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Abstrakt

Bakalafska prace se zabyva motivaci zaméstnanci ve spole¢nosti XYZ. Cilem
prace je analyza motiva¢niho systému a ¢innosti souvisejicich s timto procesem. Préce je
rozdélena do tii zakladnich casti. Prvni teoretickd cast se zabyva vSeobecné znamymi
informacemi o motivaci pracovnikli. Druha prakticka cast popisuje motivacni systém a
procesy S nim souvisejici ve spolecnosti XYZ a v posledni ¢asti jsou mé osobni névrhy,

které by mohly ptispét ke zlepSeni motivace v této spole¢nosti.
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Abstract

This thesis deals with the motivation of employees in the company XYZ. The aim
is to analyze motivation system and activities related to this process. The work is divided
into three basic parts. The first theoretical part deals generally with well known
information about the motivation of workers. The second part describes the motivation
system and processes related to company XYZ. The last section is mainly about my

personal suggestions which could help to improve motivation in the company.
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Uvod

Ve své bakalaiské praci se budu zabyvat problematikou spojenou s motivaci
pracovnikil ve vybraném podniku. Toto téma jsem si vybrala z mnoha divodl. Jednim
znich je, ze v dne$ni dobé se neustale zvySuje konkurence a kazdy podnik musi byt
schopny hledat nové cesty, jak dosahnout lepSich vysledkti nez konkurence. Ale aby
podnik dosahoval uspéSnych vysledkt, zalezi to na mnoha faktorech, at’ je to technicka
stranka podniku, finan¢ni zdroje, avSak nejdulezitéjSim je podle mého nézoru lidsky
kapitdl. Za pomoci schopnych a spravnym smérem motivovanych pracovniku, je podnik
schopen dosahovat pozadovanych cila.

Pro podnik je velmi dulezité u lidského kapitalu vyuziti jeho schopnosti a motivace.
Na tento aspekt by se podnik mél zaméfit jiz pti vybéru svych pracovniki, protoze praveé
absence motivace je pro podnik velice problematicka.

Motivace pracovnikil je pro podnik velmi podstatnd, nebot’ zvySuje nejen efektivitu
podniku, ale také produktivitu prace. Pokud pracovnici nejsou dostateénym zptisobem
motivovani, dochazi Kk plytvani ¢asu, ve kterém si pracovnici vyfizuji osobni zalezitosti,
nebo si prodluzuji presné stanovené pracovni piestavky. Z mého hlediska se potom snizuje
zajem k préci, vykon, a tim i kvalita odvedené prace.

Na druhou stranu pravé motivovani pracovniCi Svou praci vykonavaji se zajmem a
jejich vysledky jsou pro né€ jakasi seberealizace. Motivovani pracovnici nedélaji jen to, co
musi, ale vykonavaji i préci navic. Jsou obezndmeni s cili podniku a snazi se tyto cile plnit,
ackoli je to nékdy nad ramec stanovenych povinnosti.

V dneSni dobé se setkdvame sfadou moznosti, jak efektivné motivovat
zaméstnance k pozadovanym ciliim, aby jeho vykon odpovidal pozadavkiim podniku.
Motivaci nemusi byt jen finanéni odmény, ale také nefinanéni faktory a zaméstnaneckeé
vyhody. VSechny tyto motivaéni faktory budou rozebrany v mé bakaléiské praci.

Cilem této bakalaiské prace je analyzovat, zpracovat a zhodnotit proces motivace
pracovnikll ve spolecnosti XYZ, prozkoumat jaké zpiisoby a metody pii této Cinnosti
pouziva, a tyto poznatky porovnat s teoretickou Casti této bakalarské prace. Nasledn¢ na
zakladg ziskanych poznatkt definuji silné a slabé stranky spole¢nosti v procesu motivace a
budu se snazit navrhnout pfipadné zmény ¢i zdokonaleni, které by minimalizovaly slabsi

stranky a prispély tak k jejich zlepSeni v oblasti motivace.



Tato prace se déli do tii Casti a to Casti teoretické, praktické a vlastnich navrha na
zlepSeni motivaéni stranky v podniku XYZ. Teoreticka ¢ast popisuje, jak by proces
motivace mél skute¢né probihat. Prakticka ¢ast navazuje na teoretickou a zjist'uje a hodnoti

proces motivace pracovnikii ve spolecnosti XYZ.



1 Teoreticka c¢ast

1.1 Zakladni vymezeni motivace

S motivaci se mizeme v dnes$ni dobé setkat skoro v kazdé oblasti lidského zivota, at’
uz se jednd o motivaci sebe sama, o Usili motivovat n€koho jiného nebo byt motivovan
jinym ¢lovékem. V mé praci se zaméfim zejména na motivaci pracovnich vztahli, vztaht

nadfizenych a podiizenych.

S pojmem motivace se dnes setkavame jak v soukromé tak vefejné (spoleCenské)
sféfe, proto mame moznost nalézt mnoho definici. Jedna z nich udava, Zze:,,V lidske
psychice piisobi specifické, ne vidy zcela védomé (uvédomované) vnitini hybné sily —
pohnutky, motivy, které clovéka — jeho cinnost (tj. chovani, resp. Jedndni i prozZivani) —
urcitym smerem orientuji (zaméruji), které ho v daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou
aktivitu udrzuji. Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované
cinnosti, resp. vV podobé motivovaného jedndni. “(Provaznik V., Koméarkova R., 2004, s.
23)

DalSim dualezitym znakem motivace je, Ze pusobi souCasné¢ ve tiech smérech
(dimenzich).

* Dimenze sméru — ¢innost Clovéka je urcitym zplisobem zamétena, orientuje se,
naopak od jinych smérd ji odvraci.
* Dimenze intenzity — znazoriiuje, jak intenzivné se ¢lov€k snazi dosdhnout svych
stanovenych cili
* Dimenze stalosti, vytrvalosti, perzistence — jednd se o schopnost Clovéka
piekonavat nejriznéjsi vnitini 1 vnéjsi prekazky, bariéry, se kterymi se clovék mize

stietnout pii uskuteciovani svych cilt.

Podle mého nazoru je motivace dulezita z hlediska efektivity a vykonnosti
pracovnika a podnik by ji mél vénovat pozornost. Divodem mize byt napiiklad
konkurence na trhu, nové ptichazejici technologie a rychly vyvoj podnikéni. Myslim si, Ze
pro udrZeni ur¢ité trovné lidského kapitdlu je potieba, neustalého vzdélavani svého
pracovnika. Zakladnim cilem motivace, by mélo byt udrzeni si svého pracovnika

v podniku.



1.2 Motiv a stimul

Motiv

Jedna se o urcitou vnitini psychickou pohnutku, popud, silu, ktera lidskou ¢innost
zam¢iuje urCitym smérem, ktera ho aktivizuje a danou ¢innost udrzuje. Motiv je tedy
psychologicka pohnutka, neboli divod daného lidského chovani a dava dané Cinnosti

smysluplnost. (Provaznik, V., Komarkova. R., 2004, s. 24)

Otazkou je, jak dlouho dany motiv trvd. Motiv trva po dobu, dokud neni dosazeno
stanoveného cile, nez ¢loveék nedosadhne vnitiniho uspokojeni. Je vSak dualezité brat
Vv uvahu, ze existuji motivy, které lze povazovat za cilové ¢i terminalni, u nichz lze
dosahnout cile, ale také motivy, kterym nelze ptifadit urcity cilovy stav. Tyto motivy je

mozno nazyvat jako motivy instrumentalni.

Jednou z problematickych ¢asti motivace je to, ze na psychiku ¢lovéka nepisobi
vzdy jen jeden motiv, ale hned né€kolik motivli najednou. Otazkou je, zda tyto motivy jsou

shodné nebo maji jiny smér, jestli maji stejnou nebo rozdilnou intenzitu.

,,Obecné plati, Ze motivy orientované stejnym, resp. podobnym smérem, se
vzajemné posiluji (jakoby scitaji) a tim zdiiraznuji motivovanou cinnosti, naopak motivy
protikladné se mohou vzdjemné oslabovat a tak motivovanou cinnost narusovat, za

urcitych podminek dokonce znemoznovat.* (Bedrnova, E., Novy, 1., 2007, s. 364)

Stimul

Pojmy stimul a stimulace je velmi dilezité rozliSovat od vyrazii motiv a motivace,
ackoli je mezi nimi velmi blizky vztah. Autofi Provaznik a Komarkova v knize uvadi, Ze se
jedna o skupinu pojmu, které dochazi ke stejnému vysledku. Rozdil je v tom, zda popud
K uré¢itému jednani vychazi z nitra ¢i zvenc¢i ¢loveéka. Jestlize ¢lovék jedna z takového
divodu, Zze je o tom vnitin¢ presvédCen, potom pojedndvame o vnitinich motivech
(motivaci). Pokud je ¢loveék v daném jednani podpofen vnéjsimi podnéty, hovofime o

vné&jSich stimulech popiipadé stimulaci. (Provaznik, V., Komarkova, R., 2004, s. 25)



Stimulem rozumime uréité vnéjsi pusobeni na lidskou psychiku a v dusledku dochézi

kdanym zménam jeho Cinnosti prostfednictvim zmény psychickych procesd,

prostiednictvim zmény jeho stimulace. (Provaznik, V., Komarkova, R., 2004, s. 25)

1.3 Zdroje motivace

Kazdy clovék je jiny, a proto i rysy, které ho motivuji, se 1i§i. Tudiz aby manazer

mohl své podiizené pifiméfenym zpusobem stimulovat, je potieba, aby poznal a pochopil

tyto motivujici faktory neboli zdroje motivace.

Autorka Bedrnova v knize uvadi, ze za zdroje motivace povazujeme ty skuteénosti,

které motivaci tvofi, tj. ty které zakladaji dynamické tendence i orientaci ¢innosti lidi a

které dulezitym zptisobem puisobi na stalosti téchto tendenci.

