéni

(Ladanyi, 2019).
Teplota

Nevhodna teplota mtize také snizit produktivitu. Doporucend hodnota se pohybuje mezi 20
a 24 stupni Celsia. Pii pfili$ nizkych nebo vysokych teplotach dochazi k nizké produktivité,

zvySeni nemocnosti a hor§imu psychickému stavu zameéstnanct (Ladéanyi, 2019).
Hluk

Velmi dualezity faktor, ktery ovliviiuje vykonnost, ale také zdravi pracovnikti. Vysoky hluk
totiz snizuje schopnost soustfedéni, coz prokazatelné¢ snizuje vykon. Dlouhé pobyty

v hlu¢ném prostiedi navic zhorsuji psychicky stav i sluch samotny (Ladéanyi, 2019).
Zariizeni a organizace

Pracovni motivaci ovliviluje 1 zafizeni pracovniho prostifedi. Radéji budeme vzdy chodit do
moderné¢ vybaveného a udrZzovaného prostiedi s dostatkem rostlin nez do nep&kné
vzhliZejiciho prostfedi, ve kterém se nebudeme citit komfortné (Ladanyi, 2019). Pokud se

bavime o zafizeni, dileZitym aspektem je rozhodné ergonomie a komfort (Kmosek, 2017).

Zaroven je dulezité, aby méli zaméstnanci veskeré potfebné vybaveni po ruce a také méli
uréené, co kde patfi, aby nedochazelo k prodlevam. Spravné rozmisténi pracovnich pomucek
zvySuje produktivitu prace a motivaci zaméstnanct. Zaroven zlepSuje dojem z pracovniho
prostiedi jako takového. Dobré organizace navic sniZuje frustraci, kterd provazi neschopnost

najit konkrétni véc (Kmosek, 2017).
Barva pracovniho prostiedi

Podcenovat bychom neméli ani barvy stén a pracovniho prosttedi celkové, protoZze mohou
také ovlivnit pracovni vykon. Do chladného prostiedi bychom méli volit spiSe teplé barvy.

Naopak do provozl, kde jsou vysoké teploty, patii barvy chladné (Morawitzova, 2015).
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Barvu pracovniho prostiedi 1ze vyuzit také jako podplirny bezpecnostni prvek. Pro takovy
ptipad se pouziva cervena nebo ¢erna se zZlutou. Rlizné barvy se pouzivaji dale ke zvySeni

kreativity, uklidnéni, podporu soustfedéni nebo ke zlepSeni nalady (Morawitzova, 2015).

1.5.3 Firemni kultura

Firemni kultura je soubor urcitych stabilnich prvkl, symboli a zvyklosti pracovniho
prostfedi a chovani lidi, které jsou v souladu s mysSlenkami, pravidly a zdsadami organizace.
Mezi véci, které formuji firemni kulturu fadime naptiklad neformalni patky nebo zdarma
podéavana voda v bufetu. Schein (in Christensen, 2013) definoval kulturu takto: ,, Kultura je
spolecna prace vedouci k obvyklym cilum, pricemz tyto cile jsou natolik casté a uspésné
zvladnuté, Ze nikoho ani nenapadne pokusit se k nim dojit jinym zpusobem. Pokud je

vytvorena kultura, délaji vSichni nezdvisle na sobé to, co je treba délat, aby byli uspésni.
Christensen (2013) vypsal ptiklady, které formuji firemni kulturu Netflixu:

e Dovolena bez pravidel: tzn. neomezeny pocet dnit dovolené, pokud mate splnénou

veskerou praci.
e Pokud odvadite dobrou praci, tak mate zajisténé velmi vysoké odstupné.
e Svoboda: vétSina rozhodovacich procesii se nechavéa na zaméstnancich

Ve firm¢ Harley se zase rozhodli, ze odstrani dvefe pro zlepSeni komunikace a vztahli ve
firmé. I takové malé gesto vSak mtize zlepsit to, jakym zplsobem zaméstnanci firmu vnimaji

(Carney a Getz, 2011).

Ivan Batka a Milan Zeleny (2015) ve svych rozhovorech uvedli, Ze aby bylo mozné zménit
firemni kulturu, tak musime nejdfive zacit zménou prostiedi (Cistota, tiklid), poté zménou
lidi a poté se mize zacit menit kultura. Prosttedi a lidé jsou podle nich pfi¢ina a kultura az

nasledek.

Firmy ,,jak* a firmy ,,proc¢*

Jean-Francois Zobrist (in Carney a Getz, 2011) rozliSuje 2 typy firem. Firmy ,,jak* a firmy
»proc. Tyto 2 typy firem se 1i$i hlavné stylem vedenti lidi, coz ovliviiuje fadu dalSich véci.
Styl vedeni ma ve velké mife vliv na firemni kulturu. Firmy ,,jak* jsou firmy s pevné danou
hierarchii zaloZzené na pftikazech, vysledcich a kontrole. Firmy ,,proc*“ se vyznacuji

svobodnym stylem vedeni a diivérou ve své zaméstnance (ti jsou povéieni rozhodovat
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vétSinu véei sami). To se vyznacuje vyssi mirou kreativity a autonomie. Zaroven je u téchto
firem 1 nizs8i fluktuace. Velky rozdil mezi t€émito spolecnostmi je obecné i ve spokojenosti.
Lide ve firmach ,pro¢“ jsou mnohem spokojenéjsi, coz vede k vy$§i produktivité,

rychlejS$imu ristu a niz§im nakladtm.

Bock (2015) ma podobny nazor jako Zobrist vyse. Rozdil mezi byrokratickou a svobodonou
firmou popsal takto: “Management postaveny na prikazech a kontrole je velice oblibeny,
protoze je vynosny, nevyzaduje tolik usili a vétsina manazerii se jakékoliv alternativy dési.
Je lehke ridit tym, ktery udela, co se mu naridi. Ale je rychlejsi a efektivnéjsi nechat lidem

‘

svobodu, pouze Fict, co se ma délat a pak kontrolovat, jak si vedou.
TQM- Total quality management

Carney a Getz (2011) popsali ve své knize japonskou metodu TQM, ktera klade diraz na
vysokou kvalitu produktii a sluZzeb nabizenych firmou. Jde o metodu, kdy idealni postup
nebo feSeni nehledd jen management, ale vSichni pracovnici. Tim se zajisti pohled na dany

problém z vice thlu.

1.6 Motivace a vykon

Motivace ovliviiuje vykonnost pracovnika a existuje mnoho faktord, kterymi ji mizeme
ovlivnit. Zavislost motivace a spokojenosti na vykon ve svém vyzkumu popsal Springer
(2011). Objevil, Ze mezi motivaci a vykonem je korelace (1=0,43), spokojenosti a vykonem

(r=0,29), spokojenosti a motivaci (r=0,60).

Pracovni vykon se da vyjadfit tim, Ze vyndsobime motivaci, schopnosti a pracovni

podminky. Ukazka rovnice se nachazi na obrazku nize (Bauer a Erdogan, 2012).

Podle Bedrnové a Nového (2007) je motivace potieba vzdy, kdyZ je chceme podat dobry
vykon. Dodava, Ze vykon tvoii 2 zdkladni veli¢iny- motivace a schopnosti. Vykon se podle

ni dé vyjadrit vzorcem:
V=tfM.S) (1)
V = vykon
M = motivace
S = schopnosti

Vzorec ve své knize rozsitily Bauer a Erdogan (2012) o pracovni podminky (viz. Obrazek

nize).
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Performance Motivation Abilicy Environment

Obrazek 7: Vzorec pro vypocet vykonu podle Bauer a Erdogan (2012)

Podle Bauer a Erdogan (2012) se d4 motivace definovat jako touha dosdhnout urcitého cile
nebo urovné vykonnosti, coz vede k cilevédomému chovani. Motivovany ¢lovek je ten, ktery
pracuje tvrdé s cilem splnit néjaky tkol. Pod pojmem ability se skryvaji dovednosti a
védomosti, diky kterym jsme schopni vykonédvat konkrétni praci nebo Einnost. Mezi
pracovni podminky patii informace, podpora, pomoc a spravné zdroje. DilleZitost
jednotlivych veli¢in se li§i v Case a vzajemné se doplnuji. Neni totiz mozné svou praci
vykonavat dobie, pokud nemate potiebné schopnosti nebo pokud nejste dostateéné

motivovani.

Bedrnovd a Novy (2007) také popsala Yerkestv-Dodsonliv zékon (viz. Obrazek nize). To
je vztah mezi motivaci, vykonem a naro¢nosti tikolu. Tento zdkon poukazuje na skutecnost,
ze s malou motivaci bude také nizky vykon, protoZe se pracovnikovi vétSinou nedafi, nechce
se mu a je znudény. S rostouci motivaci se urovenl vykonu zvysuje, ale jen do ur€ité miry.
Poté nastava tzv. ptemotivovanost. Tento pojem jsem ve své praci nikde nezminil, ale mize
mit také podstatny vliv na vykon. Pfemotivovanost snizuje vykon, protoze je pracovnik ve

stresu, z kterého mohou pramenit nasledné chyby.
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Obrazek 8: Yerkes-Dodsoniiv zakon (Zdroj: https://stephenshapiro.com/how-to-perform-at-
optimal-levels/)

Badubi (2017) napsal, ze zaméstnanci pracuji tak tvrdé, jak jsou motivovani. Od toho se tedy
odviji jejich vykon. Pracovni vykon je casto ovliviiovan vysi mzdy, kterou ovSem
zaméstnanci vétSinou nemaji pod kontrolou (mohou mit do urcité miry, pokud jsou placeni

ukolovou mzdou).

Christensen (2013) tika: ,, Najdete si praci, kterou budete milovat a do konce zivota
nestravite v prdaci ani jeden den. Lide, kteri svou prdaci skutecné miluji a pokladaji ji za
smysluplnou, jsou v zaméstnani ve velké vyhode, protoze se své prdci venuji naplno a diky

3

tomu jsou v tom, co delaji, dobri.*

1.6.1 AngaZzovanost a oddanost

Angazovanost, oddanost a motivovanost jsou vzajemné dopliujici se pojmy. Angazovanost
souvisi s pracovnim zaujetim. Projevuje se tim, Ze pracovnik ma o svou praci zdjem a je
motivovany podavat nadprimérny vykon ve prospéch své firmy. Zaméstnanec je pySny na
sv¢ pracovni misto a pracovni ¢innost si nalezité uziva (Armstrong, 2009). Angazovanost ve
firm¢ podle Nahodila (2016) vede kniz$i nemocnosti, fluktuaci, Urazovosti, Ubytku

konfliktii a ke zvySeni produktivity.

Oddanost je loajalita vii¢i svému zaméstnavateli a firmé. Vypovida o ztotoZznéni vykonu
pracovnika s cili firmy. Jinymi slovy by se oddanost dala vyjadfit jako mira, do které je

schopen zaméstnanec se ob&tovat pro svou firmu (Armstrong, 2009).


https://stephenshapiro.com/how-to-perform-at-optimal-levels/
https://stephenshapiro.com/how-to-perform-at-optimal-levels/
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1.6.2 Job enlargement, job enrichment a job rotation

Job rotation (rotace prace) je presun zaméstnanct z jednoho pracovniho mista na jiné, aby
se redukovala monotonnost a zaroven se zaméstnanec ucil novym c¢innostem, které zvysi

jeho kompetenci (Armstrong, 2017).

Job enlargement (zvétSovani rozsahu prace) se popisuje jako horizontdlni expanze
pracovnich ¢innosti. To znamena, ze se pracovnikovi pfida druh prace, ktery se pohybuje ve
firemni politice na stejné urovni. Takové rozSifeni pracovni Cinnosti pro pracovnika
predstavuje opét zpestteni jeho pracovni doby, zlepSuje jeho schopnosti, mozné zvyseni

platu a zlepSeni postaveni ve firmé (Armstrong, 2017).

Job enrichment (obohaceni prace) je podobné jako job enlargement s tim rozdilem, Ze
obohaceni prace se popisuje jako vertikdlni expanze pracovnich c¢innosti. Dodéava
zameéstnanci vys$si zodpovédnost a autonomii. Pouziva se jako nastroj motivace k navySeni
zajmu zamestnanct a poskytnuti novych vyzev. Pro pracovnika také predstavuje zpestieni
prace, zlepSeni schopnosti, zvySeni platu, zlepSeni postaveni ve firmé a slozitéjsi tkoly

(Armstrong, 2017).
1.7 Rizeni lidskych zdroji

Pojem ,.fizeni lidskych zdroji* (dale jen ,,RZL%) se zacal pouzivat v 80. letech 20. stoleti
jako novy termin pouZivajici se v oblasti ,,personalistiky*. Prvotni myslenka byla, ze RLZ
bude novy, odlisny pfistup, ktery se bude snaZzit o rozvoj a maximalni vyuziti potencialu
pracovnikli ve prospéch jejich zaméstnavatele (Marchington a kol.,, 2016). Podle
Armstronga (2017) je RLZ promysleny a strategicky postoj k naboru a rozvoji lidi, jehoz
cilem je zafidit jejich spokojenost v organizaci.

Filozofie RLZ byvala kritizovana z diivodu, Ze je pfili§ manipulativni, ale kritika ustoupila,
kdyz se prokazalo, ze jde dalo by se fici pouze o synonymum personalniho managementu.

Dnesni termin RLZ nema s plivodni myslenkou uz viibec nic spole¢ného. Jde pouze o

sounalezitost lidskych zdroji a fidicich pracovnikli (Armstrong, 2017).
Podle Armstronga (2017) jsou cile RLZ:

1) Pomoc s dosahovanim cili spolecnosti diky rozvoji a implementaci strategie fizeni

lidskych zdrojl propojenou s obchodni strategii podniku.
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2) Pfispivani k rozvoji vysoce vykonné firemni kultury.
3) Obsazovani talentovanych, schopnych a loajalnich lidi, které spolecnost potiebuje.

4) Tvorba kladnych vztahi mezi managementem a zaméstnanci a budovani vzajemné

davéry.
5) Podpora etického pristupu ve vedeni lidi.

A& se puvodni filozofie neuplatnila, tak pojem RLZ se zachoval a pouziva se vice nez kdy
drive. Spolecnosti totiz kladou na tuto oblast vétsi diiraz, coz se jim vraci v podobé extra

pridané hodnoty (Armstrong, 2017).

RLZ se od ostatnich manazerskych funkci odliSuje vétsi profesionalitou, a navic je postavena
na moralnim zakladu. Pro fungovani fizeni v praxi je tfeba plnd divéra mezi lidmi a také

jejich soudrznost (Marchington a kol., 2016).

Nikdy v historii nebyly zalozeny strategie firem schopnostech lidi, tak jako je tomu dnes.
Prace lidi byla totiz vnimana jako néklad, ktery je potfeba minimalizovat. A to zvlaste
v obdobich krize. Dnes se vSak zvySuje diraz na kvalitu lidskych zdrojti, a to mozna vice
neZ na cokoliv jiného. RLZ mize byt rozhodujicim faktorem rozhodujicim o tspéchu &i
krachu. Sebelepsi ¢loveék sice sam bez kvalitnich technologii nebo ve Spatném pracovnim
prostiedi moc nezmuze, ale v dneSni rychle vyvijejici se dob€ je zkratka kvalitnich

pracovniki potfeba (Marchington a kol., 2016).
Management pro 3 procenta

Carney a Getz (2011) tento pojem specifikovali jako nevyhnutelny pro firmy ,,jak”. Jde o
rizné problémy s nékolika mélo zaméstnanci. Kvili t€émto 3 procentim zaméstnanct, ktefi
jsou schopni obchazet rizné kontroly, se tyto kontroly zptisiiuji 1 pro zbylych 97 % lidi ve

firm¢. Tim jim klesd angazovanost a spokojenost a firmé tim vznikaji skryté naklady.

1.8 Hodnoceni pracovniku

Bedrnova a Novy (2007) ve své knize uvedli, ze ,,hodnoceni pracovnika znamenad
posuzovani jeho vlastnosti, postoju, ndzoru, pracovniho jednani, chovani a vysledkii prace
vzhledem k urcité situaci, ve které se pohybuje, vzhledem k cinnosti, kterou vykonava, a

«

vzhledem k lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu.
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Pro kazdou organizaci je dulezité, aby hodnotila praci svych zaméstnanci. Vysledek
hodnoceni jednotliveil je soucasti vysledku hodnoceni celé organizace (Bedrnova a Novy,

2007).

Hodnoceni je pro pracovnika velice osobni zélezitosti. M¢lo by poukazat na chyby a
nedostatky a vyzdvihnout silné stranky. Miize pracovnika, jak potéSit, tak se ho dotknout.
V ptipad¢ potéSeni by mélo hodnoceni motivovat drzet minimalné stejnou uroven vykont.
Naopak, pokud se hodnoceni pracovnika dotkne, tak by mél uvazovat nad svymi vykony a
fakt, ze sjeho praci neni vedeni spokojeno, by ho mél motivovat ke zlepseni vykont

(Bedrnova a Novy, 2007).

Neni dalezité jen z hlediska postupu fizeni lidi, ale da se vyuzit také jako motivacni nastroj,
pomoci kterého budou zaméstnanci lepsi v dosahovani budoucich cili. To znamena, Ze
hodnoceni je jeho vyznam pro budouci vykon. Hodnoceni by mélo byt konstruktivni,

motivacéni a zajimavé (Forsyth, 2009).

Hodnoceni ma obrovsky vyznam 1 pro fizeni odménovani. Je zasadni pro spravedlivé
rozdéleni odmeén. Pouzivani hodnoceni pracovniki se rozsifuje. Jednim z divodi je diraz

na spravedlnost v odménovani (Bedrnova a Novy, 2007).

Existuji spolecnosti, které se zabyvaji analyzou hodnoceni praci a poskytuji firméam feSeni.
Jednou z takovych spoleénosti je Trexima. Reditelka podnikového tiseku spoleénosti, Hana
Kohoutova (2019) tekla: ,, V rdmci tohoto hodnoceni praci hodnotime predevsim narocnost,
slozitost a zodpovédnost dané prdce. Vysledkem je bodova hodnota, ktera umoZnuje
porovnat jednotlivé pozice mezi sebou a zaradit je do tarifnich trid nebo roztridit do
motivacnich typu podle toho, jaky ma dany zaméstnanec vliv na rozhodovani a do jaké miry

je jeho cinnost tvurci.

1.8.1 Zasady hodnoceni

Bedrnova a Novy (2007) popsali tyto zasady pro hodnoceni pracovniki:
1) Hodnoceni je personalni ¢innost, kterd ptislusi manazerovi.
2) Jednotlivi manaZeti by m¢li mit podobné métitko hodnoceni.

3) Vyznam hodnoceni:
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4)
5)

6)

7)

8)

1.8.2

a. Pomaha blize poznat pracovniky a jejich schopnosti, cozZ nam muize pomoci

v jejich dal$im vedeni.
b. Ptispiva k seberozvoji pracovnika.
c. Podporuje vykonnost pracovnika.
d. Pracovnik ziskava povédomi o své dllezitosti pro organizaci.
Hodnotit by se mélo pribézné a pravidelng¢.
Je tfeba mit presné definovana kritéria pro hodnoceni.

Kritéria musi odpovidat vykonavané praci a je tfeba ho vazat na specifické znaky

vykonavané prace.

Hodnoceni musi podavat obraz o vykonu pracovnika, jeho jednani a vysledcich

prace.

Hodnotit by se m¢la i osobnost pracovnika.

Cile hodnoceni

Armstrong (2009) vyjmenoval tyto cile hodnoceni pracovniki:

1)
2)

3)
4)
5)

6)

Spravedlivé a jednotné stanoveni hodnoty prace.

Diky hodnoceni ziskdme informace, které potifebujeme k vytvoteni spravedlivych

platovych stupniti.

UmoZiuje jednotny ptistup pii rozhodovani o zattidéni prace.
Poskytovani stejné odmény za praci stejné hodnoty.

Vychodiska pro definovani stupniil a zafazovani prace by méla byt jasna.

Umoznuje porovnani s trznimi sazbami praci.

V Armstrongovych cilech hodnoceni mné chybi vétSi orientace na pracovnika, kterého

hodnoceni miiZze posunout, z ¢ehoZ miiZze profitovat organizace. Osobné bych hodnoceni

doplnil takto:

7)

8)

Hodnoceni je pomocnikem pro seberozvoj.

Umoznuje zaméstnanctim uvédomit si a pracovat na svych chybéch a poukazuje na

jejich silné stranky, kterych by méli vyuzivat.
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9) Vypovida o pracovnikové perspektivé v organizaci.

10) Je néstrojem motivace, tzn. hodnoceni by mélo pracovnika motivovat do dalSich

vykoni.

1.8.3 Metody hodnoceni

Dutlezity je i vybér vhodné metody, kterou budeme pracovniky hodnotit. Bedrnovéa a Novy

(2007) vypsali tyto metody hodnoceni:

1) Pracovni posudek — pisemny dokument, kde hodnotitel hodnoti pracovnika
a vychazi z vysledku pracovni ¢innosti. Posudek by mél obsahovat: osobni data

pracovnika, jeho silné stranky, vlastnosti a zakoncen je hodnocenim.

2) Posuzovaci stupnice — poukazuji na charakteristické osobnostni rysy hodnoceného.
Nehodnoti se popisem jako tomu bylo u pracovniho posudku, ale pouze se znamkuje,
boduje nebo jinak jednoduSe vyjadiuje minéni ohledné¢ zaméstnancovych kvalit.

Pouzivaji se tyto stupnice:

a. Ciselné stupnice — hodnoti se za pomoci ¢isel nebo bodti napt. 1-10. Rizné

aspekty se mohou hodnotit riznym c¢iselnym rozpétim.

b. Grafické stupnice —hodnoti se kiivkou, ktera spojuje posuzované znaky. Dle

m¢ jednodussi neZ hodnotit Cisly.

c. Slovni stupnice — hodnoti se slovy napt. ,,Spliuje-Nespliuje® nebo

, Vynikajici-Velmi dobry-Dobry-Nevyhovujici®.

3) Hodnoceni kritickych udélosti — hodnoti vyrazné, at’ uZz kladné nebo zaporné,
vysledky prace. TakZe hodnoceny jsou udalosti, které byly zlomové pro vysledky
prace. Pro spravnost této metody je tieba pribézné zaznamenavani pracovni ¢innosti.

Za velkou prednost této metody je povazovana objektivnost.

4) Hodnotici rozhovory — jde o rozhovor mezi hodnotitelem a hodnocenym. Jde o

pribézné hodnoceni vysledkil prace zaméstnance.

Osobn¢ si myslim, Ze je pro spokojenost zaméstnancii dilezité hodnoceni nejen shora dolt,
ale také zdola nahoru. Tzn. zaméstnanci by méli hodnotit fidici pracovniky a davat jim
zpétnou vazbu ohledné jejich vykonu. Takové hodnoceni by mohlo v nékterych ptipadech
postradat objektivitu (napf. po hadce s nadfizenym), ale mohlo by byt skvélym nastrojem,

jak posunout fidici pracovniky a vlastné celou spole¢nost o krok dale. Hodnoceni zdola
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nahoru funguje naptiklad v Googlu. Bock (2015) napsal, ze byl v jednom z takovych
hodnoceni ocenén svym tymem na 77 %, coz nezni viibec zle. Poté se podival na statistiky
nejlepSich (pramér 92 %) a statistiky nejhorSich (pramér 72 %). To ho donutilo zamyslet se
a zkusit zlepsit své slabé stranky. Postupem casu se dostal az na 90 %.
Bock (2015) popsal i dal$i metodu hodnoceni prace, kterou pouzivaji v Googlu. Nazyva se
gThanks a pouzivé se v situacich, kdy chce jeden zaméstnanec verejné pochvalit druhého a
nejen to. Zameéstnanec muze svému kolegovi skrze firmu poslat finan¢ni odménu az do vyse
175 dolart. Google eviduje pouze minimum zneuziti a systém velmi chvali.
Dnes se pravdépodobné nejastéji vyuziva hodnoceni pomoci pocitacii v hodnoticim
programu. Armstrong (2009) popsal 2 typy pocitacovych systému uréenych k hodnoceni:
1) Systémy zalozené na analyze prace/pracovnich mist — do pocitate se pifenesou
vysledky préace nebo vysledky dotazniku, ktery souvisi s praci hodnoceného. Pocita¢

pomoci algoritmu ohodnoti danou préaci.

2) Interaktivni systémy — hodnoceny a hodnotitel spolu sedi u pocitace a odpovidaji na

otazky. Odpovédi poté vedou k vyslednému hodnoceni pracovnika.
Podle Armstronga (2009) sebou nese pocitacové hodnoceni tyto vyhody:
e Vétsi duslednost hodnoceni — stejny vstup znamena stejny vystup

e Nabizi moznosti vedeni podrobné databdze, ktera v sobé ponese mnoho cennych

informaci

e Urychli proces hodnoceni prace

20-70-10

Bock (2015) ve své knize popsal tento systém hodnoceni pracovnikli vymysleny Jackem
Welchem a Billem Conattym. V tomto systému, ktery byl pouzivan v General Electrics byli
zaméstnanci rozdelovani do 3 skupin: 20 % vykonnostné nejlepSich zaméstnancti, 70 %

spadajicich do priméru a 10 %, ktefi v hodnoceném obdobi podali nejslabsi vykon.
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5 % nejslabSich

V Googlu se pravideln¢ kazdé ctvrtleti vybira 5 % nejslabsich zaméstnanct, kteti nepodavaji
nebo nejsou schopni podavat dostatecny vykon. Nedé€laji to, aby tyto lidi vyhodili (to by
znamenalo 20 % vyhozenych zaméstnancti ro¢né), ale aby jim pomohli zlepsit jejich vykon.
Tito zaméstnanci jsou poté trénovani a vedeni k rozvoji svych schopnosti. Pokud nefunguje

ani to, tak se slabSimu pracovnikovi hleda jina prace (Bock, 2015)

1.9 Finanéni odménovani

Velmi dilezité téma siln€ spjaté s motivaci, protoze valna vétsina lidi chodi do prace hlavné
kvili finanéni odméné. Urban (2017, s.116) napsal, Ze ,,financni odménovani plni radu
motivacnich funkci. Jeho ukolem je ziskat a udrzet pracovniky, motivovat je k ristu vykonu
Ci produktivity, ale zajistovat i ,,vnitrni spravedlnost v odmérnovani.* Posledni vétou je
mysleno, ze mzdy by se mély tvofit tak, aby zrcadlily pfinos, naro¢nost a odpovédnost
ruznych pracovnich mist i1 jednotlivé vykony zaméstnancii. 1 pfes tyto spravedlnostni
pozadavky by mél byt systém odméinovani jednoduchy, lehky na pochopeni a piehledny,
aby se v ném tidici pracovnici nebo zaméstnanci neztraceli. V neposledni fadé musi finan¢ni

odménovani ctit také rozpocet firmy (Urban, 2017).

Caltova (2019) napsala: ,, Systém odmérnovani je nezbytnou soucdsti persondalni strategie
firmy a zdroven funkcnim nastrojem vedeni a zapojeni zaméstnancii. Zasadnim zpiisobem
ovliviuje kvalitu zkuSenosti zaméstnancii v priibéhu jejich piisobeni ve firmé. Odrazem
takové zkuSenosti je pak jejich osobni pristup, vykon, aktivita a loajalita viici spolecnosti.
Zpusob odménovani je také duleZitou soucasti reputace firmy jako zaméstnavatele a ve velké

mife urcuje jeho atraktivitu na trhu prdce.

Uz v roce 1922 psal Henry Ford o dilezitosti spravného finanéniho odménovani. Dle jeho
slov ani nejlepsi pracovnik nedokaze podavat dostacujici vykon, pokud nebude finan¢né

zajiStén tak, aby mohl Zit komfortné.

1.9.1 Rizeni odménovani

Rizeni odménovani je dilezitym nastrojem pro RLZ, protoze se zabyva tim, jak je
zaméstnanec odmeénovan za svou praci a jak je motivovan k tomu, aby do budoucna
zlepsoval svlij vykon nebo produktivitu. Pro fizeni odmén je tfeba aktivni zapojovani

fidicich zaméstnanct vice, nez tomu bylo v minulosti, kdy se mzdy fidily jinym zptsobem.
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Neexistuje zadny univerzalni systém odmén, ktery by se dal uplatnit vSude. V kazdé
organizaci je tfeba vytvofit individudlni systém odmén, ktery bude odpovidat politice
odménovani dané spolecnosti a strategickymi cili spole¢nosti (Marchington a kol., 2016).

vvvvv

persondalni cinnosti.* Déle dodali, Ze systém odmén neni vzdy zaméstnanciim jasny, a proto
muze vyvolavat rozporuplné pocity. Zvlasté pokud se zaméstnanec domniva, ze jeho
odména nebyla spravedliva. Proto je nutné odmeény fidit efektivné, pfijatelné, vzdy
spravedlivé a tak, aby odména motivovala zaméstnance podat vykon, ktery mu jeho

potencial umozni.
Armstrong (2017) definoval hlavni zasady k fizeni odménovani:

e Postupy a strategie by se mély vyvijet tak, aby podporovaly dosazeni

obchodnich cild spole¢nosti

e Odmeéna musi lakat motivovat a udrZovat stdvajici zaméstnance a zaroven
lakat nové. Tak se mize firma rozvijet zvySovanim vykonu svych

zameéstnancu

e Udrzovani konkurenceschopné vySe mzdy. Tedy na trovni, kdy ndm nasi
zaméstnanci neutikaji ke konkurenci, coZ vyvoldva nemalé naklady spjaté

s naborem novych pracovniki.

e Me¢éla by se ohodnotit prace vSech, ktefi aspon né&jakou mérou ptispéli

k dosaZeni firemnich cili.
e (Odménovani by mélo byt flexibilni
e Rozhodovani o vysi vykonovych odmén by mélo nélezet nizSimu
managementu, coz jsou lidé, kteti praci vykonovych pracovnikii mohou
hodnotit nejptesnéji.
1.9.2 Funkce odménovani
Black a kol. (2019) popsali tyto funkce odménovani:

1) ZvySeni snahy a vykonu — podle expektacni teorie ma odména vliv na snahu a vykon,

protoze lid¢ citi, Zze vySe jejich odmény souvisi s odvedenym vykonem.

2) Loajalita a oddanost — odména mé vliv také na loajalitu a oddanost. Ovliviiuje tedy

pracovnikovo setrvani v organizaci.
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3) Angazovanost —odmény ovliviuji také angazovanost pracovnika a tvofi svazek mezi

nim a organizaci.
4) Pracovni spokojenost — je také nemalou mérou zavisla na vysi odmeény.

5) Volba zaméstnani — pokud si nékdo vybira nové zaméstnani, tak je vyse odmény

vvvvv

pracovni pozice jedné firmy ze Zlinského kraje. Nabidka ovSem naprosto ztroskotala

na nabizené odmeéné.
1.9.3 Cile rizeni odménovani

Armstrong (2009) vyjmenoval tyto cile fizeni odménovani:

e Odmeénovat lidi podle hodnoty, kterou vytvareji (tento bod podle mé neni spravedlivy
nebo uplatnitelny na vSechny pozice a ve vSech odvétvich, protoze napt. ve
vyrobnich firmach mize néktery zaméstnanec v urCité fazi vyroby délat néco, co
neptidava nikterak vysokou hodnotu findlnimu vyrobku, ale neobejdou se bez jeho

prace dalsi faze vyroby)
e Propojovat postupy v odménovani s cili podniku a potfebami pracovnikt
e Odménovat spravné véci z hlediska chovani a vysledki
e Odmeéna by se méla uspokojit potfeby zaméstnance
e Pouziva se jako nastroj k ziskani a udrZeni kvalitnich pracovniki
e Je nastrojem motivace

e Miuze pomoci podavat vyS§i vykon (zde si myslim, Zze zvySeni vykonu

v dlouhodobém horizontu plati v ptipad€ ukolové mzdy)

Ghoshal and Barlett (1994) jsou toho nadzoru, Ze zakladnim cilem systému fizeni odmén je

pfidavani hodnoty lidem, a ne jenom pfifazeni jedné stabilni hodnoty.

K dosazeni vyse zminénych cilli musime vytvofit strategii a postupy, které¢ budou v souladu
s filozofii odménovani a dalSimi podstatnymi podminkami, bez kterych neni mozné

v M7

odménovani spravné fidit. VSechny tyto podminky ve své knize vypsal Armstrong (2009):

1) Filozofie odménovani — Pro spravné fizeni je dulezitd jasn¢ definovand filozofie,
kterou se bude firma fidit. Filozofie se zakladd na ptresvédceni, Ze v ramci

7w

investovani do lidského kapitalu je mozné odménovat lidi rtiznou vysi odmény podle
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2)

3)

4)

5)
6)
7)
8)

9)

pfinosu spolecnosti. Odménovani zaroven musi byt podle této filozofie také

strategické, tzn. zaméfeno na dlouhodobou praci a vysledky.

Distribu¢ni a proceduralni spravedlnost — Stézejni je i1 spravedlnost, coz uz bylo
zminéno vyse Teorii spravedlnosti. Lidé totiz chtéji, aby s nimi bylo zachézeno
spravedlivé, a kdyz tomu tak neni, tak vétSinou nejsou schopni podavat dostatecny

vykon a jsou demotivovani.

Slusnost — Slusné fizeni odmén je takové, které je v souladu s distribucni a
proceduralni spravedlnosti. D4 se fici, ze slusnost vychazi ze spravedlnosti. Odména
musi kompenzovat hodnotu prace a usili, které zaméstnanec spolec¢nosti vydava a

méla by se fidit i pozici, kterou vykonava.

Rovnost — Také vychazi ze spravedlnosti a tikd, Ze pracovnik by mél byt hodnocen
ptiblizné tak, jak jsou hodnoceni lid¢ se stejnou pozici v téze firmé. Z toho vyplyva,
Ze pro fizeni odménovani je dilezita objektivita.

Duslednost — Podtrhuje dtlezitost toho, dbat na slusnost a rovnost odménovani.
Pfimétenost — Musi odpovidat moZznostem organizace a jeji strategii.

Prtihlednost — Znamena, ze je systém odménovani lehce pochopitelny.

Strategicka provazanost — Odménovani je v souladu s podnikovou politikou

Tvorba kultury vysokého vykonu — Tento bod je vyusténim spravné nastavené

strategie odmén a odpovida vyse zminénym bodim.

S bodem 4) ov§em nesouhlasi Bock (2015), ktery doslova vyzyva k neférovému placeni.

Zastava myslenku, Ze kazdy by se mél hodnotit podle vykonu, kterou obhajuje citacemi

Alana Eustace: ,,spickovy inZenyr ma cenu 300 primérnych* a Billa Gatese: ,,Vyborny

soustruznik ma cenu nékolika prumérnych, ale vyborny programator vyda za 10 000

prumérnych, jistée mad cenu vice nez tii nebo ¢tyr!* Uvadi 1 jednoduchy navod, jak zjistit,

jestli vaseho nejlep$iho zaméstnance platite spravné. Staci si polozit otdzku: Za kolik lidi

byste vymeénili vaseho nejlepSiho zaméstnance? Pokud je to vice nez 5, tak je dost

pravdépodobné, ze mu platite méné&, nez si zaslouZzi a pokud je to vice nez 10, tak je to témet

jisté. V Googlu se tedy mlize stat, ze lidé pracujici na stejné pozici obdrzi uplné jinou vysi

mzdy, a to klidné€ i 0 300 az 500 %. Neni vyjimkou ani to, ze lidé na nizSich pozicich vyd¢laji

vice penéz nez lidé na pozicich vysSich.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

1.9.4 Mzda a jeji formy

Na zacatku by bylo vhodné vymezit pojmy plat a mzda. O plat se jednd, pokud zaméstnanec
pracuje ve veiejné sféfe. Naopak mzda se vyplaci ve sféfe soukromé. Dalo by se fici, ze je

to jedno a to samé, ale vzhledem k tématu prace je vhodné mit tyto pojmy piesné definovany.