K zékladnim zdrojim motivace patii: (Bedrnova, E., Novy, L. a kol, 2007, s. 365)

* Potfeby — ne vzdy pfijemné pocitovany stav napéti, ktery se Clovék snazi
odstranit. Pfedpokladem je, ze pozadovana potieba bude uspokojena. Potteby
byvaji déleny na primarni, coz jsou biologické, které zajistuji jednotlivetim preziti a
sekundarni potfeby neboli socialni se vytvafeji v zavislosti na potiebach
primarnich. Potfeba muze byt ne vzdy uvédomovany nedostatek, poukazuje na to,
ze existuji potieby v€domé a nevédomé. A clovek si tak neni nikdy jist, co mu
chybi a ¢im byla dané potieba vyvolana. (Nakonecny, 2004, s. 463)

* Navyky — v zivoté kazdého Cloveéka dochdzi k tomu, ze urcité Cinnosti provadi
opétované, az stereotypné. Jedna se o situace urcitého typu (charakteru). Tyto
stereotypni ¢innosti se mohou nazyvat navyky. Nastane-li situace, kterd vyvolava
urCitou ¢innost, probouzi u daného jedince jiz zafixovany stereotyp, ktery je ve
shodé s jeho navykem. Jedné se tedy o opétovany, zafixovany az zautomatizovany
druh lidské ¢innosti v dané situaci.

» Z4my — dlouhodobé zaméteni Cloveka, na jasnou oblast pfedmétu nebo jevi,
které byva spojovano s aktivaci jeho Cinnosti. Mizeme zajem chapat také jako
potiebu, ktera je odvozena a ktera je uspokojovana realizovanim zajmové Cinnosti.
Zajem je také to, Cemu se jedinec vénuje, to na ¢em se podili svou Cinnosti a to, na

co zamétuje svou pozornost.



* Hodnoty - jsou pfifazovany nové poznanym vécem, se kterymi se ¢lovek setka.
Nejsou hodnoceny jen nestranné ale i jednostranné. Kazdy jedinec posuzuje véci
majici kolem sebe podle dilezitosti, ktera je zaloZen na struktufe jim vnimanych
hodnot. Hodnotou muze byt pro kazdého jedince cokoliv, co povazuje za dulezité.
Ve spolecnosti ale existuji uréité ustalené hodnoty, napiiklad rodina, zdravi, $tésti
apod.

* Ideély — jedna se o piedstavu nééeho zadouciho, co pro ¢lovéka znamena cil jeho
snazeni, neboli fakt o ktery usiluje. Clovék se snazi nékam mifit, usiluje o uréité

jevy a snazi se je zhodnocovat.

,, Potieby, navyky, zajmy, hodnoty i idealy predstavuji tedy zdkladni zdroje motivace
veSkeré lidské cinnosti, jsou zakladnimi determinantami skutecnosti, Ze se ¢lovek o néco
snazi, ze po nécem touzi, néco odmitd, k nécemu sméruje apod. (Provaznik, V.,

Komarkova, R., 2004, s. 34)

1.4 Strategie motivace

Motivaéni strategie, kterou sestavuje vrcholové vedeni, by se méla odebirat z
celopodnikové strategie a z uréenych podnikovych cili. Spole¢nost si musi upfesnit, ¢eho

chce zvySovanim motivace svych zaméstnanct docilit. (Styblo, J., 1993, s. 195)

Faktory ovliviiujici motivacni strategie

Motivaci zvySuje 1 vedeni lidi, které pracovniky stimuluje a podnécuje
k dosahovani cilti podniku a poskytuje jim potiebnou podporu k dosahovani téchto cilt.
Lidé byvaji vice motivovani, kdyz pracuji ve spoleCnosti, kde jsou oceflovany za to, co
skutecné délaji a zda to odpovida jejich kariérnimu postaveni. Pracovnici by m¢li mit

pfilezitost rozvoje schopnosti a kariérniho rustu.



1.5 Dynamika motivace

Frustrace a deprivace

Pokud budeme hovofit o frustraci, budeme pojednavat o zmateni ¢i znemoznéni
uskuteCnéni motivované cinnosti. Jedna se o pojem, ktery symbolizuje specifickou,
definovatelnou okolnost.

Lze rozlisit dva zakladni typy frustracnich situaci:

* Nedostatek ,,predmétu‘ ktery by uspokojil dané potieby

* Situace, kdy existuje moznost uskute¢nit motivovanou c¢innost, ale vyskytuje se

,»problém*, ktery brani jeji realizaci. Tyto problémy se rozd€luji na vnitini a vnéjsi,

také na aktivni a pasivni, ale timto problémem muze byt cokoli. (Provaznik, V.,

Komarkova, R., 2004, s. 36)

Frustraci se musime zabyvat pifedevsim z toho duvodu, Ze ¢lovék ovlivnén frustraci
je nestalymi okolnostmi zcela ovlivnén, stejné tak jeho chovani a chdpani jinych situaci.
Takovy ¢lovék mize byt vybojny aZz apaticky bez patrného duvodu. Pfi dlouhodobém
trvani frustrace, se mohou dostavit i zdravotni potize, mtize byt ovlivnén i pracovni vykon

a Vv krajnim ptipadé mohou nastat dalsi zbytecné konflikty. (Styblo, J., 1993, s. 215-216)

S frustraci se setkavame pouze v nevitanych zménach, v ¢innostech lidi v tu
konkrétni chvili, bez zasadné&jSich vlivil v zavislosti na utvareni osobnosti. Pokud nejsou
dlouhodobé uspokojeny potieby ¢lovéka, dochéazi k deprivaci, kterd ma velky vliv na

lidskou osobnost.

Zékladni rozdéleni psychické deprivace: (Kondas, O., 1980, s. 408)
» senzoricka deprivace — dusledek redukce smyslovych pohnutek pro riist ¢loveka
* emocionalni deprivace — dusledek redukce citovych pohnutek ve vztahu
k deprimované osobé
* socialni deprivace — nedostatek kontaktu s druhymi lidmi
* deprivace zakladnich biologickych potfeb — mezi takové potiteby patii napf.

potieba jidla, spanku, tekutin apod.
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Za jeden z druht frustrace se daji povazovat konflikty motivi. Jedna se o slouceni
dvou nebo i vice nesourodych tendenci. Zakladni konflikty motiva jsou: (Styblo, J., 1993,
s. 211)

* apetence — apetence = tento konflikt byva definovan jako rozpor mezi dvéma cili

S plusovou tedy pozitivni hodnotou. Nejméné narocny konflikt, jeho feSeni je pro

clovéka zcela hladké. Miize se ale objevit pocit znepokojeni z nemoZznosti uspokoyjit

oba motivy soucasng¢.

» averse — averse = tento konflikt byva definovan jako volba mezi dvéma cili

s minusovou neboli negativni hodnotou. Jedna se o konflikt s velice intenzivni

Zatézi.

* apetence — averse = tento konflikt byva definovan jako konflikt mezi opaénymi

silami, které se poji stymz cilem. Cil mize byt pozitivni i negativni motivacni

dohoda. Muzeme se setkat stim, ze se k tomuto kontaktu bude pojit pojem

»gradient™,

* nechci, ale musim = jedna se o konflikt, ktery ma na jedince negativni hodnotu,

z okoli je mu ale podnécovana pozitivni hodnota. (Provaznik, V., Koméarkova, R.,

2004, s. 41)

* chci, ale nesmim = tento konflikt funguje na stejném principu jako predchozi typ,

s tim rozdilem, Ze je zrcadlové pievracen. (Provaznik, V., Komarkova, R., 2004, s.

41)

1.6 Motivaéni profil

,, Motivacni profil predstavuje syntetickou, individuéline specifickou a v pribehu ¢asu
relativne stabilni charakteristiku osobnosti cloveka. Jejim obsahem jsou pro jedince
priznacné, dominantni motivacni orientace ¢i tendence, resp. skladba, vyhranenost a
intenzita jeho vnit/nich hnacich sil.* (Bedrnova, Novy, 2002, s. 259)

Motiva¢ni profil ¢lovéka byva utvaien soucasné s vyvojem jeho osobnosti od
utlého veéku. Ve chvili kdy jsme schopni poznat motivacni profil jedince, ma to pro nés
nedocenitelny vyznam. Moznost poznat jedince vice do hloubky, pochopit jednotlivé
projevy a jeho chovani. Jedna se také o zakladni piedpoklad moznosti efektivniho
pobizeni, neboli o ovlivnéni jedince danym, ziadoucim smérem. (Provaznik, V.,

Komarkova, R., 2004, s. 47)
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Muzeme se setkat také s tim, ze se k motiva¢nimu profilu poji tzv. negativni aspekt.
Urcitd podoba motivacniho profilu zachycuje jakési vnitini omezeni. Do urcité miry
jedince omezuje, volnost jeho jednani. Mizeme to chapat jako vnitini neviditelné hranice,
které je velmi obtizné piekrocit. Na druhou stranu piekroceni téchto hranic neni nemozné.