Plat/mzda je finanéni odména placend zaméstnavatelem zaméstnanci za provadénou
pracovni ¢innost. Horvathova a kol. (2016) napsali, ze mzda je tvofena pevnou slozkou,
pohyblivou slozkou (vykonnostni odména, odména podle dovednosti, odména podle
schopnosti, piiplatky za pfesCas, smény nebo ztizené pracovni podminky, odména podle

pfinosil) a dodatkovou slozkou.
Vysi mzdy ovliviiuje podle Marchingtona a kol. (2016) hned né€kolik faktor:

1) Obsah a naplil prace — hlavni faktor ovliviiujici vysi mzdy. Tento faktor zahrnuje

odpovédnost, kterou v praci mame, pozice ve firemni hierarchii, znalosti,

vvvvvv

a vic hodnoceny nez napli a obsah prace je osobni pfispévek, ktery svou ¢innosti
pracovnik firmé piinasi.

2) Osobnost — vek, zkuSenosti, kvalifikace, specialni schopnosti, pfidand hodnota a
vykon.

3) Trh prace — nabidka a poptavka po riznych typech zaméstnanc.

4) Podminky na trhu a struktura ndklad — zahrnuje pozici spolecnosti na trhu, ziskovost

podniku, ambice a strategii. Tento faktor méa na plat také pomé&rmné velky vliv.
5) Filozofie odménovani — dulezity faktor fidici se strategii spolecnosti.
Armstrong (2009) oznacil jako dalsi faktory ovlivitujici mzdu:
6) Vyse minimalni mzdy — ta je v CR 14 600 K¢ za mésic.
7) Odbory — mohou vyjednat lepsi platové podminky.

8) Momentalni finan¢ni situace organizace — schopnost zaplatit mzdy vSem svym

zaméstnancim je dalezitym faktorem ve volbé jeji vyse.
Formy mzdy

Rozli8uji se tyto zakladni formy mezd:
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1) Casova mzda — Mzda, kdy je zaméstnanec odméiovan vétsinou za kazdou hodinou
strdvenou v praci. Ma danou Casovou sazbu a podle té se odviji jeho konecny plat.
Tento typ odménovani se pouziva velmi Casto. Je totiz velmi jednoduchy a levny na
vedeni. Tento typ je uzivany obvykle pro pracovniky v manazerskych funkcich,
protoze jejich vykon je tézce méfitelny. Velkou nevyhodou muze byt, ze Casova
mzda neni tolik motivacni oproti naptiklad mzdé vykonové (Marchington a kol.,

2016).

2) Ukolova mzda — Pracovnik je placen podle toho, kolik prace udéla nebo kolik kusi
vyrobi. Pokud je ukolova mzda sprdvné nastavena, tak mize fungovat dlouhodobé
jako motivacni nastroj. Uplatituje se hlavné na dé€lnickych pozicich. VétSinou je

m¢l byt pracovnik motivovangjsi k lepsim vykonlim (Armstrong, 2009).

3) Podilovd mzda — Mzda zaméstnance je utvaiena podilem na celkovych trzbach
spole¢nosti, coz je ptipad spolecnosti Oxalis. Spravné nastaveni mlize zaméestnance

motivovat k vy$§imu pracovnimu vykonu.
Mzdové/platové struktury

Pomahaji spole¢nosti urcit, jakou vysi finanéni odmény si dany post/prace zaslouzi, uréuji
moznosti zvySeni odmén a jsou zakladem pro vyplaceni spravedlivé a rovné odmény vSem
zaméstnanciim. Struktura stupiii se pouziva i pro informovani novych uchaze¢ii o misto ve
firmé, ktefi si tak mohou udé¢lat obrazek o platovych moZnostech a zvazit moznost kariéry

v organizaci (Armstrong, 2009).
Typy struktur:
Armstrong (2009) ve své knize popsal tyto struktury stupii:

1) Struktury uzkych stupiii — ve struktute existuje 10 a vice uzkych stupiili, tzn. stupné

jsou vice specifické.
2) Struktury Sirokych stupiii — tyto struktury obsahuji 6 az 9 stupnd.
3) Sirokopasmové struktury — vétsinou obsahuji 4 az 5 stupiitl.

4) Struktury skupin kariéry — tvoii skupiny podobnych pracovnich mist a ty se dale déli

do 6 az 8 urovni.
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5) Struktury skupin pracovnich mist — podobny systém jako 4) jen s tim rozdilem, ze

struktury skupin pracovnich mist se vice odviji od trznich relaci.

6) Kombinované struktury — skupiny kariér/pracovnich mist se rozd€luji do pasem,

které se mohou d¢lit dale na skupiny

7) Mzdové stupnice — tidi se podle bodové stupnice, kterd se zvySuje postupné od

nejhtie po nejlépe placena mista.

1.9.5 Celkova odména

Armstrong (2009) definoval celkovou odménu jako soucet transak¢nich a vztahovych
odmén. Transakéni odmény jsou hmotné a zahrnuji zakladni mzdu, zasluhovou odménu a
zaméstnanecké vyhody. Tyto polozky tvoti celkovou penézni hodnotu, kterou zaméstnanec
obdrzi jako kompenzaci za svou pracovni ¢innost. Vztahové odmény jsou zaméstnavatelem
vynaloZené prostfedky na vzdélani a rozvoj zaméstnance. Zaroven v sob¢ tato ¢ast odmeny
zahrnuje zkuSenosti a znalosti nabyté danou pracovni ¢innosti nebo pracovni prostiedi, ve
kterém zaméstnanec pracuje. Vztahova odmeéna je vétSinou tézce vycislitelna. Jeji hodnota
je subjektivni a u jednotlived se 1isi. V kazdém ptipadé muize byt celkovd odména pro
uchazece dilezitym aspektem pii vybéru nového zaméstnani, protoze udavd pohled na

odménu z vyssi perspektivy. Tato odména bude dilezitd zejména pro lidi, ktefi nechodi do

zaméstnani jen pro penize, ale maji vétsi poZadavky.

1.9.6 Nefinan¢ni odmény

Nefinan¢ni odmény ve velké mife souvisi s vnitini motivaci pracovnika. Patii mezi né

napftiklad:
e PovySeni
e Uznani
e Pracovni prosttedi
e Pestra napln prace (Job rotation, job enrichment, job enlargement)
e Uspéch
e Vys3i autonomie

e Moznost ristu a rozvoje
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e Zpétna vazba v ndvaznosti na vykon — mize a nemusi byt odménou (Horvathova a
kol., 2016).
1.9.7 Zaméstnanecké benefity

Benefity jsou jedna z forem odmény za provadény pracovni vykon. Jsou poskytovany nad
rdmec mzdy. Jejich vyhodou pro zameéstnance i pro zaméstnavatele je, Ze se nemusi
zdanovat. Vice nez k povzbuzeni vykonu se benefity vyuzivaji ke zvySeni loajality a

navazani nebo upevnéni vztahu se zaméstnancem (Caltova, 2019).

Nevyhodou benefitlii mize byt, Ze je zaméstnanci brzy za¢nou brat jako samoziejmost a
pokud se benefit nedostavi nebo je niZsi, tak to mize vést k jejich nespokojenosti (Carney a

Getz, 2011).
Caltova (2019) benefity rozdé¢lila do téchto skupin:
¢ Finance — penize navic, napt 13. a 14. plat., stravenky.
e Zdravi — masaze, zajezdy do termalnich lazni, vitaminy.
e Sportovni aktivita — poukazy do fit center, plaveckych bazénti a dalsi
e Kultura — napf. listky do divadla/kina

e Osobni rozvoj a vzdélani — napt. jazykové kurzy, vzdélavaci kurzy, moznost dalSiho

vzdélani
e Rekreacni aktivity — pfispévek na dovolenou do 20 tisic korun, firemni chaty apod.
e Nadstandartni pracovni vybaveni — firemni auto, pracovni notebook, telefon aj.

e Jiné vyhody poskytované zaméstnavatelem — homeoffice

Jan Debnar (2018) vyzdvihl dileZitost benefiti takto: ,,Benefity jsou jednim ze zpiisobi, jak

si udrzet stavajici zaméstnance, odlisit se od konkurence ci prildkat nové talenty.

Mezi nejpouzivanéjsi benefity patii prispévek na diichodové spoteni. Podle hrnews (2018)
takto pfispiva vice nez 70 % Ceskych firem. VétSina z nich vSak pozaduje také piispévek ze
strany zamé&stnance. DalSim rozSifenym benefitem je piispévek na zivotni pojisténi, ktery

v CR nabizi 56 % firem.
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Velmi rychle rozsifujicim se benefitem jsou tzv. sick days, coz jsou dny volna nad ramec
dovolené, které si zaméstnanec muze vybrat napi. v pfipadé nevolnosti. Obvykle maji

zameéstnanci k dispozici 3-5 sick days ro¢né.
Web personalista.com (2016) vydal Zebticek deseti nejcastéjSich zaméstnaneckych benefiti:

1) Stravenky

2) Bonusy/prémie

3) Firemni akce

4) Mobilni telefon

5) Obcerstveni na pracovisti

6) Notebook

7) Zavodni stravovani

8) Sleva na firemni vyrobky

9) Prispévek na sport/kulturu

10) Sickdays

Google v jednom z prizkumi u svych zaméstnanct zjistil, Ze zazitky (z4jezdy, dovolené,
vylety) jsou pro spokojenost zaméstnancti daleko lepsi nez finanéni prémie. Nefinancni
odmény byly udajné o 28 % zdbavnéjsi a o 15 % smysluplné;si. Naopak spokojenost u lidi,
ktefi dostali finan¢ni odménu klesla béhem 3 mésict o 25 %. Pfitom pied priizkumem by 85

% pracovnikil dalo pfednost penézni odméné (Bock, 2015).

1.10 Fluktuace

Jev, kdy zaméstnanec ve firmé neni dostatecné motivovan, nechce nadale setrvat a odchazi
nebo nepodava dostacujici vykon a je vyhozen, se nazyva fluktuace. Jde tedy o vyménu
jednoho zamé&stnance za druhého. Pojem je v personalistice velmi dulezity, protoze podava

obraz o spole¢nosti.

O pojmu fluktuace jsem slySel az ptedloni v jednom ze Skolnich predméta, kdy nam piisel
dat ptrednasku byvaly student Skoly, pracujici pro firmu zabyvajici se personalistikou —
hlavné v oblasti snizovani fluktuace. PfednaSku zacal tim, Ze na tabuli napsal pomérné
vysokou, 6ti-cifernou sumu a k tomu dodal, Ze to je ¢astka, kterou firmu stoji ptijem nového

pracovnika a naklady spojené s tim.
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Fluktuace muze byt pro firmu do urcité miry prospésna. Takova mira se uvadi na pomezi 5
az 7 %. Pro firmu takové mira znamena zdravé obménovani pracovniho kolektivu, které
sebou muze piinést nové dovednosti a schopnosti. Poptipadé nové myslenky spojené

s kreativnim myslenim nového zaméstnance.

Existuji vSak 2 nezadouci extrémy. Prvnim je nulova fluktuace, ktera pro firmu znamena
stale stejné zaméstnance, coz je ve vétsich firméach negativni. Nulova fluktuace sice mtze
znamenat vynikajici pracovni podminky a dobré vztahy zaméstnance se zaméstnavatelem,
ale také to znamen4, ze do spolecnosti nedostavame nové, mozna inovativni myslenky a
schopnosti. Druhym extrémem je vysoka fluktuace, se kterou jsou spojené vysoké naklady
a je to znak toho, ze ve spolecnosti neni vSe v potadku. Vétsinou byva problém s naplni

prace nebo neiméerné nizkym platem.
Diuwvody, proé lidé odchazeji

Vétsinou lidé odchézeji kvili nizké mzdé€. Hledaji tedy nového zaméstnavatele, ktery jim
nabidne lepsi platové podminky. Bednat (2017) ve své knize formuloval motivaéni
trojuhelnik, skladajici se ze 3 bodi, kterymi jsou penize (a dalsi benefity), lidé a uzite¢nost
prace. Nékde v trojuhelniku ma kazdy zaméstnanec tézitko motivace. Bednaf chce timto
trojuhelnikem fici, Ze zaméstnanci vétSinou neodchézeji jen z jednoho diivodu, ale vétSinou
je to soucet riznych faktort, kvili kterym zaméstnanci néco chybi. Obecné ale plati, Ze méné
kvalifikovani zaméstnanci odchézeji za lepSimi platovymi podminkami a kvalifikovang;si
zaméstnanci vétsinou odchazeji vstiic novym vyzvam. Castym ditvodem odchodu miize byt

také Spatné pracovni prostfedi nebo neshody se spolupracovniky (Bednaft, 2017).
Vypocet fluktuace

Fluktuace se pocita jako pomér odchozich ku celkovému poctu zaméstnanct. Vysledné Cislo
je tfeba vynasobit 100 a vyjde nam fluktuace v procentech. Do fluktuace se nepocitaji napf.

odchody do diichodu nebo odchody na mateiskou dovolenou.

1.11 Frustrace a vyhoreni

S pojmem motivace souvisi také pojmy frustrace a vyhoteni. Podle Sykorové je frustrace
stav, kdy ¢lovék neni schopen uspokojit né¢jakou svoji potiebu, coz vyvolava pocit zklamani

(2012).
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Peterkova (2013) definovala syndrom vyhoteni takto: ,,Vyhoreni se tyka zejména oblasti
prdce a je typické citovym a mentdlnim vycerpanim. Casto jde o diisledek dlouhodobého
stresu a tyka se nejvice lidi, kteri pracuji s jinymi lidmi. Od deprese nebo prosté unavy se
syndrom vyhoreni lisi hlavné tim, Ze se vztahuje vyhradné na onu krizovou oblast a jeho

«

soucasti jsou pochybnosti o smyslu dané prdace.

1.12 Shrnuti teoretické ¢asti

Teoretickou ¢ast jsem zacal vysvétlenim samotného pojmu motivace, ktera je silou
podnécujici lidi k néjakému kondni. Poté jsem popsal jeji déleni. Velmi dulezité téméf pro
cely zbytek prace bylo déleni na vnitini a vnéjSi motivaci. Vnitini motivace je silngjsi a
dlouhodobé;jsi (smysluplnost, autonomie apod.). Vnéj$i motivace zase funguje okamzité, ale

je kratkodoba (finanéni odména).
Dalsi velmi dulezitou ¢asti byly motivacéni teorie. Mezi nejznamejsi patii:
e Maslowova pyramida potieb: déli potfeby hierarchicky do 5 Grovni.
e Alderferova ERG teorie: déli potfeby do tii kategorii.
e Herzbergova dvoufaktorova teorie: teorie rozliSujici motivatory a hygienické faktory

e McGregorova teorie XY: rozd€luje lidi na 2 extrémy X a Y. Tato teorie byla pozdéji

doplnénaio Z.

Tyto teorie slouZi jako pomiicky manaZerim vyuZzivané k efektivnimu vedeni zaméstnanct.
V ramci kapitoly o motivacnich teorii se nachdzi ma viibec nejoblibené;si kapitola, ktera je
jakymsi souhrnem experimentii osvétlujici motivaci a potvrzujici motivacni teorie.
NejzajimavéjSim zjisténim pro mé bylo, Ze penize jako odména funguji pouze u mechanické

prace.

Pracovni motivace je ovliviiovana fadou faktor, které jsou popsany v kapitole po
motivacnich teoriich. Mezi tyto faktory patii pracovni doba, firemni kultura a pracovni
prostiedi (vztahy se spolupracovniky, teplota, Cistota, hluk atd.). VSechny tyto faktory

ovliviluji angazovanost, spokojenost a v konecném disledku i vykon zaméstnanc.

K motivaci neodmysliteln€ patii také hodnoceni a odménovani pracovnikli. Hodnoceni je
velmi dialezitym aspektem, které pomaha zaméstnanci uvédomit si sviij vykon. V rdmci své

teoretické Casti jsem se s nejpropracovanéjsSim systémem hodnoceni setkal v Googlu, kdy
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hodnoti nadfizeni podfizené, spolupracovnici jiné spolupracovniky, a dokonce i1 podfizeni
nadfizené. Zde by se sluselo ptipomenout teorii o darcich a ptijemcich, z které vyplyva, ze
by hodnoceni v zadném ptipadé¢ nemélo byt pouze povrchni zélezitosti hodnotici pouze
mérny vykon. Odménovani pak z velké ¢asti miuze vychazet z hodnoceni, kdy zaméstnanci
podle urcitych kritérii dostdvaji za svou praci hlavné penézni (ale mize byt i nepenézni)

odmeénu.

Pfi psani prace na mé¢ nejveétsi dojem udélaly myslenky o svobodnych spolecnostech, které
jsou popsany v knihach Svoboda v praci od Carneyho a Getze (2011) a Nova pravidla od
Laszlo Bocka (2015). Prvni z téchto knih popisuje ptibéhy spolecnosti, které funguji na
svobodném principu a vedou si vice nez dobie. Takové firmy totiz vykazuji vyssi zisky a
niz§i provozni i1 skryté naklady. Jejich zaméstnanci jsou kreativngj$i a samostatnéjsi.
Svobodné firmy spojuje divéra v lidi. Druha kniha zase popisuje prosttedi Googlu, ktery
patii mezi jednu z nejvice svobodnych firem na svété. Pracovnici maji k dispozici nespocet
benefitt. 20 % pracovni doby v Googlu miize zaméstnanec vénovat vlastnim projekttim.
Kladnym zji$ténim je, Ze zaméstnanci benefitl ani volné pracovni doby témét nezneuzivaji.

V tomto volném pracovnim ¢ase vznikly sluzby jako (Gmail, AdSense atd.).
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2 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI OXALIS

Spolecnost Oxalis je firma zabyvajici se dovozem, zpracovanim a distribuci sypaného Caje
a kavy. Firma prodava také prisluSenstvi ke konzumaci téchto napojti a ledové napoje Cool
drinks. VétSinovy podil na trzbach spole¢nosti ma ¢aj. Firma zaméstndva momentalné 148

zameéstnancu.

Spole¢nost ma pevné péstitelské kontakty v zahrani¢i a své produkty dovazi ptimo
z plantazi. I ptes velmi stabilni misto na trhu firma hleda nové dodavatele, aby mohla svym

zakaznikiim a odbérateliim poskytovat nové nebo kvalitnéjsi zbozi.

Hlavni sidlo se nachézi od roku 2002 ve Slusovicich. Zde méa firma k dispozici budovu o
rozloze 3600 m?. V budové se nachdzi vyroba &aje i kavy, sklad a laboratot, ve které
zaméstnanci kontroluji chut’, kvalitu, pesticidy, kovy a mikrobiologii. Zaroven tam testuji a
vyvijeji nové prichute.

Zékladem distribuéni sité jsou vlastni i fransizové prodejny. V CR jich m4 firma asi 65 a
dalsi 4 se nachazi na Slovensku. To ovSem neznamen4, Ze se produkty spolecnosti proddvaji
jen unas a na Slovensku. Firma totiz exportuje do vice nez 40 zemi na svéte, mezi které patii

napi. Anglie, Bulharsko, Indie, Rumunsko nebo tfeba Polsko.

2.1 Historie spolecnosti

Spolecnost zalozil v roce 1993 Petr Zelik. K vyli¢eni celého ptib&hu o vzniku spole¢nosti
by bylo vhodné vratit se do roku 1990. V tom roce k nim do tehdejsi spolecnosti piiSel
obchodni zastupce z Teekanne a dal jim nabidku, aby distribuovali &aj pro Ceskoslovensko.
Za rok doséhli obratu 80 milionti korun. Pro pana Zelika byl zlomovy rok 1992, kdy se diky
Teekanne dostal na ¢ajové plantaZe do Sri Lanky. Plvodni firma se rozpadla a on se rozhodl,
ze chce zlstat u Caje. Ne u porcovaného, ale sypaného, coz byla pro ¢eského spotiebitele
tehdy novinka. V roce 1993 zaloZil spole¢nost Oxalis (to znamena v piekladu z latiny

»Ctytlistek®).

Na pocatku stalo otevieni ¢ajového domu ve Zlin€ s prodejnou ¢aji a ¢ajovnou. Lidé o
sypand ¢aj zprvu nemé¢li zajem a pan Zelik malem zkrachoval. Zlomovy byl rok 1995, kdy
se mu podaftilo oteviit prodejnu v Praze. Druhou kli€ovou véci, ktera pfedznamenala tspéch,
byly prithledné nadoby, v kterych byl na prodejnach uchovavan ¢aj. Tim si spole¢nost zacala
zajiStovat prvni stabilni zakazniky. Pro spolecnost byl dulezity taky rok 1999, kdy se do
sortimentu spole¢nosti dostala kéva (Zelik, 2018).
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2.2 SWOT Analyza

V ramci praktické ¢asti jsem vypracoval jednoduchou SWOT analyzu, v ramci které jsem
analyzoval silné a slabé stranky, pfilezitosti a hrozby spole¢nosti Oxalis. Myslim si, ze

vétSina véci ve SWOT analyze je jasnych a k jejich charakterizovéani sta¢i pouze kratky
popis.

Nize vysvétlim pouze body, které by mohli byt nékterym ctenaifim této prace nejasné:

e Okrajovy trh- tak charakterizoval trh se sypanym ¢ajem sam pan Zelik, protoze jen

ptiblizné 15-20 % ceské populace dava piednost tomuto druhu ¢aje.
e Konzervativni pfistup na socialnich sitich.

e Clo u exportu- tento bod je jasny. K tomuto bodu bych rad podotknul, Ze naptiklad

v Indii je clo 50 %. I ptesto zde mé Oxalis jednoho pomérné velkého odbératele.

Tabulka 1: SWOT analyza podniku (vlastni zpracovani)

Kvalita Okrajovy trh
Tradice Zavislost na dod.
Prodejny Konz. PFistup na SS

Podil na trhu

Nové pfichuté

Vlastni laborator

Kontakty
Originalita
Nové trhy Konkurence
RUst domdaciho trhu Clo u exportu
Nové produkty Zdrazeni komodit
Nové prodejny Zvys. N na dopravu

2.3 Organizacni, ridici a celkova struktura podniku

Organizacni a fidici strukturu jsem kvili velikosti zkratil o jednotlivé ¢asti vyroby. Struktura
je, a¢ to na obrdzku nevypada, velmi plochd. Pani personalistka mi v rozhovoru vysvétlila,
ze jen pfiblizn€ 5 lidi mé& pfimého podiizeného. O vedeni spolecnosti se staraji hlavné

vvvvv

Ve firmé se konaji pravidelné porady, kterych se uc€astni tym ptiblizné 15 lidi.
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Obrézek 9: Organizacni a ridici struktura podniku (Interni zdroj)

Spolecnost se sklada z 5 hlavnich ¢asti (viz. Obrazek 12): Oxalis, spol. s r.0., Oxalis Retail,
s.r.0., Oxalis Real Estate, s.r.o., Oxalis Slovakia, spol s.r.o. a od lonského roku také Oxalis

Cool drinks s.r.o.

OXALIS HOLDING, a.s 100%

/

OXALIS Cool Drinks s.r.o.

OXALIS, spol. s r.o. OXALIS Retail, s.r.o. OXALIS Real Estate, OXALIS Slovakia, spol.sr.o.
5.r.0.
VYROBA STREDISKO
SLUSOVICE TECOVICE MO sif prodejen

Obrazek 10: Struktura podniku (Interni zdroj)
2.4 Ekonomické ukazatele

Do své prace jsem se pro lepsi ptehled o ekonomickych ¢innostech podniku rozhodl uvést
nékolik zékladnich ekonomickych ukazateli. BohuZel jsem nenaSel data z let 2019 a 2020,
ale myslim si, Ze pro orientaci staci i1 Cisla z let 2017-18. Pod tabulkou jsou vysledky ve

zkratce okomentovany.
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Tabulka 2: Ekonomické ukazatele spolecnosti (vlastni zpracovani)

Ukazatel 2017 2018
Trzeb 484%| 6,71%
Rentabilita | Aktiv 9,10 % 9,41 %
Vlastniho kapitalu 14,57 %| 14,18 %
y Celkova zadluZenost 37,61%| 33,50 %
Zadluzenost - - -
Mira zadluzZenosti 0,6 0,5
Bézna 2,48 3,22
Likvidita Pohotova 1,26 1,66
Hotovostni 0,32 0,23
Zasob 81 114
o Pohledavek 62 106
Aktivita (DO) [—; .
Zavazk( 94 117
ocp 49 103

Hodnoceni let 2017 a 2018:

e Mezi lety doslo ke zvySeni rentability trzeb, protoZe se zvysil zisk a snizily celkové
trzby (snizily se markantné trzby za prodej zbozi, ale trzby z prodeje vyrobku a

sluZeb se naopak zvysily, proto stoupl zisk).

e Doslo ke zvySeni rentability aktiv (opé€t hlavné z diitvodu zvySeni zisku).

e Snizila se rentabilita VK (to hlavné proto, ze se ve sledovaném obdobi procentudlné
vic zvysil VK nez zisk).

e Snizila se celkova zadluzenost i mira zadluZenosti. Oba tyto parametry jsou v normé.

e Vsechny ukazatele likvidity jsou v pofadku. Firma je platebné schopnd. V roce 2017
byly vSechny ukazatelé v uvadéném optimu. V roce 2018 byla bézna a pohotova

likvidita lehce nad hranici optimalni hodnoty a hotovostni je na spodni hranici
optima.

e Priimérna doba obratu zasob se zvysila o ptiblizn€ 30 dni. Divodem je zvyseni zasob
a sniZeni trzeb.

e Primérna doba, kdy odbératelé platily své pohledavky se zvysila o vice nez 40 dni.
MiiZe to byt i tim, Ze trzby z prodeje zbozi klesly téméef na Ctvrtinu a trzby za vyrobky
se o ¢tvrtinu zvySily. Se zbozim mohla souviset kratSi platebni lhiita.

e Zvysila se i doba placeni zdvazkll. V celkovém souctu se vSak obratovy cyklus pencéz

vice nez zdvojnasobil, coZ se obecné povazuje za Spatné.
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2.5 Produkty spolecnosti

Firma Oxalis prodavéa hlavné cCerstvé Caje a aromatizované caje vlastni vyroby. Na

internetovych strankach maji na vybér vice nez 700 rtiznych druha ¢ajt.

4 4

SKLADEM SKLADEM SKLADEM
Gyokuro Yutaka BIO 1kg Nilgiri Silver Needle Kabusecha BIO 1kg

6740 Ke 6 400 K& 6 400 Ke

Obrazek 11: Ukdzka nejkvalitnéjsich cajii (Zdroj: https://oxalis.cz/cs/caje-153/#)

Dalsi dulezitou prodejni polozkou firmy je kdva, ktera tvoii asi 20 % obratu. V sortimentu
spolecnosti se nachéazi od roku 1999. Firma mé vlastni prazirnu a od roku 2000 prodava i

aromatizované kavy s jedine¢nymi pfichutémi.

Cokoldda - kokos - 1kg Pomerant - kofenf - 1 Chocolate Spice - 1kg
kdwva,aromatizovana kg, kdva,aromatizovand kdva,aromatizovana
900 Ké 900 Ké 900 Ké

Obrazek 12: Aromatizované kavy (Zdroj: https://oxalis.cz/cs/kava-134/#)



https://oxalis.cz/cs/caje-153/
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Déle firma prodava pochutiny (Kakao, vanilkové lusky atd.), prislusenstvi ke konzumaci
¢aje a kavy, darkové sady, kosmetiku obsahujici zeleny ¢aj nebo kavu a ledové napoje Cool

drinks.

Earl Grey Superior - Cold Brew Guatemala Hoja Blanca - Cold Brew Jahoda - aloe - Cold Brew White Tea
Black Tea... Coffee... 330 mil
49 K& B9 Keé 49 Ke

Obrazek 13: Ledové napoje Cool drinks (Zdroj: https://oxalis.cz/cs/cool-drinks-198/#)

2.6 Motivacni program a nastroje motivace ve spolecnosti

K identifikaci motiva¢nich néstroji mné¢ pomohla navstéva firmy (pozorovéni) a pouzity
byly také rozhovory, které jsou nize. Déle jsem vychazel z rozhovoru s personalistkou (ten

se v praci nenachazi). Firma vyuziva téchto motivacnich nastroji:
e Variabilni sloZzka mzdy- mzdovy systém ve firmé ma specifickou strukturu:
o Zakladni (fixni) sloZka: ptiblizné 65 — 70% mé&si¢ni mzdy
o Osobni ohodnoceni: ptiblizné 5 — 10% mésic¢ni mzdy

o Variabilni slozka (obratovd odména): 25 — 30% mésicni mzdy (Interni

zdroj)
e Az 15 riznych zaméstnaneckych benefitd podle postu

e (Cisté a vzhledné pracovni prostiedi

vvvvvv

hodnotici pohovory vede firemni personalistka.

e Moznost rozvoje a kariérniho riistu


https://oxalis.cz/cs/cool-drinks-198/
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o Pratelskd atmosféra dana tim, Ze jeste par let zpét byl Oxalis mala firma (tzn., Ze sdm

jednatel zna vétSinu zaméestnancl velmi osobn¢)

e Pouze ranni sména (neplati pro prodavacky)

2.6.1 Zaméstnanecké benefity

Ve firmé jsou 2 systémy benefitu. Jeden je platny pro administrativni pracovniky a druhy

pro vyrobni pracovniky a pobocku v TeCovicich.

Benefity pro administrativni pracovniky:

1. Dovolena nad ramec zakonem stanové doby
+ 22 dni pro nové ptichozi zamé&stnance

* 25 dni pro stavajici zaméstnance (narok vznika v 3. kalendainim roce od nastupu, pf.
nastup do zaméstnani k 1.8.2018, narok na ¢erpani dovolené navic vznika od 1.1.

2021)

2. Stravenky 90 K¢

* 55 % prispiva zaméstnavatel, 45 % si hradi zamé&stnanec — odeéteno ze mzdy

3. Finan¢ni odména za odpracované roky
« za 5 let—5.000 K¢

za 10 let — 8.000 K¢

za 15 let — 11.000 K¢

za 20 let — 14.000 K¢
« odména je vyplacena ve mzdé€ za listopad daného roku

« do odpracovanych let se nezapocitava matetska dovolena

4. Ptispévek pii narozeni ditéte, svatb¢, jubileu — kulaté a polokulaté narozeniny
« narozeni ditéte, svatba, kulaté narozeniny — 2.000 K¢
« polokulaté narozeniny — 1.000 K¢

« prispévek je vyplacen ve mzd¢ za mésic, ve kterém k udalosti doslo
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10.

11.

12.

« prispévek pii narozeni ditéte je u zen vyplacen v mésici pied nastupem na mateiskou

dovolenou, u muzt vyplaceno v mésici, kdy se dit€ narodi.
Darek k narozeninam a k Vanoctim
* drobny darek k narozenindm
+ drobny darek k Vanocim + Flexi Pass v hodnoté 1.000 K
Firemni vecirek
» jednou do roka, zpravidla v kvétnu nebo ¢ervnu

Zvyhodnéné zaméstnanecké tarify od T-Mobilu
+ 20 K¢ — 20 min. volani a 5 SMS do vsech siti, po vy€erpéani sazba 0,75 k¢/min

+ 70 K¢ - 20 min. volani a 5 SMS do vsech siti a 400 MB dat, po vycerpani sazba 0,75

k¢/min
349 K¢ — neomezené volani a SMS do vsech siti, 1,5 GB dat
» 499 K¢ — neomezené volani a SMS do vsech siti, 5 GB dat
« zvyhodnény tarif je mozné vyuzit po 1 odpracovaném roce u firmy
Nékup zbozi za velkoobchodni ceny

Neplacené volno

« narok na NV vznika po vycerpani fadné dovolené a po schvéleni nadiizenym

pracovnikem
Kava a ¢aj zdarma v pribchu pracovni doby
Pruzna pracovni doba pracovni doba
» zékladni pracovni doba: 8:00 - 15:00, zbytek pracovni doby je pruzny
 podminkou je dodrzeni mési¢niho fondu pracovni doby
13. plat formou podilu na zisku firmy — do¢asné pozastaveno (COVID-19)
I. ctvrtleti — 20 % ro¢ni odmény (vyplaceno ve mzd¢ za mesic duben)
IT. ctvrtleti — 20 % ro¢ni odmény (vyplaceno ve mzd¢ za mésic Cervenec)

II. ¢tvrtleti — 20 % ro¢ni odmény (vyplaceno ve mzde za mésic fijen)
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IV. ¢tvrtleti — 40 % ro¢ni odmény (vyplaceno ve mzdé za mésic leden)
13. Podpora jazykového i dalsiho vzdélavani
14. Firemni vliz i pro soukromé ucely — pro vybrané pracovni pozice
15. Samostatné kancelaie

Benefity pro vyrobni pracovniky jsou stejné, ale chybi body 11.-15. Pro prodejny je systém
uréen takto (ponechédny jsou jen body, které jsou jiné oproti vyse ukazanym benefitiim, pozn.

op¢t chybi body 11.-15.):
1. 13.plat-12 000 K¢
« kazdé Ctvrtleti vyplacena ¢astka 3 000 K¢

« narok vzniké v ptipad¢, Ze se dané prodejné podaii v porovnani s prechozim
hodnocenym obdobim (Etvrtleti) udrzet nebo zvednout obrat prodejny nebo
v pfipad¢, Ze je navySena primérnd vyse uctenky
« netyka se prodejen, které nemaji uzavieny kalendarni rok (nové oteviené prodejny)
2. Kava a ¢aj zdarma v priubéhu pracovni doby

« v hodnoté 350 K¢& na mésic a osobu

3. Stravenky v hodnoté 110 K¢ (Interni zdroj)

2.6.2 Pracovni prostiedi, podminky a vztahy na pracovisti

Mé¢I jsem mozZnost stravit v hlavni budové ve SluSovicich pfiblizné 2 hodiny, kdyZ jsem
sbiral odpovédi k mému dotazniku od lidi ve vyrob&. Ve vSech prostorech byla dokonala
Cistota (od zemé pfes stoly az po jednotlivé stroje). Tento stav se shodoval s mySlenkami
Batky a Zeleného, ohledné vybudovani sprdvné firemni kultury. Stroje byly bud’
automatické nebo poloautomatické. Ve vétSin€ prostor se nachazely okna. StiZznosti témét
nebyly. Hluk nebyl nikterak vysoky a vibrace také ne. Osvétleni bylo pfijemné. Nekteti
zaméstnanci namitali na ob¢asnou Spatnou kvalitu vzduchu a teplotu. Nékteré useky vyroby
byly na mij vkus az pfili§ aromatické, ale na to si lidé nestézovali, takze véfim, Ze to pro n¢
neni problém. Vnitini prostiedi je vesmes zelené, coz by mélo ptsobit podle psychologie
barev uklidiiujicim dojmem. Zelend barva je se spoleCnosti celkové spjata, protoze se

nachazi i v logu spole¢nosti. Zaroven je to barva ctytlistku, podle kterého je spolecnost
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pojmenovana a v neposledni fadé je zelena i barva Caje, takze se za touto barvou skryva i

urcitd symbolika. Prostiedi prodejen je také zelené a od roku 2015 jsou v ZEN stylu.