Tento profil byva tvofen obsahlym spektrem dimenzi riznorodého obsahu. Kazda
dimenze ma pro daného jedince charakteristicky ptiklon a to slabsi nebo siln&jsi k jednomu

z pola dimenze. (Provaznik, V., Komarkova, R., 2004, s. 48)

Piiklady dimenzi motivaéni profilu:
* Orientace na dosazeni uspéchu — orientace na vyhnuti se neuspéchu = tato
dimenze Gzce souvisi s motivaci vykonu
* Orientace na Gspéch — orientace na vlastni ¢innost, na jeji obsah = tato dimenze
ma na jednom pdlu uspéch a na druhém orientaci na jistou pracovni ¢innost.
« Situacni orientace — perspektivni orientace = zaméfeni ¢lovéka na soucasny stav,
nehled€ na to, zda je to ¢innost, prozitek nebo prospéch. Perspektivni orientace je
jakési zaméteni na budoucnost.
¢ Individualni orientace — skupinova orientace = pokud se jedna o prvni z téchto
orientaci, je zfetelnd predevSsim u jedincii nezavislych na socialnim kontaktu,
neprojevuje zajem o jejich nazor nebo minéni a to v ptipadé, Ze se jedna o osoby
blizké. Druhé orientace tj. skupinova je charakteristickd tim, Ze jedinec je téméf
ztotoznén s urcitou skupinou osob.
« Osobni orientace — neosobni orientace = osobni orientace je charakteristicka tim,
ze Clovek jedna predevsim sdm za sebe ve prospéch sobé samému. Ale existuji také
jedinci, kterym jde o prospéch druhych, jednd se o tendenci nékomu slouzit,
obé&tovat se a provadét ¢innosti pro jeho uspokojeni.
« Cinorodost — pasivita = jedna se o to, Ze i tak obecna potieba jako je &innost,
muze u jedinct vyvoldvat rtizné podoby.
* Orientace na ekonomicky prospéch — na moralni uspokojeni = ekonomicky
prospéch znamend, Ze jedinec stavi penize, materialni nebo hmotné hodnoty na
nejvyssi stupen jeho preferenci, kdeZto moralni uspokojeni jsou hodnoty eticke,
moralni a ideové. Rozdil v téchto dimenzich souvisi také s rozdilnou Zzivotni

aspiraci a také rozdilem Zivotniho stylu.
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e Zaméfeni smérem na podnik — smérem od podniku = jedna se o vztah
zaméstnance k zaméstnavateli. Mzeme fici, Ze zaméstnanec zaméten na podnik, je
identifikovan se svym pracovnim zafazenim v téméf vSech smérech, naopak

zaméstnanec smeérem od podniku si udrzuje zna¢ny odstup.

Podle mého nézoru, je velmi diilezité znat motivacni profil jednotlivych pracovnikd,
protoze kazdy ptikladad vécem vétsi ¢i mensi vyznam. Proto je nezbytnym ptredpokladem
znat motivacni profil jesté pred zah4jenim motivace, abychom kazdého pracovnika mohli

motivovat zadoucim smérem.

1.7 Motivace a vykon

Motivace a schopnosti ¢loveka tvofi dvé hlavni skupiny objektivnich, osobnostnich
vymezeni vykonu. Tuto skuteCnost lze vyjadrit taktéz pomoci vzorce: (Provaznik, V.,
Komarkova, R., 2004, s. 41)

V=f(M*S)
kde: V =aroven vykonu
M = Groven motivace

S = uroven schopnosti

V ptipadé velké motivace mize dochdzet k vysoké mife vnitiniho psychického
napéti, které se propojuje a negativné naruSuje piirozené fungovani psychiky jedince,
zeslabuje vnitini subjektivni dispozice vykonu a mize ovlivnit celkovy vykon.

Vztah mezi motivaci a naro¢nosti ukolu znazoriuje Yerkes-Dodsontiv zakon, nazyvany
jako ,,obracend U-kiivka“. Tato kiivka znazoriiuje skutecnost, ze uroven vykonu v piipadé
nizké trovné motivace bude nizkd, avSak s rGstem motivace se bude uroveinn vykonu
zvySovat. Je tfeba brat v tivahu, Ze toto tvrzeni plati, jen do urcité irovné motivace. Pokud
dojde k ptresazeni urcité urovné motivace, vykon se bude snizovat. Kazdy druh tkolu ma
svou optimalni uroveil motivace. Optimalni motivace zalezi na obtiznosti tkolu. Pro
narocn¢j$i tkoly je vhodnéjsi niz§i uroven motivace, naopak pro snadngj$i ukoly je

motivovanost vysoka. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 375)
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1.8 Vztah motivace a pracovniho vykonu

Je dilezité dosahovat urcitou troven vykonu po celou dobu procesu a ne jen v urcité
pracovni situaci. V ptipad¢, kdy pracovnik musi dosahnout vysokého vykonu, je motivace
vysSi nez bézné, coz vede spise k premotivovani, které vede vykon smérem dolli, nebot’
dochézi k selhani. Muize se ovSem stat, ze pracovnik daného vykonu skute¢né dosahne, ale
VvV tomto piipad¢ se z jeho strany jedna pouze o jednorazovy vykon, kterého za béznych
podminek nedoséahne.

Vedeni podnikl ale od svych pracovnikli poZzaduje stale stejnou uroven pracovniho
vykonu, kterd odpovida stanovenym normam. VySe norem by méla vzdy odpovidat
pramérnym schopnostem pracovnika. Pokud ma né&jaky pracovnik své schopnosti nad
rdmec norem, motivace u ného ztraci na vyznamu, nebot’ mu v tomto piipad¢ staci odvadéet
vykon s minimalnim Gsilim. Ztrata motivace plati i pro pracovniky, kteti maji horsi

pracovni pfedpoklady a normy jsou pro né pfili§ vysoké.

Vykonovéa motivace

Tendence ¢lovéka dosahnout nejvyssiho vykonu nebo si co nejdéle udrzet Cinnost,
na které je mozné uplatnit métitko kvality a kterd se muze podatit. Motivace vykonu
souvisi s tendenci uspéchu a tendenci vyhnout se neuspéchu. Osoby s vysokou mirou
motivace povazuje za uspéch dosazeni jejich stanoveného cile. Pokud maji jedinci vysokou
vykonovou motivaci, jsou orientovani na cil. Jejich cil je vétSinou velmi naro¢ny na Cas.

Pti dosahovani cile je velmi dillezité¢ rozliSovat motivaci vykonovou od mnoha jinych

motivu. (Provaznik, V., Komarkova, R., 2004, s. 43)

V knize Motivace pracovniho jednani autoii Provaznik a Komarkova uvadéji, ze pii
tvorbé vykonové motivace je dillezité brat zietel na to, Ze na kone¢nou podobu mé velky
vliv vychova v roding, povaha zkuSenosti jedince, ve kterych je kritériem vykon. Dale je
také dulezita socialni skupina nebo spole¢nost, ve které jedinec Zije. Vykonovou motivaci
1ze ovliviiovat ur¢itym smérem a to predevsim v Utlém véku. ,, Obecné plati, Ze pozitivnim
hodnocenim a pozitivni zpétnou vazbou lze dosahnout vice nez kritikou a neustilym

vytykdanim nedostatkii nebo chyb. * (Bedrnova, Novy, 1998, s. 81)
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1.9 Aspirace, aspiracni urovei

S motivaci vykonu a s problematikou tykajici se predevsim motivace k préci, je Uzce
pojen také pojem aspirace. Aspiratni Uroven znazoriiuje vysSi naroky, které cClovek

priklada svému vykonu.

Aspirace urCuje vztah jak charakteru nebo druhu cilti, které si pro sebe urcuje
jedinec do budoucnosti jak kratsi, tak vzdalengjsi, také jejich uroven nebo narocnost.
Aspiraci jedince lze také ovliviiovat a plati zde také to, co je uvedeno v ovliviiovani
motivace vykonu. U konkrétnich jedincti mize hrat urcitou roli socialni model, popiipadé
proces identifikace. Zaméfeni a uroven aspirace se shoduje se zaméfenim a urovni

vykonové motivace ¢lovéka. (Provaznik, V., Komarkova, R., 2004, s. 45)

1.10 Koncepty motivace lidského chovani

V psychologii lze téma motivace lidského chovani zafadit k jednomu
prostiednictvim kterych se psychologové snazili porozumét lidskému chovani a pochopit
principy motivace lidského chovani. V soucasnosti existuje spoustu teorii motivace
lidského chovani, ale mezi ty zakladni patfi:

» homeostaticky koncept
* hédonisticky koncept

* pobidkovy koncept

* kognitivni koncept

* humanisticky koncept

Homeostaticky koncept motivace
Tento koncept byl roku 1915 objasnén fyziologem Cannonem, ktery tvrdi: Ze
Narusenim optimalnich (rovnovaznych) vnitinich, fyziologickych podminek fungovani
organismu vznikaji biologické pochody — vcetné chovani, které sméruji k obnoveni
porusené rovnovahy a které konci jejim znovudosazenim, ev. zanikem (smrti) jedince.
(Provaznik, V., Koméarkova, R., 2004, s.)
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Homeostaticky koncept je vhodny tam, kde motivy maji zaklad v organické
potieb&. Avsak za pomoci tohoto konceptu nelze vysvétlit veskeré lidské chovani. Clovék

totiz neni pouze pasivni a neni jen biologicky organismus, ale je také spolecensky zalozen.

(Provaznik, V., Komarkova, R., 2004, s. 56)

Hédonisticky koncept motivace

Tento koncept je zaméfovan piedev§im na emoce jedince v jeho zivoté a vysledkem
by mélo byt, Ze kazda ¢innost ¢lovéka ma vést k libosti a zamezit nelibosti. Proto jedinec
vénuje pozornost pouze t¢m ¢innostem, které vedou k uspokojeni jeho potieb. V motivaci

lidského chovani se pravé emocim piiklada velky vyznam.

Pobidkovy koncept motivace

Za zékladni motivacéni Cinitel je v tomto modelu povazovan z vnéjsiho prostredi
ptichazejici podnét — pobidka. Je mozné zde rozlisit dva typy pobidek:

* pobidky prvotni — tyto podnéty maji silovy ti¢inek

* pobidky druhotné — tyto podnéty silovy Gcinek ziskavaji z uceni jedince
Tento koncept byva vyuzivan piedevSim v situaci, kdy ocekavame urcité uspokojeni
z dosaZzeného uspechu a také v situaci, kdy chceme zamezit ptipadnému neuspéchu. Jedna

se tedy o koncept vyhovujici motiviim jak emoé¢nim tak socialnim.