Ve spolecnosti funguje pouze jednosmeénny provoz bez prace o vikendech. Pracovni doba
trva 8 hodin. Pouze v sezdné, kterd je od fijnd do prosince, museji zaméstnanci zistavat
v praci na prescasy a obCas musi jit do prace i v sobotu. Jinak je to s praci v obchodech.
Prodavacky maji dvanactihodinové smény a pracuji takto témét celoroéné véetné vikenda a

svatku.

Vztahy na pracovisti vypadaly v poradku. Nem¢l jsem moznost poznat zaméstnance bliz, ale
vSichni byli ke mné i k sobé navzajem vstficni, s vedoucim vyroby méli vyborny vztah a
celkové vladla vynikajici atmosféra. Pfed sménou zaméstnanci sed€li ve skupinach na

jednotlivych patrech podle druhu vykonavané prace.

2.7 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setieni probihalo v ramci celé spolecnosti Oxalis v mésicich dubnu a kvétnu.
Dotazniky byly vytvoteny v poloviné dubna a elektronicky rozeslany do firmy pies ¢lovéka,
ktery mi byl pfidélen na pomoc s moji bakalatskou praci. Celkem jsem obdrzel 61 odpovédi,
coz pro m¢ vzhledem k 148 zaméstnancli znamena, ze dotaznik vyplnilo 41,2 % pracovnikd.
Névratnost dotazniku byla 100 %. Dotaznik totiz nebylo mozné odevzdat v ptipad¢, ze nebyl
vyplnény cely. Zarovei si myslim, Ze otazky nebyly nikterak osobni (otdzky na pfimou vysi

mzdy apod., takZe nebyl diivod k nevyplnéni).

Pted zpracovanim dotazniku jsem na zaklad¢ teoretickych poznatkli a navstévy firmy urcil

tyto hypotézy, které budou v zavéru podle odpoveédi bud’ potvrzeny nebo vyvraceny:

vvvvvv

vvvvvv

e H2¢: Mzda neni nejdalezitéjSim faktorem pro THP.

e H3: VysSe mzdy nijak neovliviiuje pracovni vykon.

e H4: Alesponi 80 % zaméstnancti je ve firmé spokojeno.

e HS50: Nejveétsim problémem pro pracovniky ve vyrobé je kvalita vzduchu.
e Ho6o: Dosazené vzdélani nema vliv na spokojenost se mzdou.

e H70: Dosazené vzdélani je nezéavislé na vlivu vysky mzdy ¢i bonust na pracovni

vykon.
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Dotaznik se sklada z 19 otazek, z nichz byly 3 oteviené. Spravné polozené oteviené otazky
jsou dle mého ndzoru u podobnych dotaznika dulezité, protoze umoznuji vyjadrit ndzor nebo
myslenku, coz pfi uzavienych otdzkach neni uplné¢ mozné. Oteviené otazky byly v mém
dotazniku jediné nepovinné. Celkové jsem v nich nasbiral 32 odpovédi. Tyto odpovédi

hodnotim jako nejcennéjsi, protoZe mi nejvice pomohou s navrhem ke zlepSeni.

Dotaznik zacind péti zdkladnimi identifikacnimi otdazkami (pohlavi, vek, maximalni
dosazené¢ vzdélani, pocet let stravenych ve firmé a napln prace). Nasledovaly otazky ohledné
motivacnich faktorti, pracovni spokojenosti a moznosti z prace domova. DulezZitou soucasti
motivace je pracovni prostiedi (prostiedi, vztahy na pracovisti, komunikace), takze dalsi
otazky byly na toto téma. V tomto useku otdzek se vyskytla prvni moznost oteviené
odpovédi. Posledni okruh otazek byl mifen na benefity ve firmé€. Zde jsem podruhé vyuzil
moznost oteviené odpoveédi. Dotaznik uzavira otdzka na souznéni zameéstnance s cili
spoleCnosti a posledni oteviena otazka, kterou jsem chtél Castecné vymazat nevyhodu

dotazniku oproti tfeba rozhovoru, ktera tkvi v omezené mife moznosti odpovédi.

Ve svych uzavienych otdzkach jsem volil moznosti odpovédi takto:
e Ano/ne (z divodu jednoduchosti)
e (Ciselna stupnice 1-5 (vét§inou k hodnoceni diileZitosti)

e Slovni hodnoceni (Ano- spiSe ano- spiSe ne- ne, zhodnoceni byla zamérné
vynechana neutrdlni moZnost typu ,,moznd“, protoZe to pak respondenty svadi

k zaSkrtnuti této odpovédi. Takto je odpoveéd asponi o trochu konkrétné;si.)

2.7.1 Vysledky Setreni
Zakladni (filtrac¢ni) otazky

Ve firmé& jasné prevazuji Zeny (viz. Obrazek 14). Tento fakt jsem spatfil jiz pfi navstéve
firmy. Netusil jsem, ze bude pfevaha az tak vysoka (dotaznik vyplnilo 47 Zen a 14 muzi),
ale to bude zpisobeno vysokym poctem prodejen, kde predpokladam 100 % Zen, protoze
prodavact v obchodnich centrech obvykle moc neni. Muzi se ve spole¢nosti nachazeji ve

vetsi mitfe ve vyrobe.
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Vase pohlavi:
61 odpovédi

® Muz
® Zena

Obrazek 14: Pohlavi respondentii (vlastni zpracovani)

Z obrazku 15, ktery znazoriiuje veékovou strukturu zaméstnanc vyplyva, Ze nejvetsi
skupina, (téméf tietina zaméstnanctl) je ve véku 36-45 let. Druhé nejpocetnéjsi skupina (26,2
%) spada do kategorie 25-35 let. Pétina zaméstnancti ma mezi 46-55 lety. 13,1 % pracovnikii
ma 56 a vice let a nejméné pocetnou skupinou je nejmladsi kategorie v dotazniku, kterou
jsem zvolil do 24 let. VétSina zaméstnancti se tedy nachazi v mladSim az sttednim véku. To

by mohlo znamenat, Ze firma dava pfednost mladsim lidem.

Veék:
61 odpovédi
® 24 améne
® 25-35
® 36-45
@ 46-55
@ 56 a vice

Obrazek 15: Vekova struktura zaméstnancii (vlastni zpracovani)
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Tteti dotaz se tykal maximalniho dosazené¢ho vzdélani (viz. Obrazek 16). Ve firm¢ neni
podle odpovédi nikdo pouze se zdkladnim vzdélanim (je vS§ak mozné, Ze se to doty¢ny pouze
stydél ptiznat), Ptiblizné tietina lidi (pfesné 36,1 %) vystudovalo nematuritni obor a 52,5 %

dotazovanych stfedni §kolu s maturitou. Vysokoskolské vzdélani ma 11,5 % respondentd.

Maximalni dosazené vzdélani:
61 odpovedi

@ Zakladni

@ Stredni bez maturity
Stfedni s maturitou

@ Vysoka skola

Obrazek 16: Maximalni dosazené vzdélani (vlastni zpracovani)

Nejvétsi skupinou zaméstnanct podle poctu odpracovanych let (viz. Obrazek 17) je skupina
5 a vice let tvotici 42,6 % zaméstnancii, coZ je pro spolecnost urcité dobfe, protoze je
schopna si udrzet své pracovniky a neni pouze piestupni stanici nebo docasnym
zaméstnanim. Nov¢ pfichozi zaméstnanci tvoii 11,5 %, coz by v pfipadé fluktuace bylo
trochu vyssi Cislo (zdrava mira se totiz uvadi okolo 5-7 %). Samoziejmé to miize byt
zpisobeno i rozsifovanim poctu zaméstnancii, ale docela pocetna je i skupina lidi plisobici
ve firmé 1-3 roky. Po rozhovoru s personalistkou jsem zjistil, Ze je fluktuace zvySena hlavné
na prodejnach, protozZe je slozité vysi mzdy konkurovat v&t§im fetézciim. Nutné totiZ je, aby
si prodejny udrzely svou rentabilitu. V nékterych prodejnach se tak stfidaji 2-3 prodavacky

rocné.
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Jak dlouho pracujete v Oxalisu?
61 odpovédi

@ Méné nez 1 rok
@ 1-3 roky

® 3-5et

@ 5avice let

Obrazek 17: Pocet odpracovanych let ve spolecnosti Oxalis (vlastni zpracovani)

Obrézek 18, ktery rozliSuje technickohospodaiské (dale jen ,,THP*) pracovniky a dé€lniky je

vvvvvv

vvvvvv

Mezi THP patii vSichni nevyrobni pracovnici (manazefi, administrativni pracovnici i
prodavacky) a tvoti 70,5 % spole¢nosti. S délniky jsem dotazniky vypliioval osobné, protoze
nemaji firemni e-mailové adresy, coZ je podle m& Skoda, protoZe by e-mail mohl byt

vyuzivan jako jeden z firemnich komunika¢nich kanalt.
Jaka je naplIn Vasi prace?
61 odpovédi

@ Pracovnik ve vyrobé (délnik)
@ THP nebo jina prace mimo vyrobu

Obrazek 18: Rozliseni THP a pracovnikii ve vyrobe (vlastni zpracovani)
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Motivaéni faktory

V otazce €. 6 jsem se respondentl ptal na jednotlivé motivacni faktory, které méli hodnotit
pripravil nejen graf (viz. Ptiloha 2), ale také tabulku porovnavajici hlavné vyrobni a

nevyrobni pracovniky.

Tabulka 3: Priméry hodnoceni jednotlivych motiva¢nich faktori a jejich poradi. Prvni 2
sloupce plati pro celou firmu. Druhé dva pro THP a posledni pro pracovniky ve vyrobé
(vlastni zpracovani).

Primér- Poradi- Primér- | Poradi- Primér- Poradi-
Motivaéni faktor firma firma THP THP vyroba vyroba
Mzda 4,34 3 4,35 3 4,33 1
Pracovni prostredi 4,23 4 4,35 3 3,94 3
Vztahy na pracovisti 4,39 1 4,49 2 4,17 2
Moznost rustu 3,33 8 3,58 7 2,72 8
Zameéstnanecké
benefity 3,75 5 3,84 5 3,56 4
Flexibilni pracovni
doba 3,49 7 3,67 6 3,05 6
Prestiz (post nebo
firma) 3,31 9 3,47 8 2,94 7
Pochvala 3,74 6 3,91 4 3,33 5
Napln prace 4,36 2 4,44 1 4,17 2

Zde se méla potvrdit domnénka, Ze vyrobni pracovnici budou mit na prvnim misté (fazeno

podle duilezitosti) mzdu a THP by méli byt zaméteni spiSe na jiné faktory. Pokud bych nechal

vvvvvv

vvvvvv

motivacnim faktorem nez pro dé€lniky nevyrobni. Pro THP je na prvnich 3 ptickach v poradi
podle diileZitosti: 1. Napln prace 2. Vztahy na pracovisti 3. Mzda/Pracovni prostiedi. Kdezto
u vyrobnich pracovnikil je potadi: 1. Mzda 2. Vztahy na pracovisti/Napli prace 3. Pracovni
prostiedi. Timto se potvrzuji nékteré z motivacnich teorii a experimenti popsanych v této
protoze piedpokladam, Ze nevyrobni pracovnici nemaji moZznost vyuziti firemnich
automobill, notebookil apod. Piekvapilo me¢ umisténi moznosti rastu u THP, z ¢ehoz
soudim, Ze Sance na karierni posun neni nijak vysoka. Vysledky pro celou spole¢nost jsou

z diivodu rozsahlosti graficky vyobrazeny v Ptiloze ¢.2.
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Spokojenost

Dalsi 2 otazky v mém dotazniku byly sméfovany na spokojenost. Prvni (Obrazek 19) na
pracovni spokojenost. Tato otazka v sob¢ skryva 3 podotazky. Druhd (Obrazek 20) na
spokojenost s mzdou se 4 podotazkami. VSechny podotazky maji tyto moznosti odpovédi:
Ano-SpiSe ano-Spise ne-Ne. Jak uz jsem zminil vySe, zdmérn¢ byla vynechana neutralni

moznost odpovédi, aby se museli respondenti naklonit na jednu nebo druhou stranu.

Prvni podotazkou jsem ovéfoval svou druhou hypotézu, kdy jsem predpokladal (z kratkého
pozorovani pii navstéve firmy), Ze alespon 80 % zaméstnanci bude spokojeno. 65,5 % (40)
zaméstnanc odpovédélo na tuto otdzku moznosti ,,Ano“, z ¢ehoz usuzuji, Ze jsou plné¢
spokojeni. DalSich 29,5 % (18) zaméstnancti odpovédélo moznosti ,,spiSe ano“. Jen 3
zaméstnanci zvolili moznosti ,,SpiSe ne* a nikdo nezvolil ,Ne“. Mezi spokojené
zaméstnance fadim ty, kteti zvolili bud’ ,,Ano* nebo ,,SpiSe Ano*, z cehoz vyplyva, Ze 95 %
zaméstnanct je spokojeno s praci ve firmé. Tento vysledek je pro firmu velmi pozitivni a

osobn¢ jsem ho ani pies své skveélé pocity z navstévy necekal.

Otazky na pracovni spokojenost:

40 I Ano M Spige ano Spise ne M Ne
30
20
10
0
Bavi vas VasSe prace? Myslite si, Ze V4§ zaméstnavatel Jsou Vasi nadfizeni otevieni naslouchat
vyuziva dostateéné vase schopnosti? vasim nazorum/napadim?

Obrazek 19: Otdzky na pracovni spokojenost (vlastni zpracovani)

Druhd podotdzka se byla zaméfena na vyuzivani schopnosti zaméstnancli, coz je jeden
z dtlezitych faktorti pracovni spokojenosti a vnitini motivace. Zde plné¢ souhlasilo 24
zaméstnancl. DalSich 26 zaméstnanct odpoveédélo moznosti ,,Spise ano®, takze celkem 50
(82 %) lidi z celkovych 61 si mysli, ze je bud’ pln€¢ nebo minimalné¢ dostate¢né vyuzivano

jejich schopnosti. Jen 1 zaméstnanec byl s vyuzivanim svych schopnosti pIn€ nespokojen.
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Posledni podotazka byla zaméfena na schopnost manazerii naslouchat svym podiizenym.
Zde odpovédélo 46 (75 %) respondentl bud’ moznosti ,,Ano* nebo ,,Spise ano®, coz by bylo
v poradku. U THP je vysledek v tomto ohledu o hodné¢ lepsi nez u pracovnikii ve vyrobé. Ve
vyrobé& odpoveédélo moznosti ,,Ano* nebo ,,SpiSe ano* jen 56 % dotazanych. Tento fakt mtze

byt zptisobem rozdilnym vedoucim nebo jinym stylem vedeni.

Druha otazka ohledné¢ spokojenosti byla mifena na jeden z nejvyznamnéjSich vnéjSich
faktorti- mzdu (viz. Obrazek 20). Mzda je velmi osobni zaleZzitosti, takzZe jsem se i piesto, ze
dotaznik byl anonymni, neptal na jeji pfesnou vysi. Prvni podotazka byla zaméfena piimo
na spokojenost s vy$i mzdy. Zde je pouze 7 pracovnikll pln€ spokojenych a stejny pocet je
naopak pln¢ nespokojenych. DalSich 29 pracovnikt je spiSe spokojeno. 18 zaméstnanct
zvolilo moznost ,,spiSe ne”“. Se mzdou je tedy celkové spokojeno nebo spise spokojeno 59
% zaméstnancl, coz neni nijak vysoké &islo. Zajimavé je opét rozdéleni na vyrobni a
nevyrobni pracovniky. Spokojeno nebo spise spokojeno je celych 70 % THP. To uz neni
Spatné cCislo. Horsi je to u pracovnikl ve vyrobé, kdy je spokojeno nebo spise spokojeno
pouhych 28 % (5 z 18 zaméstnancti). Zptsobeno je to bud’ niz§i mzdou ve vyrob& nebo
faktem, ktery vyplyva z Tabulky €. 1 (pro vyrobni pracovniky je mzda motivacéni faktor ¢€.1,

kdezto pro nevyrobni je mzda az na déleném tfetim miste).

Dalsi dotaz byl ohledné vlivu mzdy nebo bonust na pracovni vykon. Podle motiva¢nich
teorii by méla mit mzda vliv na vykon pouze u délnikt, ktefi vykonavaji jednoduché
mechanické prace. Osobné si dovedu piedstavit, Ze miize mit vliv i u prodavacek nebo
obchodnich manazeri, ktefi maji vykonnostni odmény nebo podil na prodeji. U této otazky
odpovédélo 32 (52,5 %) respondent moznosti ,,Ano“ nebo ,,SpiSe ano“ a 29 (47,5 %)
respondentti ,,Ne“ nebo ,,Spise ne“. U vyrobnich pracovniki souhlasilo 61 % dotazanych. U

nevyrobnich to bylo 48,8 % dotazanych. Zde opét miize hrat roli vysledek z Tabulky ¢.1.

Ttfeti dotaz se tykal spravedlnosti rozdélovanych bonust. Pokud by bonusy nebyly
rozdélovany spravedlive, tak by to mohlo byt pro zaméstnance podle Teorie spravedInosti
velmi demotivujici, sniZovat spokojenost a angazovanost zaméstnancii a zaroven by to
mohlo sniZovat jejich pracovni vykon. 42 (69 %) respondenti odpovédélo ,,Ano* nebo
»dpise ano“. Moznost ,Ne“ zvolilo 6 (10 %) zaméstnancti. Minimalné u téchto 6
zaméstnanci muze tato domnénka o nespravedlnosti rozdélovanych bonusti sniZzovat

pracovni vykon.