Kognitivni koncept motivace

V praxi se miizeme setkat také s tim, ze tento koncept bude nazvéan jako proces
poznavani. Jedna se o skuteCnost, ze tento koncept ma své motivacni U€inky. Poznévaci
proces souvisi se vznikem motivacnich procest. Je spoustu teorii, kterymi lze vyjadiit
kognitivni koncept motivace. Jedna teorie je naptiklad, ze Clovek v pritbéhu zivota vnima,
poznava a hodnoti nejriznéjs$i stranky ¢i aspekty svého okoli 1 sebe sama — vcetné
vlastniho jednani.

Pokud vSak dojde ktomu, Ze se jednotlivé pohnutky a hodnoty dostanou do
rozporu, dochazi k tzv. kognitivnimu rozporu. Tento rozpor byva pro jedince velice vnitiné

nepfijemnym pocitem.
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Humanisticky koncept motivace

Jedna se o koncept, ktery je tvoien potfebami. Pro jedince je uspokojeni potieb
velmi diilezité, protoze pokud neni dana potieba uspokojena, dochazi k vnitinimu napéti.
Kazda potteba ma pro kazdého jedince naprosto jinou miru dilezitosti. Tyto rozdily se
odviji od vzdélani, vychovy rodi¢u od utlého véku ¢i od dané situace, ve které se jedinec
nachazi.

Jednim z psychologii zabyvajici se humanistickym konceptem motivace lidského
chovani byl Abraham Maslow. Vytvofil teorii potfeb, kterou ve svém zivoté povazoval za
nejdilezitéjsi zasadu lidského vyvoje. Tuto teorii znazornil ve tvaru pyramidy, protoze se
domnival, Ze vSechny potieby spolu souviseji a Ze k tomu, aby byla uspokojena potieba

vys$§i, musi byt uspokojena i potieba nizsi.

Tyto potieby se dale déli do nedostatkovych a rustovych potieb. Ristové potireby
maji v této pyramidé pouze jedno zastoupeni, a tim je seberealizace. Napliiovani téchto
potteb cloveéka dale motivuje. Nejprve se jednd o jeho vzdélani, které je motivaci pro
ziskani lepsiho pracovniho postaveni, slouzi mu také k pochopeni smyslu véci, kterou
vykondva a k motivaci dal$iho osobniho ristu. Zbytek potieb v pyramidé spada do
nedostatkovych potfeb a nalezneme je v dolni ¢asti trojihelniku. Potfeby nedostatkové
museji byt nutné napliiovany, jinak jedinec zacne pocitovat jejich nedostatek. Potieby
byvaji zpravidla uspokojovany postupné, smérem k vrcholu trojuhelniku. Dulezité je
pochopeni, Ze uspokojeni téchto potteb je pro ¢loveka zcela samoziejmou soucésti jeho

Zivota.

1.11 Motivace pracovniho jednani

V prvni ¢asti tohoto tématu se budeme vénovat zakladnim teoriim motivace pracovniho
jednani. Mezi ty nejzakladné€js$i motivace patfi:
e Teorie instrumentality — tato teorie je zalozena na tvrzeni, ze odmeéna ¢i trest vede
pracovnika zadoucim smérem
e Teorie zaméfend na obsah — Ucelem je uspokojit potfebu pracovnika, ktera
ovliviiuje jeho chovani

e Teorie zamé&fena na proces — tato motivace byva spokojovana se spravedInosti
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Teorie instrumentality

., Instrumentalita je presvédceni, zZe pokud udélame jednu véc, povede to K veci jiné.

,, (Armstrong, 20009, str. 111)

Tato teorie, ktera je datovana k 19. stoleti, vychazi z odmén a trest. Podle teorie
instrumentality lidé odvadi praci jednozna¢né pro penize a jsou motivovani jen v piipade¢,
7e odmény a tresty jsou spojovany s jejich vykonem. Je zalozena pfedev§im na presvédceni
¢lovéka. Forma této teorie byva pouzivana dodnes, jen se jednd o systém kontroly a
pusobeni z vnéjsku, nikoliv zevnitt. Coz znamena, Ze neni v souladu s dal§imi lidskymi

potiebami. (Armstrong, 2009, s. 111)

Teorie zamérena na obsah
Tuto teorii mizeme znat také jaké teorie potieb. Mezi tyto teorie fadime dvé
zakladni teorie:
e Dvoufaktorova teorie motivace

e Maslowova teorie potteb (hierarchie potieb)

Dvoufaktorova teorie motivace

Tuto teorii zformuloval jiz roku 1959 Frederick Herzberg. Byva proto nazyvana téz
jako Herzbergova teorie dvou faktoru. Co se ty¢e dvou faktord, hygienické faktory, které
zahrnuji napiiklad mezilidské vztahy, pracovni vztahy, finan¢ni ohodnoceni apod. a
druhym faktorem jsou motivatory, které mohou u jedince vyvolat motivaci a patii sem
uznani, pracovni rast, odpoveédnost apod.

V piipadé, ze dojde nepfitomnosti hygienickych faktorti, vyvola to pracovni
nespokojenost, ale jejich pfitomnost nevyvola ani uspokojeni. Jedna se o faktory, které
byvaji pro Clovéka zcela samoziejmé. Na druhé strané pfitomnost motivatorit vyvola u
jedince pocit motivace k vétsim vykonim a jejich nepfitomnost znamena ztrata motivace
pracovnika a snizeni pracovniho vykonu. Cilem manaZeri by mélo byt naplnéni
hygienickych faktorli za pfitomnosti motivacnich faktorti, které pobidnou pracovnika

k vyssimu vykonu.
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Maslowova teorie poti'eb (hierarchie potieb)

Tato teorie byva nejcastéji pouzivana, nebot’ vychazi z lidskych potieb. Abraham
Maslow uvadi, ze lidé maji potfebu chtit neustale vic. Aby clovék mohl uspokojovat
potieby vyssi, musi uspokojovat nejdiive potteby nizsi. Pravé podle zminované hierarchie.
fyziologické potieby, které jsou povazovany za zakladni a nezbytné pro pieziti. Dalsi
V poradi je pocit bezpecni a jistoty. Tteti byva uvedena sounaleZzitost, coz byva chépano
jako potieba byt ¢lenem néjaké skupiny ¢i celku. Druhd nejvyssi potieba je uznani a
posledni v porfadi je seberealizace. Pod timto rozumime potiebu rozvijet se, uplatiovat

svij potencial a tvorbu osobni kariéry.

Teorie zamérena na proces
Dtraz je kladen na psychologicky proces ¢i silu, kterou mize byt motivace

ovlivnéna. (Armstrong, 2009, s. 112)

24

e Teorie cile
e Teorie expektacni

e Teorie spravedInosti

Teorie cile

Autorem teorie je uveden Edwin Locke. Zaméfil se predev§im na to, Ze Cinnost je
motivaci k Zadouci aktivité a ovliviiuje ¢loveka, ale musi byt splnény dané podminky.
., Pracovnik musi ukol prijmout za sviij, musi se s nim identifikovat a musi jej povazovat za

splnitelny. ,, (Mikulastik, 2007, str. 143)

., Locke akceptuje duleZitost vnimané hodnoty, kterd je zminovana v motivacnich
teoriich ocekavani, a predpoklada, ze na zakladeé techto hodnot vznika zkusenost citii a
touhy. Lidé plni cile proto, aby uspokojili své city a touhy. Cile urcuji reakce lidi a jejich
jednani. Cile Fidi chovani v prdaci a vykon a vedou k urcitym vysledkiim a zpétnym

vazbam. *“ (Dédina, Cejthamr, 2005, str. 151)
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Teorie expektacni

Tuto teorii predstavil vefejnosti poprvé roku 1964 Victor Vroom. Ten povazuje
motivaci jako urcity proces, ktery je ovlivnén jedincem a jeho vnimanim. Jedinec je na
zakladé motivace pfimén k tomu, aby si zvolil zplisob svého chovani. Jestlize jedinec
odvadi praci za Gcelem odmény je vice motivovan. Jeho volbou je tedy prace za tcelem
ziskani odmény.

., Logika expektacni motivace je v tom, Ze jedinci vynakladaji pracovni usili k

¢

dosazeni takového vykonu, ktery by mel za nasledek Zadouci (preferovanou) odmenu.’

(Donelly, Gibson, Ivancevich, 1997, str. 383)

Teorie spravedlnosti

Tato teorie je zalozena na vnimani a pocitech lidi, jaké je jejich zachazeni oproti
jinym lidem. Vzdy se jedna o spravedlnost. (Armstrong, 2005, s. 114)

V knize autortt Donellyho, Gibsona a Enavceviche, se mizeme dozvédét, ze tato
teorie uvadi, Ze odména jedince je nedostatecnd, nez nadmérna. Pokud vSak jedinec dojde
K nazoru, ze jeho odména neni spravedliva, pokusi se o zménu dané situace nebo se odvola
na situaci jinych osob. Jedinec svou nespokojenost s nespravedlnosti fes$i jednim
z nasledujicich ukonu:

e Vypovéd ze zaméstnani
e Ve své praci stavkuje (pracuje mén¢, nebo odvani nizsi kvalitu prace)

e Zadost o vyssi odménu

Teorie XayY
Tato teorie spada do humanistické psychologie a jejim autorem je D. McGregor.
V podstaté jde o dvé predstavy o €loveku, které jsou protikladné a z téchto predstav se
odviji pfistupy k nému samotnému.
* typ X — tento typ nam piedstavuje ¢lovéka nesamostatného, ktery nad sebou
potiebuje neustalou kontrolu a dohled. Je to ¢lovek ,liny*, projevuje se nechuti
pracovat a je nezbytné ho k dané praci nutit. Na druhou stranu, dobfe vykonanou
praci je dilezité umét ohodnotit a finanén€ odménit.
* typ Y — tento typ je zcela opacny nez typ predchozi. Jedna se o Clovéka, pro

kterého je vykonana prace zcela samoziejma a vydej energie je pro n¢ho pfirozeny
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jev, stejné jako odpocinek nebo spanek. Tento typ Clovéka je samostatny a
zodpovédny, takze nepotiebuje neustalou kontrolu a dohled.

Za pomoci této teorie mad manazer pichled o tom, jaky typ u jeho pracovnika

pfevazuje a jak k nému ma piistupovat, pfipadné jak s nim jednat. V soucasné dobé je

zjisténo, ze s rostoucim kulturnim, ekonomickym ¢i socidlnim rozvojem pievazuje typ Y.

1.12 Motivace pracovniho jednani v koncepcich Fizeni

V této kapitole se dozvime néco o tom, jak koncepce fizeni ptistupuje k pracovnikiim
a to pfedevsim v oblasti motivace. Koncepce fizeni mame nasledujici:
» model lidskych vztahi
» klasicky model fizeni
* paternalisticky model fizeni

* humanisticky model fizeni

Model lidskych vztahi

Tento model zacal vznikat az koncem druhé svétové valky a prinesl s sebou velky
zvrat v pracovni motivaci. Dulezita zména byla v tom, ze pracovnik musel pocitovat svou
dilezitost a uziteCnost pro pracovni skupinu a musel se ztotoznit se stanovenymi cili

podniku, coz vedlo ke zvySovani pracovni moralky. Vysledkem tohoto modelu bylo

wevr

Klasicky model rizeni

Tento model vznikl za ptedpokladu, Ze lidé citili nechut’ k praci a je pro né¢ daleko
piijateln€j$i hmotna odména nez jejich vykonana prace. Proto doslo k rozdé€leni praci do

menSich dil¢ich ukont, pro které bylo specifické rychle osvojeni riiznorodych schopnosti.

Paternalisticky model Fizeni

Tento styl vedeni byl uplatiiovan spise v Japonskych zemich, nikoli u nas. Jednalo

se 0 velmi tvrdy a specificky styl fizeni lidi, ve kterém vedeni nerozhodovalo pouze o
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pracovnich zalezitostech, ale i o volném case ¢i bydleni pracovnikl. Tento styl navazoval

na ptedchozi klasicky model fizeni.

Humanisticky model Fizeni
Postupem casu se doSlo k pfesvédCeni, ze modely lidskych vztahli nepiinasi
dostatek efektivity do podnikd. Na zakladé toho byl tedy vytvofen model novy a to praveé
humanisticky. Jiz dochéazelo k rozdélovani pracovnich tkoll, pofizovali se nova pracovni
zafizeni apod. V tomto modelu jiz dochazelo k zaméfeni spiSe na jedince, jeho potfeby a
uspokojeni jeho nejvyssi potieby, ¢imz je seberealizace. AZ vytvofenim tohoto modelu se
pfindsi nejvice pozitivnich vysledki.
Existuji ¢tyri zakladni podminky motivace:
1) Ukoly, které maji zaméstnance motivovat, museji byt srozumitelné.
2) Vykonavatel tyto ukoly musi povazovat za splnitelné.
3) Museji byt primerené obtizné s ohledem na vykonavatele.
4) Museji byt individudlné zadané tak, aby odpovidaly konkrétnimu vykonavateli.*
(PLAMINEK, J., 2011, s. 70)

1.13 Motivacni typy lidi

Autor Jifi Plaminek ve své knize Tajemstvi motivace uvadi, Ze existuji ¢tyf1 motivacni
typy lidi:

e Slad’ovatelé — tento typ lidi se zajima piedevSim jen o ostatni lidi, vztahy, pocity a
spokojenost
samostatni. Maji zalibu v pfekonavani piekazek.

e Usmérnovatelé — tento typ lidi rad riskuje a byva ve vétSin€ piipadl pfirozeny
vudce.

e Zptesnovatelé — jsou vyznaCovany svou peclivosti a spolehlivosti, jsou piisni jak na
sebe tak na lidi kolem sebe. Udrzuji si respekt se svymi nadfizenymi, bez ohledu

na vztah, jaky s nimi udrzuji. (Plaminek, J., 2010, s. 32)

22



1.14 Motivacni faktory

Na pracovnika ptisobi béhem pracovniho procesu nékolik motivaénich faktora.
Ptikladem mtize byt napiiklad:
¢ Odmeény a vyse mezd
e Spokojenost s pracovnim vykonem
e Jistota stalého zamé&stnani
e Dobr¢ vztahy na pracovisti
e MozZnost vyssiho vzdelani
e Vztahy se zaméstnavatelem a pfimym nadiizenym
e Zaméfeni vykonavané prace

e Moznost pracovniho ristu

1.15 Druhy motivace

Nez viibec za¢neme se samotnou motivaci, je dulezité zjistit, jak a ¢im zaméstnance
motivovat. Jako motivaci jednotlivych zaméstnancli 1ze v dne$ni dobé& pouzit nékolik

moznych variant.

Motivace kariérniho ristu
zamestnanec ziska pocit, ze jeho vykonand prace neni nijak ohodnocena, bude
demotivovan.

Postup v kariéfe ma dvé podstatné slozky. Jedna se o individualni planovani kariéry
a druhd slozka je usili organizace, ktera zaméstnanci umozni, aby jeho postaveni ve
spolecnosti rostlo sjeho potencidlem. Pro firmu i1 pro zaméstnance je dileZzité najit
spole¢nou cestu, kdy zaméstnanec pracuje v souladu s potiebami jak vlastnimi, tak
s potiebami spoleénosti. (Bé&lohlavek, F., Kostan, P., Suler, O., 2001, s. 382)

Kariéru lze rozdélovat do dvou ¢asti. Kariéra vné&jsi a vnitini.
Vnéjs$i kariéra — tato kariéra hodnocena podle dosazeného studia, podle postaveni

v podniku a v posledni fadé podle vyse platu.
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Vnitini kariéra — tato kariéra je zaloZena na osobnim rlstu, zkuSenostech a znalostech
zaméstnance.

Podle Egara H. Scheina se pohyb v kariéfe déli na t¥i zakladni moznosti. Pohyb
hierarchicky, odborny a centralni. Tento pan vytvofil model systému funkci v organizaci
jako kuzel. Uplné na vrcholu je feditel a vrcholové vedeni, pod nim se nachazeji nizsi
urovné a zaklad potencionalniho kuzele tvoii fadovi zaméstnanci. Pro¢ tento model viibec
zminuji. Zamestnanci se ve spolecnosti pohybuji podle uvedeného hierarchického kuzelu.

(Bélohlavek, F., Kostan, P., Suler, O., 2001, s. 383).

DalSim zptsobem kariérniho pohybu je pohyb mezi odbornymi oddélenimi. Jedna
se zpravidla o novou ¢innost. Pokud si tento rtst piedstavime opé€t na potencidlnim kuzelu,
jednalo by se o pohyb horizontdlni po obvodu kuzele. Posledni pohyb se uskute¢niuje mezi
povrchem a stfedem kuzele. K tomu dochézi ve chvili, kdy zaméstnanec zméni pracovni
pozici, ktera je na stejné trovni jako jeho pfedchozi misto, jen zméni svou dosavadni
¢innost.

Bylo vypozorovano, Ze lidé maji sklon hledat prostfedi, které¢ néjakym zpilisobem
souvisi s jejich povahou. John Holland ur¢il Sest nasledujicich typt osobnosti, podle
pracovniho zaméfeni. (Bélohlavek, F., Kostan, P., Suler, O., 2001, s. 384)

Typy osobnosti jsou:

.R — typ realisticky se vyznacuje aktivnim chovanim, schopnostmi a dovednostmi
| — typ zkoumavy dava prednost pozndavacim aktivitam (premysleni) pred emocionalnimi

S — typ socialni preferuje interpersonalni aktivitu (socialni prace, psychologické
poradenstvi)

K — #yp konvencni vyhledava Ccinnosti jasné vymezené pravidly, realizuje prikazy
nadrizenych

E — typ podnikavy vyuziva schopnosti presvédcovat k ziskavani ostatnich a dosahovani cilit
A — typ umelecky usiluje o sebevyjadreni, vyjadieni svych citii a tvurci praci.”

(Bé&lohlavek, F., Kostan, P., Suler, O., 2001, s. 384)
Ve chvili, kdy dojde ksituaci, ze se u zaméstnance vyrazné projevi jeden
z uvedenych typt, je jeho motivace ze strany zaméstnavatele jednoducha. Pokud vsSak

dojde k situaci, ze nékteré z typu jsou vyvazeny, mize nastat kariérni konflikt.
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Kariéra byvad odivodnéna na zdkladé souladu potieb spolecnosti a potencialu
zaméstnancl. Probiha to v n¢kolika fazich. Tyto faze jsou:

1) Nejprve musi byt posouzen pracovnik, co Vv praci upiednostiiuje, jaké vysledky
v praci odvadi.

2) Nasledné jsou provedeny testy, ve kterych je odhalen zaméstnanciiv potencial, nebo
mu je zadan Ukol, ktery bézné nevykonava.

3) Probéhne také pohovor, ve kterém se proberou silné a slabé stranky zaméstnance a
co od dan¢ préace ocekava.

4) Po pohovoru se piipravuje kariérni plan, ktery stanovuje Cas, kterému pfipadne
zmeéna pozice.

5) Nasleduje kontrola, ktera napomaha sledovat a aktualizovat kariérni plan.

Ekonomicka motivace
Tato forma motivace spoc¢iva predevsim v penézich. Ty byvaji ve formé mzdy a
jedna se o ohodnoceni vykonané prace.
Maiame rizné formy mzdy, jsou to:
o Casova, zéklad mzda ¢&i plat
e Ukolova mzda
e Podilova ¢i provizni mzda
e Mzda za ocekavané vysledky prace
e Mzda a plat za znalosti a dovednosti
e Mezi dodatkové slozky tadime prémie, odmény, osobni ohodnoceni,
podily na vysledcich hospodafeni, povinné ¢i nepovinné priplatky.
(Koubek, J., 2007, s. 167)

l Formy |
mezd

. : , o Ukolova Podilova
Casova Vykonova i mzda Ci
mzda obidkova v
p . provizni
mzda mzda

Mzda za
ocekdvané znalosti a

vysledky dovednosti
prace

Mzdy za

J

—
—

Smluvni VIzda s
mzda mérenym

Diagram 1: Formy mezd vykonem

Programova

mzda
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Zakladem hodnoceni zaméstnanci je urit vyznam a dulezitost prace a jeji
obtiznost. Vyse odmény nestanovuje hodnoceni, ale ocefiovani prace. O formé mzdy vzdy
rozhoduje zaméstnavatel. Ve vétSin¢ piipadu se forma uréuje takovym zptisobem, jaky
vyhovuje jak zaméstnavateli, tak zaméstnanci. Myslim si, Zze pro maximalni motivaci je
dalezité zvolit takovou metodu, kterd je piimo spojena s vykonanou praci zaméstnance, a

tim je vykonova mzdova forma.