Posledni podotazka byla zamétfena na spokojenost s vysi rozdélovanych bonusi. V tomto

ptipad¢ byl vysledek podobny jako u otazky zamétené na spravedlnost. V tomto ptipadé 38
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(62,3 %) lidi je spokojeno s vysi a 23 (37,7 %) nespokojeno. Miize to byt tim, ze lidé, kteti
si mysli, ze jsou bonusy rozdélovany spravedlivé jsou zaroven spokojeni i s jejich vysi a
naopak lidé, ktefi si mysli, Ze bonusy nejsou rozdélovany spravedlivé nejsou spokojeni
s jejich vys$i. Ve vyrobé je spokojeno v tomto ohledu 38,9 % pracovniki a mezi THP ¢ini
mira spokojenych s vysi bonusti 74,4 %. Stejn¢ jako u otdzek 1 a 2 zde musim odkézat na
Tabulku ¢€.1, kde jde vidét rozdil mezi dilezitosti penéz pro vyrobniho a nevyrobniho

pracovnika.

Otazky na spokojenost se mzdou:

30 M Ano M Spise ano Spise ne Ml Ne
20
10
Jste spokojeni s vysi Vasi Ovliviiuje mzda nebo bonusy  Myslite si, Ze jsou bonusy ve Jste spokojeni s vysi
mzdy? Vas pracovni vykon? Vasi firmé rozdélovany rozdélovanych bonusa?

spravedlivé?

Obrazek 20: Spokojenost se mzdou (vlastni zpracovani)

Home office

Mezi ¢ast o spokojenosti a pracovnim prostiedi jsem vloZil pomérné aktualni téma, které
bylo dost feSené v obdobi karantény- home office neboli prace z domova. Vychazelo mnoho
¢lanku, které home office hodnotily jako jeden z nejlepsich disledkli pandemie koronaviru.
Diky této moznosti se daji snizit ndklady, stres, a naopak zvysit spokojenost zaméstnancu.
Nékteré z firem se u néj rozhodly dokonce zlistat, protoZe zjistili, Ze to pro né¢ znamena

vesmgs jen pozitiva.

Vysledek u spole¢nosti Oxalis je takovy, Ze pouze 6 (9,8 %) zaméstnancii mad moznost home
office. Osobné jsem cekal o néco vyssi Cislo. Vim, ze velkou cast firmy tvoii d€lnici a

Jo 24

prodavacky, ale myslim si, Ze je v kancelati vice nez 6 lidi, ktefi by mohli mit tuto moZnost.
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Mate moznost prace z domova?
61 odpovédi

® Ano
® Ne

Obrazek 21: Moznost home office (vlastni zpracovani)

Pracovni prostredi

Pracovni prostfedi je dilezitym faktorem ovliviiujicim motivaci a vykon zaméstnancu.
Mimo jiné je to také jeden z faktord ovliviyjici firemni kulturu. Z téchto diivodi jsem se
rozhodl otazky na pracovni prostfedi zatadit do svého dotazniku.

Pro otazku ohledné prvkii pracovniho prostiedi jsem vybral 7 prvkl (Pfiloha 3 a Tabulka 4),
zaméstnance. V tomto piipadé nebyl rozptyl hodnot tak markantni, jako tomu bylo u
motivacnich faktoru (viz. Tabulka 3). Nejvétsi rozdily byly mezi prvnim a druhym (0,25)
prvkem a mezi pfedposlednim a poslednim (0,59) prvkem. Zbytek se pohybuje v rozmezi
mezi 3,8 a 4,08, takze rozdily nejsou pfili§ vyznamné. V tomto ohledu nebyly nijak velké
rozdily ani mezi THP a vyrobnimi pracovniky, takze jsem v tabulce nechal uvedeny pouze
potadek na pracovisti. Tento prvek vyzdvihoval ve svych rozhovorech 1 Batka (2015). Dalsi
v poradi jsou postupné: kvalita vzduchu, vybaveni, osvétleni, klidné prostiedi (bez vétsiho
hluku nebo vibraci) a teplota (zde jsem predpokladal vyssi dilezitost). Nejméné dilezitym
prvkem pracovniho prostiedi je podle zamé&stnanct jeho barva.

Tabulka 4: Primérnd dtlezitost vybranych prvki pracovniho prostiedi a jeho potadi
(vlastni zpracovani)

Prvek prac. Prostredi Priim. duleZitost Poradi

Osvétleni 3,92 4

Kvalita vzduchu 4,08 2
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Teplota 3,8 6
Klidné prostredi 3,89 5
Vybaveni 3,95 3
Poradek na pracovisti 4,33 1
Barva prac. Prostredi 3,21 7

Dotaz ¢.11 svou tématikou navazoval na otazku €.10 s tim rozdilem, ze se respondentti pta,
ktery z vySe zminénych prvki by mél byt ve firmé zlepSen. Kazdy ze zaméstnanci mél
moznost zaskrtnout 1 vice odpovédi (viz. Obrazek 23). Nejhtt dopadla kvalita vzduchu, jejiz
zlepSeni by si pialo 55,7 % zaméstnancu (tento fakt mize byt ¢aste¢né dan aromaty, které
se pii vyrobé pouzivaji a také velmi prasnym prostfedim). Ve vyrob¢ by si feSeni tohoto
problému ptalo dokonce 77,8 % pracovnikl. Teplotu a vybaveni by si pialo zlepsit shodné
34,4 % pracovniki. 32,8 % lidi ve firmé& by si pak ptalo zménit problém s vysokym hlukem.
Zanedbatelna neni ani ¢tvrtina (24,8 %) zaméstnanct, kterym nevyhovuje osvétleni. Pokud
jde o osvétleni, tak 11 z 15 zaméstnanct, kterym tento prvek nevyhovuje, jsou pracovnici na

prodejnach.

Ktery z vyse uvedenych faktor( byste u Vas ve firmé zlepsili? (Mizete zatrhnout i vice odpovédi)
61 odpovédi

Osvétleni

Kvalita vzduchu
Teplota

Vysoky hluk
Vybaveni

Pofadek na pracovisti

Barva pracovniho prostfedi

Obrazek 22: Nejméné vyhovujici prvky ve firme (vlastni zpracovani)

Aby byly odpovédi ohledné¢ zlepSeni pracovniho prostfedi relevantnéjsi, dal jsem
zaméstnancim moznost oteviené odpovédi na otdzku: ,,Co konkrétné byste ve svém

pracovnim prostiedi zlepsili?*“. Zde jsem vybral nékolik odpovédi:

o zrusSenie odvodov do firmy pre brigadnikov, tricka pre persondl miesto zaster *



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 74

o, Vice mista v zazemi prodejny “

‘

o kvalita vzduchu - hodné se zde prasi*
e klimatizace na pracovisti, zlepSeni prostor pro stravovani “
o, Chybi mi denni svetlo

o , Uloné prostory

o  Klimatizace*

o Jediné, co by se mi u nas vice libilo, kdyby bylo vétsi zazemi, kde by mohl byt
napr. i wc a vice prostoru pro zdsoby zboZzi, drez(kuchynka) - ten ted madame

soucasti pultu a je to nesikovné a nepraktickeé

o, Osvétleni v kramku je velice ostré, po 12ti hodinové smené mé leckdy boli hlava,
rozhodné bych zajistila lepsi vétrani a cirkulaci cerstvého vzduchu, klimatizace je

nedostacujici.

e Dala bych do skrinék pojizdné Supliky. Skriniky jsou hluboké a Spatné se z nich

‘

vyndava zbozi

Mezi dilezité Cinitele ovlivilujici pracovni prosttedi patii bezpochyby lid¢, proto jsem se
respondentli zeptal také na vztahy na pracovisti a komunikaci. Pro zjisténi kvality vztahti na
pracovisti (viz. Obrazek 24) jsem zvolil pouze dvé jednoduché otazky. Chtél jsem po
pracovnicich, aby ohodnotili na stupnici 1-5 (1-nejhor$i a 5-nejlepsi) své vztahy se
spolupracovniky a nadfizenymi. Vétim, Ze 1 pfes mozny strach odpovidali zaméstnanci diky
anonymit¢ dotazniku pravdivé a podle svého pocitu. Vztah se spolupracovniky dosahl
primérné hodnoty 4,21 s tim, Ze 12 pracovniki ohodnotilo tento vztah zndmkou 3 a pouze
1 pracovnik zvolil zndmku 2. Pokud bychom brali znamku 3 jako primérny vztah, tak 78,7
% zaméstnanct hodnoti sviij vztah se spolupracovniky nadprimérné (znamky 4 a 5). Vztah
s nadfizenym dosahl dokonce jest¢ vysSiho primérného hodnoceni (4,28). Pfi stejném
postupu vyhodnoceni jako vySe ohodnotilo 9 pracovnikli svlij vztah s nadiizenym jako
primémy a jen 2 zamé&stnanci zvolili hodnoceni ,2%. Jako nadprimérny svilij vztah

s nadfizenym oznacilo 82 % zaméstnancll. Z pozorovani, které jsem absolvoval ve vyrobé
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pro mé nejsou vysledky nijak piekvapivé. Jak jsem jiz zminil, mezi zaméstnanci vladla

skv¢la a pratelské atmosféra.

Vztahy na pracovisti (1 - nejhorsi; 5- nejlepsi):

30-1 | 3 EN4 HEMS

20

Jak byste ohodnotil/a vztah se svymi spolupracovniky? Jak byste ohodnotil/a vztah se svym nadfizenym?

Obrazek 23: Vztahy na pracovisti (vlastni zpracovani)

Pro zjisténi kvality komunikace jsem pouzil 5 otazek, z nichz posledni 2 spolu souvisely. Na
tyto otazky se dalo odpovidat slovni stupnici ,,Ano-SpiSe ano-SpiSe ne-Ne*“. Prvni dotaz
znél, jestli jsou zaméstnanci dostatecné informovani o déni ve firme. Moznost ,,Ano* nebo
»Spise ano* zde zvolilo 40 (65,6 %) respondentli. Tady si myslim, Ze by se mohla firma
zlepsit. Druhy dotaz byl sméfovan na uroven komunikace s nadfizenymi. V tomto ohledu
firma dopadla daleko Iépe, protoze 51 (83,6 %) respondentii si mysli, ze je komunikace na
dobré trovni (moznost ,,Ano* nebo ,,SpiSe ano*). Tteti dotaz se tykal hodnoceni prace.
Konkrétnég, jestli nadfizeni hodnoti praci svych podfizenych. Souhlasilo 48 (78,7 %)
respondentli. Zde se Cislo vyrazné 1i§i mezi vyrobnimi a nevyrobnimi pracovniky. U
vyrobnich souhlasi totiz jen 55,5 % zaméstnancti. U nevyrobnich souhlasi 88,4 %
respondentii. Ctvrty a paty dotaz spolu souvisi. Tézal jsem se respondentt, jestli maji
moznost hodnotit praci svych nadfizenych. Nikdo nezvolil mozZnost ,,Ano* a jen 9,8 %
zamestnancu zvolilo ,,SpiSe ano*. Z toho vyplyva, Ze pracovnici v Oxalis nemaji moznost
hodnotit praci svych nadfizenych. Navazoval dotaz na to, jestli by tuto moznost (hodnotit
préci svych nadfizenych) chtéli mit. Vice nez polovina (35) zaméstnancti uvedlo, Ze by chtéli
hodnotit praci svych nadfizenych. Hodnoceni zdola nahoru je podobné diilezité jako seshora

dold, protoze i fidici pracovnici by méli pravidelné dostavat zpétnou vazbu, na zakladé které
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by mohli do budoucna zlepSovat sviij vykon. Bock (2015) ve své knize hodnoceni nahoru

chvalil a uvedl, Ze mu toto hodnoceni pomohlo zlepsit jeho dovednosti.

Tabulka 5: Otazky ohledn¢é komunikace ve firm¢ (vlastni zpracovani)

Spise

Komunikace Ano Ano Spise Ne Ne
Jste dostatecné informovan o déni ve firmé? 11 29 15 6
Je komunikace s Vasimi nadfizenymi na dobré

arovni? 25 26 8

Hodnoti nadfizeni Vasi praci? 29 19 12

Mate moZnost hodnotit praci nadfizenych? 0 6 24 31
Pokud ne, chtél byste mit tuto moznost? 12 23 13 13

Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity jsou také jednim z piliti motivacniho systému firem. Pracovnici

diky nim mohou ziskat nebo uSetfit tisice korun a pro zaméstnavatele jsou levnéjsi nez

zvySeni mzdy, protoze se z nich neodvadi dan.

Graf ohledné dilezitosti firemnich benefit by byl tak velky, Ze ho do prace ptidavat nebudu.

Pouze zde vlozim tabulku s vysledky. Opét jsem zpraméroval hodnoceni a na zékladé toho

jsem urcil potfadi. Mezi THP a délniky v tomto ptipad¢é nebyly zZadné vyznamné rozdily,

které by staly za rozttidéni téchto dvou skupin.

Tabulka 6: Hodnoceni jednotlivych zaméstnaneckych benefitil (vlastni zpracovani)

Benefit Primérné hod. Poradi
Stravenky 4,28 2
Bonusy/prémie/13. a 14. plat 4,72 1
Firemni akce 3,15 9
Nadstandartni prac. vybaveni (auto, notebook..) 2,93 11
Obcerstveni na pracovisti 3 10
Osobni rozvoj a vzdélani (Jazykové kurzy atd.) 3,28 8
Sleva na firemni vyrobky 4,02 3
Ptispévek na sport/kulturu 3,38 7
Sickdays 3,66 5
Rekrealni aktivity 3,41 6
Prispévek na pojisténi (Duch. Nebo Ziv.) 3,84 4

K tabulce asi netteba zadny zdlouhavy komentat. Nejvyssi primérné hodnoceni ziskala

podle ptedpokladi penézni odména. Stejné to dopadlo pii dotaznikovém Setfeni nékolik let

zpatky v Googlu. Tam se lidé rozhodovali mezi penézi a zaZitkem. Tento experiment ve
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své knize popsal Bock (2015) a je v teoretické ¢asti mé prace v podkapitole o finan¢nich
benefitech. Zde je tieba podotknout, ze v Oxalis 13.plat prvné€ par let zpét rozdélili na
Ctvrtleti a nyni ho zaméstnanci dostavaji kazdy mésic ve formé bonust, takze je nizsi, ale
pravidelng€jsi. Na druhém misté skoncily stravenky, které zaméstnanci dostavaji jako
ptispévek na obédy. Na tfetim misté je potom sleva na firemni vyrobky. Nejhtie dopadlo

nadstandartni pracovni vybaveni, z ¢ehoz soudim, Ze neni nikterak vyuzivano.

Dalsi dotaz souvisi s pfedchozim. Zajimalo mé¢, které benefity jsou ve firmé vyuzivany.
Vysledky mé docel piekvapily, protoze nejsou u vSech benefitli ipln€ jednoznacné. Z toho
vyplyva, ze vSechny benefity nejsou pro vSechny pracovniky, nebo Ze o nich vSichni
zaméstnanci neveédi. Opét zde nebudu ptidavat graf kvili jeho velikosti, ale vytvoiim

tabulku, kde bude vSe ptfehledné vyobrazeno.

Tabulka 7: VyuZzivani jednotlivych benefitl (vlastni zpracovani)

Benefit Ano Ne
Stravenky 60 1
Bonusy/prémie/13. a 14. plat 38 23
Firemni akce 50 11
Nadstandartni prac. vybaveni (auto, notebook..) 12 49
Obcerstveni na pracovisti 20 41
Osobni rozvoj a vzdélani (Jazykové kurzy atd.) 20 41
Sleva na firemni vyrobky 54 7
Ptispévek na sport/kulturu 20 41
Sickdays 7 54
Rekreacni aktivity 3 58
Prispévek na pojisténi (Duch. Nebo Ziv.) 4 57

Do tabulky jsem nechtél piidavat sloupce s rozdily mezi vyrobnimi a nevyrobnimi

pracovniky, protoZe se vyznamné li§i jen u nékterych polozek:

e Bonusy/prémie/13. a 14. plat: ohledné tohoto benefitu nejsou dobte informovani
pracovnici ve vyrobé&, protoze jen 1 z 18 podle dotazniku obdrzel bud’ bonus,
prémii nebo 13. plat. Bylo by vhodné zvysit informovanost z diivodu veliké
dulezitosti, kteti mu zaméstnanci pfikladaji. Dle mych informaci, které uz jsem
jednou zminil, je to tak, ze je ptivodné 13. plat rozdélen mezi 12 mésicli v podobé

prémii.
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e Nadstandartni pracovni vybaveni: doména hlavné lidi, ktefi pracuji v kancelafi.
Moznost Ano zde zvolilo i nékolik prodavacek a 1 pracovnik vyroby (nevim, jestli

spravné pochopil dotaz).

e Obcerstveni na pracovisti: jeden z benefitli, o kterém nevim, co si mam myslet,
protoze vysledek neni jednoznaény. Pii rozhovoru jsem se snazil tuto nejasnost
rozklicovat. S timto benefitem je to udajné tak, Ze zaméstnanci mohou kdykoliv
v pracovni dobé odejit a uvarit si zdarma ¢aj nebo kafé. V kazdém ptipadé si
myslim, Ze ne kazdy pracovnik tuto moznost vnima jako vySe zminény benefit

,obcerstveni na pracovisti®.

e Osobni rozvoj a vzdélani: opét doména THP, kterym jsou nabizeny rtizné jazykové
kurzy a dal$i moznosti $koleni. Mezi pracovniky ve vyrob¢ se nasel pouze jeden,

ktery zvolil moznost ,,Ano*.

e Sleva na firemni vyrobky: tento benefit je platny pro v§echny. 7 zaméstnanct
zvolilo moznost ,,Ne“, z ¢ehoz soudim, ze benefit bud’ nevyuzivaji nebo o ném

nevi.

e Prispévek na sport nebo kulturu: dalsi z nejednoznacnych vysledki. Ve skutecnosti

zaméstnanci tento benefit dostavaji v podobé¢ flexipasti.

e Sickdays: 7 zaméstnanct zvolilo moznost ,,Ano. Osobné¢ si dle vysledkti myslim,

ze jde spiS o neinformovanost nebo nepochopeni.

e Rekreacni aktivity: 3 zaméstnanci zvolili mozZnost ,,Ano*. Znova si myslim, Ze jde

nejspis o nedorozumeéni.
e Prispévek na zdravotni nebo diichodové pojisténi: plati to samé, co u bodu vyse.