Casova mzda

Jedna se o vyplaceni pfedem stanovené Castky, na zakladné dne, tydne ¢i mésice.
Tato forma mzdy je jednou z nejjednodussich, nebot’ pro firmu to znamena planovany
naklad, ktery je stabilni. Tato forma mzdy ptfedchédzi konfliktu mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem. Casovou mzdu je vhodné pouzit napiiklad v ptipadé, kdy zaméstnanec

nijak neovlivni mnozstvi a kvalitu vykonané prace. Ptiklad je prace u pasu.

Vykonova ¢i pobidkova mzda

Vyse mzdy je v zavislosti na mnoZstvi vykonané prace a na kvalit¢ vykonu
pracovnika. Aby bylo moZzné pouzit tuto formu, musi byt price méfitelnd a
klasifikovatelna.

,Ma i byt vykonovy systém odmeénovani efektivni, museji byt splnény tri
pozadavky: Je treba zajistit presné a spravedlivé hodnoceni vykonu pracovnikii. Vztah mezi
vwkonem a odménou musi byt viditelny, jasny, primy. Pracovnici si jej museji uvédomovat,
a to i v pripadeé, ze je odména vazana na vykon pracovni skupiny ¢i celé firmy. Musi byt
Jjasné, jaky vykon je zadouci (standardni), jaky je nadstandardni, jaky je jeste prijatelny a
jaky je neprijatelny.“ (Koubek, J., 2007, s. 174)

Tato forma odménovani vede ke zvySené motivaci, coz vede k vy$Simu mnozstvi a
celkové kvality vykonu. Pokud se rychlost prace zvysi, snizi se naklady a pfi vysSich
prodejich se zvysSuje 1 ekonomicka stranka podniku. Pfi pouziti této formy je nezbytné vétsi

kontrola a miize zhor$it vztahy zaméstnancii na pracovisti.
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Ukolova mzda

Tato forma spociva ve vyplaceni urcité¢ castky po vykonani urcité prace. Vyse
odmény za jednotku prace je pifedem stanovena podle situace na trhu v zavislosti na
konkurenci. Pokud zaméstnanec odpracuje vice, pouzije se za kazdou vyrobenou jednotku
navic vyss$i sazba. Pokud vSak zaméstnanec vyrobi méné, dojde k ud€leni sankce.
Vyhodou je vyss$i motivace k praci, ale zaméstnavateli to piinasi vice prace a ¢asovou

narocnost.

Podilova ¢i provizni mzda

Pouziva se pfedevSim ve sluzbach ¢i obchodnich ¢innostech. VysSe odmény je
zavisla na prodaném mnozstvi ¢i poskytnuté sluzbé. V prvnim piipad€ se jedna o piimou
podilovou mzdu, v tom druhém ma pracovnik garantovany zékladni plat plus provize za
prodej ¢i poskytnutou sluzbu. (Koubek, J., 2007, s. 178)

Zalohovana podilova mzda

V tomto piipadé€, jde o pravidelnou mésicni Castku, ktera byva odcitana od jeho
podilu. Tato forma je vyuZivana predevSim v sezonnim prodeji. Vyhodou je pfesné dany
vztah mezi odménou a vykonem. Nevyhodou vsak je, Ze se jedna o sezonni prodej, Cili

zamé&stnanec neovlivni poptavku a tak nema takové mnoZzstvi prodejt.

Mzda za oCekavané vysledky prace
Jedna se o formu, ve které zaméstnanec pfislibi splnit urcitou préci v urcité kvalité za
stanovenou dobu. Mzda ma tii formy:
1) Mzda s métenym dennim vykonem
e Je neustadle kontrolovan vykon a vyplaci se pevna mzda. Pokud
zaméstnavatel potiebuje, jde za pomoci této formy motivovat
zameéstnance k vys$Simu vykonu. Pro vysi odmény se pouzivaji denni nebo
tydenni zdznamy o vykonu zaméstnance.
2) Smluvni mzda
e Je vyplacena za vykonani stanovené Cinnosti. Nez je ¢astka vyplacena,
dojde ke kontrole vykonané prace. Ve vétsiné pripadi je stanovena
odchylka od zadaného vysledku. Pokud zaméstnanec ptekro¢i predem
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stanovené mnozstvi prace, dojde ke zvySeni mzdy, pokud vSak praci
nesplni, dojde ke zméné¢ smluvniho vztahu, kde je mu poskytnut
dodate¢ny cas. Jestlize ani tak neni zaméstnavatel schopen danou ¢innost
vykonat, je sesazen do kategorie s niz8i mzdou.
3) Programova mzda

e Pokud je Cinnost splnéna vcas a ve sjednané kvalité, je vyplacena
pohybliva slozka odmény. Jestlize kvalita, mnoZstvi nebo ¢as neni splnén,
dojde ke snizeni Castky, nebo ¢astka neni vyplacena viibec. Prace navic

neni nijakym zptsobem hodnocena.

Mzda a plat za schopnost

Jednd se o formu, kdy je zamé&stnanec schopen vykonavat praci na riznych pracovnich
pozicich. Kazd¢é misto pozaduje urcité schopnosti a na tomto zéklad¢ se stanovi zdkladni
mzda. Kazd4 ziskana schopnost s sebou pfindsi odlisSnou odménu. Odmény se déli do tii

ruznych forem.

1) Model stavebnich bloka

e Predpokladem je, Ze dovednosti a znalosti zaméstnance na sebe nejsou
zavislé a je mozné si je osvojit v pofadi, které vyhovuje kazdému
individualné.

2) Model bodovych ptirastkt

e Je pouzita v ptipadé, ze je pfili§ novych dovednosti a znalosti, které si
zaméstnanec osvojuje, ale hodnota je ruznorodd. Kazdad dovednost a
znalost ma svou hodnotu a zaméstnanec ziska body tak, ze tyto znalosti a
dovednosti ovladaiji.

e Vyhodou je, Ze se zaméstnanci mohou vzajemné zastupovat, nebot’ jsou
obezndmeni s pozadavky jednotlivych pracovnich mist. Nevyhodou je, ze
zaméstnanci mohou zastat vice skupin, ale na zddnou se nemohou zaméftit
na plno. (Koubek, J., 2007, s. 182)

3) Hierarchicky model

e Jak uz je zndzvu zfejmé, znalosti a dovednosti jsou uspotradany od

dilezitych kméné dulezitym ¢ili  hierarchicky. Od slozitéjSich

k jednodussim. Zaméstnanci zacinaji na nejnizsi Grovni a mzda ¢i plat se
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jim zvysuje, pokud ukazou, ze zvladaji vyssi pocet znalosti a dovednosti.

(Koubek, J., 2007, s. 182)

Dodatkova mzdova forma

Tato forma poskytuje mzdy jednorazoveé, nebo se opakuje ve stanovenych
intervalech. NavySuje jinou formu odméiovani a byva jak ve finan¢ni tak nefinancni
podobé. Nejcastéjsim zptisobem jsou prémie. Prémie byvaji bud’ opakované a vyplaceji se
za splnéni ukolu podle urcitych kritérii, nebo jednorazové za mimotradny vykon.
Zameéstnanec poda vyssi snahu, pokud je finanéné ohodnocen na zaklad¢ vykonané prace.
Vsichni vSak nejsou motivovani stejné, takze ani v piipadé zmény formy odménovani neni
zaruceno, ze budou motivovani k lepsimu vykonu.

Finanéni prostfedky mohou souviset s uspokojenim potieb a na tomto zakladé lze
dosdhnout rozdilnych cili. Zaméstnanec povazuje penize jako uspokojeni zakladni
potieby, jako je jidlo ¢i bydleni. Spoustu lidi bere finanéni odménu jako jednu
z nejdulezitéjsich forem, pti rozhodovani o zaméstnani.

,, Penize tedy mohou prinést pozitivni motivace nejen proto, Ze lidé je potiebuji a
chtéji, ale také proto, Ze penize slouzi jako vysoce hmatatelny nastroj uznani. Mohou byt
vyznamnym faktorem, ktery pritahuje lidi do organizace, a také jsou jednim z faktorii, ktery
ovliviiuje jejich setrvani v organizaci. Ale Spatné vytvoreny a Spatné rizeny systém
odménovani miize zaméstnance demotivovat. Odména by méla byt jasné provazana s usilim

nebo s mirou odpovédnosti zaméstnancu. *“ (Armstrong, M., 2007, s. 231)

Osobni ohodnoceni

Slouzi jako odména za naro¢nou praci a dlouhodobé dosahovéani vysledkii prace

zaméstnance. Velikost takové odmény je dana procentem ze zékladniho platu.

Priplatky
Muze se jednat o povinné nebo nepovinné pfipatky. Ve vétSiné pifipadi se na nich
organizace dohodne sobory dle urovné organizace, v nékterych pfipadech jsou

poskytovany novym zaméstnanciim.
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Ostatni vyplaty

Do této kategorie spada napiiklad Ttinacty plat, vanocni pfispévky, piispévky na
dovolenou apod.
Mezi nepenézni formy fadime:

e Uznéni — jedna se o velmi dilezity druh motivace a odmény. Jde o to, vyjadfit

né¢komu uznani za jeho odvedenou praci.

e Zahrani¢ni cesty — V posledni dobé se jednd o velmi casto pouzivanou formu

ohodnoceni, kdy za dobry vykon, pracovni tym dostane cestu do zahranici

e Dary — pokud se zaméstnanec vyrazné lepsi ve svém odpracovaném vykonu, byva

odménovan formou spotiebniho zbozi, klenotem ¢i fotoaparatem, apod.

e Poukazy - zamé&stnanci si sami vyberou druh zbozi, jedna se o nejflexibilnéjsi druh

odmény.

Odmény maji dvé rizné podoby a to vnéjsi a vnitini. Mezi vngj$i odmény fadime ty, o
které se stara predevsim spole¢nost. Vnitini odmény zajimaji pfedev$im zaméstnance, ale
zaméstnavatel je mize ovliviiovat tim, ze zada zajimavé tkoly a vytvori dobré vztahy mezi
zamé&stnanci. Vykon zaméstnance je ovlivnén riznymi pocity. Jedna se o pocit uZite€nosti,

seberealizace a takoveé pocity, které jsou propojeny s vykonem.

Zaméstnanecké vyhody

Jedna z forem zaméstnaneckych odmén, které byvaji poskytovany za to, ze jsou to
zaméstnanci praveé oné spolecnosti. Tyto formy odmén, nejsou zpravidla zavislé na vykonu
pracovnika, avSak n€kdy se piikladd vyznam na postaveni pracovnika ke spolecnosti,
ktomu jak dlouho pracovnik v dané spolenosti pracuje. Existuji riuzné druhy
zaméstnaneckych vyhod.

Podle Davise a Wethera jsou tyto vyhody stanoveny tak, ale byly splnény
podnikové cile. A t€émi jsou: konkurenceschopnost vii¢i ostatnim podnikiim, nakladova
efektivnost, soulad s potiebnymi zakony a pfizpusobeni potiebam zaméstnanct v co mozna
nejvyssi mozné mire.

Autor Koubek ve své knize uvadi zaméstnanecké vyhody v CR a déli je do &étyt skupin:

e Vyhoda socialni povahy, kam lze zafadit pfispévky na rekreaci déti, penzijni
pfipojisténi, zivotni pojisténi nebo rtizné druhy ptjcek.

e Vyhody pro vyuziti volného ¢asu, kam zafadime kulturu ¢i sportovni aktivitu,

dotace zaméstnanecké rekreace.
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e Vyhody, které maji urcity vztah s praci, napt. stravovani, rtizné kurzy ¢i vzdélani,
vyhodnéjsi koupé produkti, které podnik nabizi.

e Vyhody, které souviseji s pracovnim postavenim, stim se poji automobil pro
vedouci zaméstnance, vyuzivani automobild pro osobni ucely, platba telefonniho

uctu.

Zaméstnanecké benefity

Jsou vyhodné jak ze strany zaméstnance, tak ze strany zaméstnavatele. Ze strany
zamgéstnavatele je to predevsim z toho duvodu, ze velka vétsina benefitd je zvyhodnéna jak
od danového tak odvodového rezimu. Kazdy podnik ma rozdilny pocet a druh benefiti,
které¢ zalezi na potiebach zaméstnanct a také na benefitech, které nabizi konkurence. (Pelc,
V., 2009, s. 11)

Mezi vyhody benefitl lze zafadit pozitivni vztah zaméstnance k podniku, vyssi
spokojenost zaméstnanci. Zaméstnanciim jsou nabizeny vys$i méesicni pfijmy, aniz by se
jim zvysily ndklady spojené se zdanénim mezd. (Pelc, V., 2009, s. 11)

Podniky vyuZivaji benefity predev§Sim k tomu, aby méli vétsi moZnost vybéru
zaméstnancu, kteti odvadi kvalitni vykony a maji mnoho zkusenosti. Benefity znamenaji
pro pracovniky motivaci. Pokud ma podnik stabilni zamé&stnance, nezvysuji se jim ndklady

spojené s naborem a zaskolenim nového personalu.

Socialni motivace

Ve vsech ptipadech se nemusi jednat jen o finan¢ni ohodnoceni zaméstnavatele. Ne
totiz kazdy je motivovan penézi.

V dnesni dobé odménovani zahrnuje také: zaméstnanecké vyhody, které nejsou
poskytované ve formé penéz. Jedna se predev§im o levnéjsi stravu, pouzivani firemniho
vozidla, dary k vyroci, at’ osobnimu tak pracovnimu, vzdélavani, povySeni, rozmanitost
prace ¢i veétsi zodpovédnost. (Koubek, J., 2007, s. 158). Diky tomu se zaméstnanci citi
dileziti a spokojeni.

Socialni motivace je Uzce spojena s vykonem zaméstnance. Pokud v podniku panuji
Spatné socidlni podminky, zaméstnanci vSe vnimaji citlivéji a to narusuje jejich pracovni
vykon.

., Vyznam socialnich podminek prace vyplyva predevsim z téchto skutecnosti:

e Prace je spolecenskou, socidlni ¢innosti
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e Pracovni cinnost cloveka podminuje jeho spolecenské uplatneni, jeho
postaveni ve spolecnosti (socialni pozici) i spolecenské chovani (prestiz)

e Pocit soundlezitosti, socialniho uznani, spolecenského vyznamu, jistoty,
ktery prace cloveku zprostiedkovava, vyraznéji a v daleko veétsi mire nez
napr. fyzické podminky prdce podminuje pracovni mordlku a vykonnost

e  Diivody pracovni nespokojenosti byvaji casto diisledkem nespokojenosti

pracovnika s jeho socidalnim zarazenim, s jeho postavenim, se socidalnimi

podminkami na pracovisti.” (PROVAZNIK, V., 2002, s. 171)

Socialni podminky délime do riznych forem:
1) Socialni a interpersondlni vtahy v zaméstnani
e Tyto vztahy uspokojuji potieby zaméstnance. Pokud cloveék pracuje
pracovnim tymu, ve kterém se citi dobfe, je vytvofena vhodna atmosféra
pro dosazeni stanovenych cilit podniku. Jestlize vzniknout potize, takto
spjata pracovni skupina se snazi potize vyfesit a upfednostiiuje zajmy celé

skupiny pied z4jmy osobnimi.

2) Socialni styk
e Takto nazyvame vztahy mezi zaméstnanci. V této formé na sebe navazuji
tii Casti. Socialni percepce, pod ¢im rozumime poznani ¢lovéka jinym
¢lovékem. Socialni interakce, ¢emuZ rozumime vzdjemné pisobeni lidi.

Socialni komunikace, coz je vzajemné predani informaci a nazort.

3) Socialni norma

e Jedna se o nepsana a v§emi pfijata pravidla chovani

4) Socialni klima

e Timto se rozumi vztahy jednotlivych zaméstnanct mezi sebou

1.16 Moderni pristupy motivace

V soucasnosti existuje nékolik modernich pfistupii a trendd v oblasti motivace.

(Vagner, 2004, Vodacek, Vodackova, 2006)
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e Sebemotivace manazerd — je dilezita pro dosazeni vysokého vykonu pracovnika a
pro efektivnost odvedené prace

e Participace spolupracovnikii na rozhodovani — tento moderni motivacni systém
vyuzivaji spiSe moderni podniky, ve kterych je vysoka decentralizace. Aby
dochézelo k efektivnosti tohoto systému je nezbytné, aby dosSlo k propojeni
S hodnocenim a odménovanim.

e RozSifovani pracovni zplsobilosti — vyuziti byva spiSe u pracovnikl, ktefi
vykonavaji stereotypni ¢innost. V tomto piipad¢ je pracovnikim nabidnuta odborna
kvalifikace, aby se nasledné¢ mohli vénovat vice ¢innostem, nikoliv jen jedné.

e Obohacovani prace — motivaci pro pracovnika je svétena pravomoc a odpovédnost,
motivaci k tomu, aby ze sebe vydal vyssi vykon a zaroven, aby dokazal vedoucimu
pracovnikovi svou schopnost postavit se vyzve.

e Obménovani pracovnich mist — jedna se o horizontalni a vertikalni rotaci.
V ptipad€ horizontalni je pracovnikovi pfidéleno vice Cinnosti, které ve svém
pracovnim procesu vykonava. Nezbytné je vSak potiebné vzdélani a boj proti
stereotypu. Oproti tomu vertikalni se vyskytuje spiSe u manazerd. Motivaci se pro
n¢ stavd poznatek naplné prace jak svych nadfizenych tak 1 podfizenych.

Vysledkem poti je, ze manazefi si zvysi svou zpusobilost.

1.17 Hodnoceni pracovniki

V neposledni fadé bych se rdda vénovala tomu, jak hodnoceni zaméstnanci muze
ptispét k motivaci zaméstnancii. Pracovni hodnoceni predstavuje diilezitou personalni
cinnost, nebot je vyznamnym nastrojem pro manazery k aktivni motivaci zaméstnancii.
Hodnoceni ma vyznam jak pro zaméstnance, tak pro organizaci. Poskytuje informace o
pracovnim vykonu zaméstnance, jeho potencialu a budoucich potrebdach. Pomdha rovneéz
identifikovat potreby Skoleni a vzdeélavani zaméstnancii a vznikd zde prostor pro jeho
pochvalu. Cilem pracovniho hodnoceni je rovnéz zjistit, zda jsou pracovni cile
zaméstnancii shodné s cili organizace. (BLAHA, J., a kol., 2005. s. 133)

V dnesni dobé se potykdme s mnoha metodami hodnoceni pracovnikl. Kazdy

podnik si vybere svou metodu, kterd nejlépe vyhovuje jejich potfebam. Nejdilezitéjsim

aspektem je seznameni pracovnikl s vybranou metodou, ktera by se méla stat soucasti
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podnikové kultury. Pokud vSak pracovnici danou metodu nepfijmou, neni metoda

efektivni.
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2 Prakticka Cast

2.1 Profil spole¢nosti

Spolecnost, ve které jsem svou praktickou ¢ast zpracovavala, si prala byt

anonymizovana, a proto v celé praci budu uvadét Spole¢nost XYZ.