Dalsi otazka byla oteviena a tykala se toho, jestli zaméstnanctim chybi néktery benefit.
Oteviena byla, protoze jsem zaméstnance nechtél omezovat pouze na mé navrhy

z dotazniku. Zde je vybér odpovedi:
o 13.a14. plat“ (4x)
o prispévek na diichodové sporeni‘ (2x)

e, vice dnii dovolené navic podle odpracovanych let, firemni skolka, akce pro

rodiny zaméstnancii
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e, Vanocni odmeény, prispévek na praci prasky (povinné noseni cernych tricek a

kalhot)
o Sickdays*“
Zavér dotazniku

Na zavér jsem si pro zaméstnance pripravil jednu uzavienou a jednu otevienou otazku.
Prvni dotaz znél, jestli jsou cile spole¢nosti pro zaméstnance dilezité. Myslim si, ze
souznéni zaméstnanct jde ruku v ruce s jejich spokojenosti, motivaci a angazovanosti.
Tzn. pokud zaméstnanec nebude spokojeny a motivovany, tak pro ného nebudou dilezité
cile spolecnosti. Zde mé vysledek v kazdém ptipadé mile piekvapil, protoze 53 (87 %) ze
61 respondentti zvolilo moznost bud’ ,,Ano* nebo ,,Spise ano* (¢isté ,,Ano* zvolilo 32
zaméstnanci, coZ je vice neZ polovina). Dal§im pozitivem je, ze nikdo ze zaméstnancii
nedal moZnost ,,Ne“, protoze takovi lidé jsou schopni bojkotovat praci a otravit ji tak 1

ostatnim.

Jsou pro Vas cile vasi firmy dulezité?
61 odpoveédi

Ano
Spide ano
Spise ne

Ne

Obrazek 24: Dulezitost cilii firmy pro zaméstnance (vlastni zpracovani)

Posledni otdzka byla oteviend, protoZze jsem chtél dat respondentim prostor pro nadpady na
zlepseni nebo zménu véci, které se jim nelibi, nebo které by mohly byt vylepSeny. Sice jsem
nenasbiral moc odpovédi, ale 1 téch par miize pomoci ke zméng:

o, ZvySeni mzdy“ (2x)

e ,Mohla by tady byt lepsi moradlka. Zavedla bych automatizaci, vice stroji, v

tomhle je nase firma hodné zaostala “
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o urcité bych zmeénila bonusy. Byli nam prehozeny do zakladni mzdy a myslim si,

Ze to minimum, co zustalo dostatecné neohodnocuje vykony. “
o, moznost volby nepracovat cez vikendy (soboty-nedele) - to by som zmenila*

o, Prémie jako 13. plat, jsou zaméstnanci vyplaceny po splnéni urcitych podminek.

Nenti to bonus pro vsechny. “

o, Ocenila bych vodu zdarma na pracovisti, kohoutkova je v nakupnim centru
chutove nevyhovujici. Pracovni doba 12h je dlouha, zkratila bych ji. Dopoledne
stejné prijde lidi jen malo a vecer také. Zavedla bych volné nedele a volne néekteré
svatky (zejména Stédry den, Silvestr, Velikonocéni pondéli, ¢erny pdtek a bild
sobota sice nejsou oficialné svdtky, ale mély by byt podle mé taky volné). Pracovni
tricka bych volila spise volnéjsiho strihu, zastéry jsou podle mé zbytecné a
nesouhlasim s nimi. Prekazi pri prodeji, na mensim prostoru se zachytavaji.
Nevadilo by mi spolecné s kramkem mit i minikavarnicku, kde by zdakaznici mohli

nase caje a kavu rovnou ochutnat.

o Uvitala bych ve 12hod. sméné méla pauzu na obéd. Rada bych, kdyby se nékdo
zamyslel, kam musi prodavacka lézt a kde musi nabirat zbozi. Tim myslim jiz
zminéné skrinky. Také zdsobniky na kavu jsou zbytecné velkeé, kdyby byly mensi,

«

bylo by mozné je dat o kousek niz.

2.8 Rozhovor

Dotaznikové Setfeni mné sice umoznilo pochopit dost véci ohledné fungovani motiva¢niho
systému ve spole€nosti, ale je pro mé neurcité, protoZe neumoziuje dokonale oteviené
odpovédi. To je jeden z divodil, pro¢ jsem se rozhodl uskutecnit 2 rozhovory, na zaklade
kterych poznam vice do detaild motivacni systém a faktory, které se ho néjakym zpisobem
dotykaji. Tyto rozhovory mné pomohly pochopit vétSinu nesrovnalosti v dotazniku, protoze
z grafli jsem nedovedl vycist vSe. Zaroveii mi pomohly pochopit, na jakych principech
funguje spolecnost. Rozhovor se mi povedl udé€lat s jednim zaméstnancem z vyroby a

majitelem spolecnosti panem Zelikem.

2.8.1 Rozhovor se zaméstnancem

Otazka ¢.1: Jakym zpisobem firma komunikuje, kdyZ vam chce néco sdélit?
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Kdyz nam chtéji néco sdélit, tak nas vSechny svolaji. Pfijde k nam do vyroby vedouci a
fekne, co potiebuje. Schiizky tohoto typu neméame pravideln€. VétSinou v pripadé€ prescasii
nebo kdyz je vice prace.

Otazka ¢.2: Jaka je napli prace ve vyrobé? Stridate vykonavanou praci nebo délate
stale to samé?

Vykonavana prace se stiidd. Jednou délate zeleny Caj, jindy ¢aj bylinny nebo kévu. Toto
sttidani plati hlavn€ pro Zeny, které maji v popisu prace vic ¢innosti. Muzi maji vétSinou
rozdélené stroje, na kterych pracujeme.

Otazka ¢.3: Jak byste ve zkratce popsal atmosféru ve firmé? Z mé navstévy si pamatuji,
Ze lidé byli pratelSti a velmi vstficni ke mné i sami k sobé. Zajima mé, jestli to tak

funguje po cely rok.
Takto to ve firmé funguje cely rok. Zadné hadky, spory nebo problémy mezi sebou nemame.

Otazka ¢.4: Mate vhodné pracovni podminky a pracovni prostiedi k vykonu prace?
Nejvétsi problém byl podle dotazniku ve Spatné kvalité vzduchu. Co konkrétné je s nim

Spatné? Je to silnou viini aromat, které jdou ve firmé citit?

Aromatem to uplné neni. Mame ve firm¢ velmi prasné prostiedi. Mame diky tomu i penize

navic za praci v prasném prostiedi. Firma se ovSem snaZzi vylepSovat odsavaci systém.

Otazka ¢.5: 1 pres prasné prostiedi mate ve firmé krasné Cisté a usporadané prostiedi.
Jste sice v potravinarském primyslu, ale podle mé neni tak ¢isté prostiedi pravidlem

vSude. Mate néjaké firemni zasady ohledné uklidu?

Do préace k nam chodi kazdy mésic jedna pani, ktera nam prostfedi kontroluje. Hlida jak

Cistotu, tak uspotadani véci. Prostiedi se u nas tedy musi udrzovat.
Otazka ¢.6: Jak to je v Oxalis se sménami, pracovni dobou a pies¢asy?

Pracovni doba je klasicky 8 hodin. Pfes¢asy pak déladme v sezong, kterd je od fijna do
prosince. PfesCasy jsou vétsinou 1-2 hodiny nebo obcas i sobota, ale to je tfeba 2x za celou

sezonu. Sménu mame jen ranni. Odpoledni ani no¢ni u nas nefunguyi.
Otazka ¢.7: Poradate firemni akce nebo vecirky?
Jednou za rok mame v 1ét¢ firemni turnaj v nohejbale.

Otazka ¢.8: Dostavate poukazy na sport, kulturu nebo masaze? Mate moZnost kurzi

anglictiny?
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Poukazy nedostavame zadné. V kancelafi maji moznost navstévovat kurzy anglictiny. Jestli

ji mame i my, nevim. Myslim si, Ze spiS ne.

Otazka ¢.8: Mate ve vyrobé veskeré pracovni vybaveni, které potiebujete k vykonu

prace?
Na vS§e mame stroje, takze si myslim, ze ndm nic nechybi.

Otizka ¢.9: Mate v pracovni dobé moZnost obcerstveni? Myslim tim, jestli mate

moZznost udélat si tieba aspon ¢aj nebo kavu.

Ano, ¢aj nebo kavu si mtizeme kdykoliv v pracovni dobé. Mame malou kuchynku, kde si je

muzeme piipravit.
Otazka ¢.10: Jak je to s obédy ve firmé? Mate jidelnu?

Jidelnu nemame, ale dostdvame 90 korunové stravenky jako piispévek na obé&dy, které si

objednavame z okolnich restauraci. Jidlo potom jime na Satné.

Otazka ¢.11: Jak je to u vas s bonusy, prémiemi a 13. platem? KdyzZ jsem u vas byl

kvili dotaznikiim, tak jste Fikali, Ze je mate néjak rozdélené.

Me¢li jsme 13. platy rozdéleny ctvrtletné. Ted neddvno ndm je ale zrusili a dostavadme je

mesiéné v podobé odmen. Penézné jsme to pocitali a vyjde to piiblizné stejné jako predtim.
Otazka ¢.12: Jak byste popsal systém odménovani?

Placeni jsme hodinové. Mame vSichni stejny zdklad a potom odmény, kdy na odménach maji

muZi o néco vice nez zeny. Poté mame osobni ohodnoceni a néjaké procenta z prodeje.

2.8.2 Rozhovor s majitelem

Otazka ¢.1: Mate uceleny motiva¢ni program spolecnosti? Jaké jsou nastroje motivace

a systém odmén?

Zhruba 60 % mzdy zamé&stnancii je ve fixni podob¢. Zbytek cca 40 % je variabilni, kde je
jednak zainteresovanost na obratu jednotlivych stfedisek a jednak je tam moZnost odmény
az 3000 korun, podle toho, zda zaméstnanec plnil vSe tak, jak mél. To znamena, Ze pokud je
vSe v poradku, piichazi odména v plné vysi, a naopak v ptipadé problému odménu kratime.
Variabilni ¢ast mzdy se sklada i z Casti, kterd je Cist€¢ motivacni a je zaloZena na obratu
jednotlivych stiedisek. U prodejny je zaloZena na obratu prodejny, u exportu je zalozena
exportnim obratu a u zbytku zaméstnancti na celofiremnim obratu. Potom mame 13.mzdu,

ktera je rozd€lena na Ctvrtletni prémie, takze pokud je vSe v poradku, tak jsou vyplaceny
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¢tvrtletni prémie, které ovSem letos z divodu krize kvili COVIDu po dohod¢ vyplacené
zatim nejsou. Pokud se ovSem bude firmé ve zbytku roku dafit, tak budou vyplaceny i mimo

smluvni ramec.

Otazka ¢.2: Jak u Vas ve firmé hodnotite praci svych podrizenych? Mate néjaky systém
pro méreni produktivity nebo néjaké znamkovani, hodnotici rozhovory nebo néco

podobného?

UzZ mnoho let mame hodnotici vyro¢ni pohovory, které obsahuji zhruba 25-30 otazek. Tento
rozhovor analyzuje Cinnost za uplynuly rok a pfedjiméd rok nasledujici, takze analyza u
kazdého pracovnika probihd ptiblizné¢ 2 hodiny a j& sdm organizuji asi 15 klicovych
pracovnikl. Rozhovory dalSich pracovniki maji na starosti jejich vedouci. Mame také
kazdotydenni porady v poctu zhruba 15 lidi, kde se vyhodnoti ¢innost za uplynuly tyden a
nastini se program nésledujiciho tydne. Je to Cist¢ demokraticka porada, kdy kazdy miize

vystoupit s ¢imkoliv.

Otazka ¢.3: V dotazniku vySlo, Ze 11,5 % zaméstnanct pracuje ve firmé méné nez 1
rok a 29,5 % 1-3 roky. Je to lehce vyssi fluktuaci nebo jste v poslednich letech prijimali

nové pracovniky?

Pravdivé jsou ob¢ verze. V poslednich letech jsme postupovali tempem 3 az 4 nové prodejny
rocn€é. To znamena, Ze nastupovaly nové prodavacky. Prfesto je na prodejndch vétsi
fluktuace, nez bych si pral. Osobné bych byl radéji, kdyby byl personal stabiln¢jsi. Ale
vzhledem k platové konkurenci hlavné velkych supermarketli a jinych obchodnich siti
v nakupnich centrech, které zvysily mzdy, mame velkou konkurenci. Prodavacky tedy maji
velkou moznost vybéru. Predpokladam, ze pracovni trh se piiblizné od podzimu kvili
koronavirové krizi zméni a prace bude opét vzacnosti. V CR byla totiz nejnizsi
nezaméstnanost ze zemi EU a pracovnici méli Sirokou moznost volby, cozZ si myslim, Ze se
ted’ zméni.

Otazka ¢.4: Jakym zpiisobem ve firmé komunikujete se svymi zaméstnanci?

Formou vyro¢nich pohovori,, tydennich porad, kazdodennimi diskusemi, protoze
s klicovymi zaméstnanci jsem v kontaktu denné. Komunikace je nejcastéji ustni, protoze to

umoziuje velikost nasi firmy.

Otazka ¢.5: Jak zajiStujete Cistotu pracovniho prostiedi? Uklizi zaméstnanci nebo

mate uklizecky?
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Dlouhodobé spolupracujeme s uklidovou firmou. Vzhledem k tomu, Ze je to potravinaisky
provoz, je uklid vyrazné zabezpecen. Kromé toho jsme nositeli certifikace ISO, HACCP a

IFS pro kavu, takze to také klade jakési naroky.
Otazka €.6: Maji vaSi zaméstnanci moznost home-office?

Nékteti zaméstnanci méli tuto moznost v obdobi karantény. Za normalniho provozu,
vzhledem k tomu, Ze je nutna komunikace, ochutnavky a vyména informaci, homeoffice

nevyuzivame.
Otazka ¢.7: Je ve spole¢nosti moZnost profesniho rustu?

Urcité¢ ano. Rada pracovnikd, ktefi zacinali na nizSich pozicich, jsou dnes v nejvysSim
managementu. Toto plati pro mnohé z kli¢ovych osob. Pokud ¢lovék prichazi s novymi
zajimavymi napady a prokadZze schopnosti, které ho kvalifikuji do vyssi pozice, tak je

povysen.

Otazka ¢.8: Maji u vas zaméstnanci moZnost vzdélani? (Jazykové nebo jiné vzdélavaci

kurzy)

10-15 lidi u nés pravidelné navstévuje jazykové kurzy. Nabizime anglictinu, rusStinu a
némcinu. Kdokoliv chce, tak ma moZnost. Stejné je to se vzdélavanim. To podporujeme tak,
ze pokud kdokoliv z lidi potfebuje pro svou profesi vzdélavaci kurz nebo ptijde s vlastnim
navrhem pro své vzdélani, tak ho podpotime. Do vzdélavani investujeme nemalé prostredky.
Podporujeme nejen vzdélavani obecné, tak 1 vzdélavani zboziznalecké. Mame u nas

propracovany systém zboziznaleckého vzdélavani smérem k prodavackam.
Otazka ¢.9: Jak to mate s firemnimi benefity? Které vyuzZivate?

Vétsina plati tak, jak vam vyslo v dotaznikové tabulce ohledné firemnich benefitt. 13. plat
je rozpustén do vice mésici, takze ho velkd cast zaméstnanci nechépe jako 13.plat.
Piispévek na sport a kulturu davame v podobé Flexipasii a ptispévek na pojisténi se tyka
pouze nekterych lidi ve vrcholovém managementu.

Otazka €.10: Chvalite své zaméstnance? Jsou Vasi podrizeni povéreni chvalenim svych
podrizenych?

Ano, chvalim své zameéstnance, ale mozna vice sporadicky, nez by bylo potfeba. Vzdy je ale
chvalim pfi vyrocnich rozhovorech. Tam se snazim vzdy vyzdvihnout silné stranky a

uspéchy za uplynuly rok.
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Otazka ¢.11: Jaké oblasti byste ve firmé zlepSil, kdyby penize nehraly roli?

Kdybych mohl investovat, jak bych chtél a je to v mych planech, tak bych vytvofil
zazitkovou firmu. To znamena, ze bych tady vytvofil kino sal s moznosti vidét, jak se ¢aj a
kava sklizi a zpracovavaji. Muzeum cCaje a kavy. Zazitkovou cestu a pravidelné exkurze pro
vngjsi navstévniky.

Otazka ¢.12: Seznamujete zaméstnance s cili spolecnosti?

Urcité ano. Vzdy pii vyrocnich rozhovorech seznamuji s cili kliCové pracovniky. Snazim se

ale seznamovat s cili vSechny zaméstnance. To znamena, Ze se schazim s lidmi z vyroby a

bavim se s nimi o tom, jak si firma stoji, kam kraci, co bychom chtéli, méli a na co mame.
2.9 Shrnuti vysledki a ovéreni hypotéz
Zde je souhrn vysledki vyplyvajicich z dotazniku a rozhovort:

e Kolektiv je hlavné zensky; kolektiv na pomezi mladsiho az sttedniho véku

e  Téméf 90 % zaméstnanct stiedoskolaci a jen lehce pies 10 % vysokoskolaci

e VétSina zaméstnancil patii mezi THP; dotaznik uvadi 70,5 %, ale ve skutecnosti je
toto Cislo veétsi
e Zvysena fluktuace je hlavné na prodejnéch, a to hlavné kviili velké konkurenci (svou

roli hraji také hor§i podminky- 12cti hodinovd sména, nemoZnost prestavek

v nékterych obchodnich centrech a ostré osvétlent)

e Velkou ¢ast mzdy tvoii variabilni slozka

o 24

24

vvvvvv

e 95 9% zaméstnanct je spokojeno s jejich praci, takze mizeme potvrdit hypotézu H4o
(Alesponi 80 % zaméstnanct je ve firmé spokojeno.); 82 % si mysli, ze je dostatecné
vyuzivano jejich schopnosti; 75 % (vyroba 56 %) zaméstnancti si mysli, ze nadfizeni

naslouchaji jejich napadim

e Se mzdou je spokojeno 59 % zaméstnanct (70 % THP a 28 % vyroba); 52,5 %

respondentll si mysli, Ze mzda ovliviiuje jejich pracovni vykon, tim by se dala
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vyvratit H3o (VySe mzdy nijak neovliviiuje pracovni vykon.), tato hypotéza byla
ovSem vyvracena mnohymi motivaénimi védeckymi pracovniky, ktefi se touto
problematikou zabyvaji; 62,3 % (39 % vyroba a 74,4 % THP) je spokojeno s vysi
bonust

vvvvv

prvkem je barva pracovniho prostiedi

Nejvétsim problémem ve firmé je kvalita vzduchu (hlavné kvili prasnosti), ¢imz
muzeme potvrdit hypotézu H5¢ (Nejvétsim problémem pro pracovniky ve vyrobé je

kvalita vzduchu.)

Vztahy se zaméstnanci i s nadfizenymi hodnoti pfiblizné 80 % zaméstnanct

nadprimérné
65,6 % hodnoti kladn¢ informovanost a komunikaci firmy vici nim

Ve firm¢ probihd hodnoceni 1x ro¢né formou rozhovoru, kdy 15 klicovych

zaméstnancl hodnoti majitel a zbylé rozhovory ma na starost personalistka

Neni moznost hodnotit praci nadiizenych, ale vice nez polovina zaméstnanct by tuto

moznost uvitalo

o 24

Vybrané posty (vétsSinou THP) maji moZnost vzdeélavani

S cili firmy se ztotoznuje 87 % zaméstnancl

Ovéreni hypotézy H6¢: Dosazené vzdélani nema vliv na spokojenost se mzdou.

Zajimalo mé, jestli ma vzdélani ptimou souvislost se spokojenosti se mzdou ve firm¢ Oxalis.

Tabulka 8: Vliv vzdélani na spokojenost se mzdou (vlastni zpracovani)

Vliv vzdélani na spokojenost se 2- Spise Celkovy
mzdou 1- Ano ano 3-SpisSene | 4-Ne soucet
Stfedni skola bez maturity 3 11 6 2 22
Stfedni Skola s maturitou 4 12 11 5 32
Vysoka skola 0 6 1 0 7
Celkovy soucet 7 29 18 7 61

Testové kritérium: Y 3= 6,01

Hladina vyznamnosti: a= 0,05
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Kritickd hodnota 2 o 6 stupnich volnosti je 12,6.

6,01<12,06, tudiz ptijimame hypotézu H6o, ze dosazené vzdélani nemé ve spolecnosti vliv

na spokojenost se mzdou.

H70: Dosazené vzdélani je nezavislé na vlivu vyS§ky mzdy ¢i bonusu na pracovni vvkon.

Tabulka 9: Zavislost vzdélani a vlivu vysky mzdy ¢i bonust na pracovni vykon (vlastni

zpracovani)
Zavislost vzdélani a vySe mzdy i 2- Spise Celkovy
bonusl na pracovni vykon 1- Ano ano 3- SpiSe ne | 4- Ne soucet
Stfedni Skola bez maturity 3 11 1 7 22
Stfedni Skola s maturitou 5 10 6 11 32
Vysoka skola 1 2 3 1 7
Celkovy soucet 9 23 10 19 61

Testové kritérium: 3y %= 7,16
Hladina vyznamnosti: a= 0,05
Kritick4 hodnota 32 o 6 stupnich volnosti je 12,6.

7,16<12,06, tudiz ptijimame hypotézu H7o, ze dosazené vzdélani je nezavislé na vlivu vysky

mzdy ¢i bonusil na pracovni vykon.

2.10 Navrhy na zlepSeni

Dle dotazniku jsou zaméstnanci ve spolecnosti Oxalis vesmés spokojeni, 1 presto by se dalo

navrhnout né¢kolik zmén, které by spokojenost a angazovanost zaméstnanct jesté zvysily.

2.10.1 Mzda

Mnoho zaméstnancli se domniva, ze spolecnost Oxalis nenabizi 13.plat, takze bych je bud’
pfesné informoval o momentdlnim systému nebo bych systém zménil tak, aby dostavali
13.plat opét ctvrtletné nebo ro€né. To by bohuzZel mohlo sniZit spokojenost, protoZe by klesla
meésiéni mzda.

Uvazovat by se dalo také o zavedeni jednorazové odmeény ke konci roku, kterd by ¢astecné
uspokojila potfeby zaméstnanct, ale zaroven by nebyla tak vysoka, aby spole¢nost pocitila

ztratu. Problémem je, ze pokud by tato odmeéna byla ve vysi tfeba jen 5000 K¢ a méli by ji
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dostat vsichni zaméstnanci, tak by to firmu stalo 740 000 K&. Proto by bylo mozné, ze by
odména zacinala tfeba na 2 000 K¢ a postupné se zvySovala podle poctu odpracovanych let.
Pro firmu je v kazdém piipad¢ velké plus, Ze pro zaméestnance neni ve vétsing pripadii mzda
zejména pracovnici ve vyrobé¢, si firma drzi jinymi vyhodami: jen ranni sména (konec ve 14
hodin), mistni zaméstnanci (blizky dojezd), vyborny kolektiv s ptatelskou atmosférou a Cisté

pracovni prostiedi.

2.10.2 Pochvala

Bohuzel jsem se v dotazniku zapomn¢l zeptat, jak ¢asto nadfizeni chvali své podiizené, ale
pochvala se mezi motiva¢nimi faktory umistila u THP na 4.mist¢ a u délniku na 6.misté.
Nejvétsi jeji vyhoda je, Ze nic nestoji. Proto bych dbal na to, aby nejen pfimi vedouci chvalili

pravideln¢ své podiizené.

2.10.3 Homeoffice a pracovni doba

Pro kancelafské zaméstnance bych zavedl napiiklad Homeoffice patky (pfipadné kazdy
druhy patek). Firmu by to také moc nestdlo. Naopak se takto daji uSetfit n¢jaké provozni
naklady a mohla by se také zvysit angaZzovanost. Podobné by to dalo udélat u pracovnikii ve
vyrobé. Pokud by méli v patek splnénou veSkerou praci (samoziejmeé mimo sezonu), tak by
mohli odejit z prace tfeba uz ve 12 hodin. Tento nebo podobny trend se osvédc¢il v mnoha
sveétovych firmach. Bohuzel by nic podobného neslo zavést u prodavacek, jelikoz obchodni
centra maji presné stanovenou dobu, kdy musi mit obchod otevieno (tzn. prodavacky musi
pracovat 12 hodin). Jedinym feSenim jsou brigadnice, u kterych by vSak mohl byt problém

se spolehlivosti.

2.10.4 Kvalita vzduchu

Ve firm¢ je problém s prasnosti, ktery bych se snazil potlacit nebo vytesit. Tento problém
z dlouhodobého hlediska mize vést ke skrytym ndkladim kvili vy$§imu riziku riznych
nemoci u zaméstnancti. Nevyhoda tohoto feSeni jsou vysoké naklady na kvalitni klimatizacni

systém.

2.10.5 Prodejny

Na prodejnach si ptfiblizné 70 % zaméstnankyn st€Zuje na ostré osvétleni, které mize pfi

12cti hodinovych sménach zplisobovat bolest hlavy. Osvétleni bych vymeénil, jelikoz Elovek
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s bolesti hlavy neni schopen podat takovy pracovni vykon. Prodavacka se tak ne svoji vinou

muze chovat podrazdéné, ¢imz mize odradit zakazniky.
Stiznosti byly i na povinné zastéry, které se v malém prostoru prodejen zachytavaji. Ty bych
zrusil, protoZe jde stejné€ jen o designovy prvek.

Pokud do konce roku neklesne fluktuace na prodejnach, tak bych se ji pokusil vyftesit

mirnym zvySenim podilu na trzbach prodejny.

2.10.6 Komunikace

V dotazniku nedopadla nikterak dobie komunikace firmy vic¢i zaméstnancim, kdy ji jen
65,6 % zaméstnanct hodnoti kladn€. Zavedl bych bud’ firemni Whatsapp nebo firemni mail

pro vSechny, kde by zaméstnanci dostavali tfeba 1x mési¢né novinky nebo zmény.

2.10.7 Hodnoceni

Ve firmé funguje klasické hodnoceni seshora dold. Zavedl bych i systém hodnoceni zdola
nahoru (radé€ji anonymni), aby manazeii a fidici pracovnici védéli, v ¢em se mohou do

budoucna zlepsSovat.

2.10.8 Poukazy na masaZze a sport

V ramci pfedchdzeni riznym zdravotnim problémiim bych vSem zaméstnancti, kteti maji
zajem, dal 1x mésicné poukaz na masaz (klidn€ v prostorach firmy po pracovni dob¢) a 1x
tydné poukaz na sport (ptimo ve SluSovicich je posilovna, kde se daji poradat tymové

tréninky, které by mohly byt zaroven skvélym teambuildingovym néstrojem).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 920

ZAVER

Kdysi byli lidé pro firmu pouze to, co jsou dnes stroje. Byli duleziti, ale ne nepostradatelni.
Kdyz odesel jeden, tak piiSel druhy. Nikoho nezajimalo, Ze Cloveék v zaméstnani stravi
valnou ¢ast svého zivota, a proto je vhodné, aby pracoval v distojném prosttedi, které by
mu umoznilo co nejlépe vykondvat jeho praci. Dnes uz je vSe jinak. U¢ime se, jak s lidmi
spravné¢ zachazet, jak je vést, motivovat a jak se k nim spravné chovat. Firmy neformuji lidi,
ale lidé formuji firmy. To, jestli je firma usp€sna nebo jaka je v ni kultura, zalezi jen a pouze
na lidech. Zaméstnanec pro firmu znamena to samé, co pro ¢loveka sval. Pomaha ji k pohybu
vpred. Jen nékterym lidem jejich svaly (a samoziejmé nervova soustava- to by v této
metafofe mohli byt fidici pracovnici) umozinuji tak skvély pohyb, aby se jim uzivili. To samé
plati pro firmy. Pokud firma nemd dost dobré lidi, tak vétSinou hraje pouze amatérskou

soutéz.

Cilem prace bylo analyzovat motivacni program a nastroje motivace ve spole¢nosti Oxalis.
K analyze jsem pouzil dotaznikové Setfeni doplnéné o 3 rozhovory, znichz 2 jsou
v bakalatské praci. Rozhovory mné pomohly identifikovat n¢které souvislosti, které¢ ptimo

nevyplyvaly z vysledkt dotaznikového Setfeni. Zjistil jsem napiiklad tyto skutecnosti:

e Zaméstnanci by chtéli vys$si mzdu/13.plat (Navrh zlepseni: finan¢ni bonus na konci

roku vyplaceny podle poctu odpracovanych let.)

e Zameéstnanci nemaji moznost homeoffice (Navrh zlepSeni: zavedeni alespon ob

tyden homeoffice patk.)
e Prodavacky si stéZuji na ostré osvétleni (Navrh zlepSeni: vyména osvétleni.)

e Podle zaméstnanci neni komunikace ze strany firmy na idedlni Grovni (Navrh

zlepSeni: online komunikac¢ni kanal pro v§echny zaméstnance.)

V prvni ¢asti své prace jsem na zakladé zdroji ziskal teoretické poznatky tykajici se
motivace, motivacnich teorii, hodnoceni a systému odméiovani pracovnikil. Zjistil jsem
mzda neni motivator, ale hygienicky faktor; finanéni odména potlacuje kreativitu; ma
oblibend McGregorova teorie neni uplné spravnd; zkradcena pracovni doba dokaze zvysit
produktivitu a angazovanost; nebo tfeba to, Ze na svété existuji spolecnosti fungujici na

svobodném principu, kde lidi netidi, ale vedou.
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Pti vybéru spole¢nosti k analyze jsem zvazoval razné faktory. Nakonec jsem se rozhodl na
zaklad¢ toho, ze mam velmi blizko k ¢aji. Pokud jde o c¢aj, tak volba nemohla padnout na
nikoho jiného nez na spolecnost Oxalis. Chybu jsem rozhodné neudélal. Spole¢nost mné
byla neskutecné ndpomocna ve vSech smérech. S dotaznikem jsem maximalné€ spokojen,
protoze vysledky se vesmés shoduji s teoriemi. Jediné, co mé osobné zklamalo byly
hypotézy 6 a 7, které daly nejvice prace, a které jsem bohuzel nemohl vyvratit. Dotaznik si
navic prevzala personalistka spolecnosti a pokud pomuize vylepsit byt’ jen jedinou véc ve
firme, tak ma prace méla smysl a to je to o€ v motivaci jde, protoze ¢im vic hodin jsem

vvvvvv

pracovni ¢innosti.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Analyza motiva¢niho systému

Dobry den,

jmenuji se Jan Veceta a jsem student 3. ro¢niku Fakulty managementu a ekonomiky na UTB.
U Vas v Oxalisu piSu praktickou ¢ast své BP na téma Analyza motiva¢niho systému.
Vénujte prosim chvili svého ¢asu vyplnénim tohoto anonymniho dotazniku. Moc mi tim

pomiizZete.
Predem mockrat dékuji.

Vage pohlavi:
MuZ
Zena
Vek:
24 a mené
25-35
36-45
46-55
56 a vice
Maximalni dosazeng vzdélani: *
Zékladni
Stiedni bez maturity
Stredni s maturitou
Vysokd skola
Jak dlouho pracujete v Oxalisu? *
Méné nez 1 rok
1-3 roky
3-5let

5avice l=t



Jaka je napli Vasi prace?
{:} Pracownik ve vyrobé (délnik)

{:} THP nebo jing prace mimo vyrobu

Jakou dilezitost byste pfifadili témto motivanim faktoram? (1 - nejmené dllezite; 5-
nejdllezit&jsi: stejnou znamku miZete pfifadit vice moznostem)

1 2 3 4
Mzda
Pracovni prosti...
Vztahy na prac...
MozZnost ristu
Zamézmanecks
Flexibilni praco...

Frestiz spojena ..

O O OO O O O O

Pochvala od na..

O O OO O O O O O
O O 0O O O O O O O
O O OO O O O O O

@

Mapln prace

Otazky na pracovni spokojenost:
Ano Spige ano Spige ne
Bavi vs Vaie price? O O O
Myslite si, 2 VaE 2. O O O
Jsou Vadi nadfizeni . O QO O

O O OO O O O O O

O



Otazky na spokojenost se mzdou:
Ano Spise ano Spige ne Me
Jate spokojeni s wy...
Owliviiuje mzda neb_..
Myslite si, Ze jsou b

Jate spokojeni s wy...

Mate moznost prace z domova?

Ano
MNe

Chodnotte prosim dileZitost vybranych prvkid tykajicich se pracovniho prostiedi (1- ngjméné
dulezite; 5- nejdulezitéjsi; stejnou znamku muzZete pifadit vice moznostem).

Ozvatleni

Kvalita vzduchu
Teplota

Klidné prostredi..
Yybaveni
Fofadek na pra..

Barva pracovni..



Ktery z vyse uvedenych faktord byste u Vas ve firmé zlepsili? (MOZete zatrhnout i vice odpovédi) *

Oswétleni

Kvalita vzduchu
Teplota

Vysoky hluk
Vybaveni

Pofddek na pracovisti

Barva pracovniho prostiedi

Kdybyste mohli, co konkrétné byste ve Vadem pracovnim prostfedi zménilizlepsili? (nepovinny dotaz)

Text dlouhé odpovédi

Vztahy na pracovisti (1 - nejhorsi: 5- nejlepsi):

1 2 3 4 3
Jak byste ohod..
Jak byste ohod..
Otazky ohledné komunikace: *
Ano Spise ano Spise ne Me

Myslite si, fe jste d.

Myslite si, Ze je ko

Hodnoti nadfizeni V...

Mate moZnost hod..

Pokud nemate moz...



Chodnotte dileZitost téchto benefitd (1 - ngjmené dilezité: 5- nejdilezitéjéi: stejnou znamku
muzZete pfifadit vice moZnostem):

Stravenky
Bonusy/prémie._
Firemni akce
Nadstandardni _.
Obéerstveni na ...
Osobni rozvoj a .
Sleva na firemni...
Frizpévek na sp..
Sickdays
Rekreacni aktivi...

Frizspévky na di..



Jaké benefity vyuzivate u Vas ve firmé?

Ano Me
Stravenky
Bonusy/prémia/13. a 14. plat
Firermni akce
Madstandardni pracovni vwwbaveni ...
Obéerstveni na pracovisti
Osobni rozvo] a vzdélani (jazykové...
Sleva na firemni vyrobky
Frizpévek na sport/kulturu
Sickdays
Rekreacni aktivity (pfispévek na d..
Prizspévky na dichodové spafeni m...
Chybi Vam u vas ve firmé néjaky benefit, ktery nebyl zminén wy3e? (nepovinny dotaz)
Text dlouhé odpovadi
Jsou pro Vas cile vadi firmy dllezita?
Ano
Spise ano
Spise ne
Me

Mapiste cokoliv, co byste zménilifzlepsili nebo co se Vam nelibi a nebylo to zminéno vyse. (nepovinny
dotaz)

Text dlouhé odpovedi
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