Spole¢nost XYZ je v soucCasnosti jednou z péti nejvétSich spoleCnosti, kterd se
zabyva poskytovanim elektiiny a zemniho plynu. Spole¢nost zaméstnava vice nez 60 000
zaméstnancl, dodava elektfinu do vice nez 15 milioni objekti a zemni plyn dodava
ptiblizn¢ do 7 milionl objektl. V poslednich letech spole¢nost XYZ zaznamenala vynos

ptresahujici 45 miliard EUR.

Trhem pro tuto spole¢nost je predeviim Evropa. Co se viak Ceské Republiky tyce,
jedna se o nejvétsiho dodavatele elektiiny a zemniho plynu. Spole¢nost reaguje na potieby

a prani zédkaznikl a snazi se nabizet nové produkty do domécnosti, primyslu i obchodu.

2.2 Historie spolecnosti

Spole¢nost XYZ byla zaloZzena v némeckém mésté Essenu v roce 1898 s cilem
stavby a provozu prvni elektrarny. Po dvou letech byla tato elektrarna dostavéna a v ten
okamzik zacala dodéavat elektfinu. V roce 1902 vlastnil vétSinovy podil spolec¢nosti Hugo
Stinnes. Jeho cil spocival v tom, ze elektiina bude dostupna vétsing obyvatelstva v regionu.
Spolecnost XYZ se zacala razantné rozriistat a zacala stavét prvni dalkovy pienos
elektiiny. Aby se spole¢nost dostala k nejlevnéjsimu zdroji na vyrobu elektrického proudu,
koupila roku 1932 spole¢nost, kterd se zabyvala téZbou hnédého uhli.

Po skonceni druhé svétové valky v Zapadnim Némecku doslo k hospodarskému
rozkvétu, ktery ptispél k zvyseni poptavky po elektfing. Spole¢nost XYZ se v roce 1961
podilela na zprovoznéni experimentalni elektrarny v Némecku a po tfech letech spustila
nejvetsi Evropskou elektrarnu. Spolec¢nost investovala dost penéz do védy a vyzkumu a
v roce 1981 se tato investice projevila v piedstaveni elektrického automobilu. V té dobé §lo
pouze o prototyp. Nasledn¢€ v roce 1998 spole¢nost XYZ pouze z poloviny spadala do
oblasti energetiky. Druhd polovina se zaméfovala na telekomunikaci, likvidaci odpadu,

vyrobku pro elektrarny a stroje pro tisk. Rok 2000 znamenal pro spole¢nost zménu ve
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sméru podnikani. Spolecnost se zacala soustiedit pouze na plyn, elektfinu, likvidaci
odpadu a recyklaci.

Od poloviny posledniho desetileti se spolecnost XYZ zacCala vénovat velice
ziskovemu obchodu s elektifinou a zemnim plynem. Ziskovost se od roku 2005 rapidné
zvySovala. Tyto zisky vedly k velkému finanénimu zabezpeceni spolecnosti a ta si diky
tomu drzela Spickové hodnoceni na kapitalovém trhu.

Za poslednich deset let spolecnost XYZ téméi zCtyinasobil vyplaceni dividend, coz
vedlo kK vysokym zisklim a to vefejnost nepovazovala za perspektivni, ani jako obchodni
uspéch. Zminované zisky zacaly spole¢nosti XYZ velice skodit.

Na zaklad¢ katastrofy ve Fuku$imé se spolec¢nost XYZ jako provozovatel jaderné
elektrarny dostala pod vysoky tlak vefejnosti I pies tyto problémy neexistoval diivod, proé¢

by spole¢nost neméla uspésné pokracovat ve svém rozvoji.

2.3 Organiza¢ni struktura spole¢nosti XYZ

cvwr

uroven fizeni.

Organizace na nejvysSi urovni

Kazda divize je oznaCena jménem celé spoleCnosti. Jednotlivé spolecnosti jsou
vedeny mateiskou spolec¢nosti Spolecnost XYZ AG. Kazdd divize je déle sloZena
Z nékolika mensich spolecnosti. Pod zakladni matetskou spolecnost AG spada také, mimo
jiné IT a Servise, které poskytuji mnoho pottebnych sluzeb. Dulezité v organizacni
struktufe jsou také distribu¢ni soustavy, které Spolecnost XYZ vlastni, ale legislativa EU je
povazuje za nezavislé spole€nosti. V souctu ma spole¢nost XYZ vlastnicky podil v 900
spolecnostech a v tcetni uzavérce je jich zahrnuto ptiblizné 400. A Vv neposledni fadé¢ ma

vetsinovy podil v t€émét 600 spolecnostech.
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Spolecnost AG

1 1 1 1
Supply and
Energy Power nPower Trading

Diagram 2: Organiza¢ni schéma na nejvyssi Urovni spolecnosti XYZ AG

A4

Organizace na nejniz$i urovni

Na nasledujicim obrazku je uvedena celkova organizacni struktura Spole¢nosti XYZ,
a to od matetské spole¢nosti XYZ AG az na jednotlivé spolecnosti ¢i odd€leni. Uvedena
struktura je na nizsich urovnich ponékud zjednodusena.

Nejvyssi stupent fizeni je kategorie Clenéna podle specializace a je zde pouZito
&lenéni dle geografického kritéria. Clenéni spoleénosti umozituje koordinovat jednotlivé
¢innosti v ramci vSech zemi z jediného mista. Zaméfeni na jednotlivé trhy jsou pifenechana
trhu. Na nasledujici Grovni je ¢lenéni zaméfeno jiZz na zdkaznika. MiZe byt vidét, Ze
Spolecnost XYZ Trasgas je vyjimkou, nebot’ je Clenéni na zdkaznika az na dal$i Grovni.

Diky tomu je mozZzno Iépe pochopit svého zdkaznika a uspokojit jeho pozadavky.
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Spolecnost XYZ AG

Supply and

Energy Power Innogy DEA Trading
| | | |
| | | | | | | | 1 | | | | 1

Nemécké Spoleénost Spolecnost Spolecnost Spolesnost Spoletnost

regionalni Transags XF\)(Z Polska XYz Ostatni XYZ DEA XYZ DEA X\F()Z DEA UK ostatni

spole¢nosti Hungaria Polska Norge
| | | | : | | 1
Key x .

account CZ JMP SMP VCP Energia

Usek
prodeje
Business

usek
prodeje KA

Odbor
prodeje
Retail

L.iroven — matetska spole¢nost
IL.aroven — fuknéni specializace

[II.uroven — geografické clenéni

IV.uroven — geografické ¢lenéni/Clenéni dle zakazniki

V.aroveén-clenéni dle zakaznika

4

Diagram 3: Organizac¢ni schéma na nejnizsi Grovni spole¢nosti XYZ
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2.4 Firemni hodnoty

Primysl, ve kterém spole¢nost XYZ ptisobi, ¢eka béhem nékolika let velkd proména.

Spole¢nost doufam, Ze to bude jak pro ni, tak pro zédkazniky pfinos. Vedeni spolecnosti

povazuje za své devize zkuSenosti, know-how a dovednosti, které se postavi novym

vyzvam. Spole¢nost XYZ pracuje s lidmi na vSem moznych urovnich: interné, extern¢,

s kolegy, se svymi zdkazniky, ale i se vSemi obchodnimi partnery.

To jak bude spole¢nost XYZ vypadat v budoucnosti, vyjadiuje jejich ptib&h, ktery

nazyvaji ,,Corporate Story*. Tento piibéh hovoii o krocich, které musi spole¢nost XYZ

provést, aby se stala nejspolehlivéjsim a nejvykonnéj$im hra¢em na trhu s energiemi.

Ptibéh definuje hlavni postupy, ale neni zde uvedena piesna strategie, jak toho dosahnout.

Na zékladé ptibehu, byly ve spole¢nosti nastaveny tii nové firemni hodnoty, které urcuji

chovani v celé skuping. Jsou jimi:

Duivéra — ta slouzi k vytvoreni takové spole¢nosti, na kterou mize byt vedeni hrdé
a na kterou se lze s jistotou spolehnout. V§e co je ve spole¢nosti feceno, je mysleno
pfimocare, upfimné a srozumitelné. VSichni zaméstnanci se déli o své zkuSenosti a
maji uréitou zodpoveédnost za své chovani. SpoleCnost XYZ jednd se svymi
zakazniky a akcionafi v jejich zajmu, a tim podporuji svou sebediivéru.

Vykon — své uspéchy spole¢nost hodnoti jak finan¢nimi tak i nefinan¢nimi
metodami. Za pomoci riznych metod, se vedeni spole¢nosti ujiStuje, ze vSichni
pracuji podle nejpfisn€jSich norem a dlouhodobé udrZitelnym zplsobem.
Dilezitym aspektem je, Ze spolecnost chce nepfretrzit€¢ uspokojovat potieby vSech
zucCastnénych stran. Pracovnici maji narocné cile a neustdle pracuji pro jejich
dosazeni. Podporuji se vzdjemné, aby vyuzili riznorodost v kreativnim mysleni
vSech pracovnikii. Udéavaji, Ze se spokoji pouze s tim nejlep$im vykonem.

NadSeni — spole¢nost m& odvahu pfichidzet neustdle s novymi nipady na feSeni
problémti. Nadseni je pro spolecnost hnaci silou a optimismem. Takto se vzajemné
inspiruji k tomu, aby rozvijeli svlij potencial. VSech zakaznik a akcionatrt si
spolecnost velice vazi a tak plni vSechny jejich pozadavky se snahou naplnit jejich

oc¢ekavani.
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Tyto tfi pojmy definuji charakter a osobnost spolecnosti XYZ. Uvadi smér, kterym
se spolecnost hodnd vydat. Tyto hodnoty byly navrzeny na zdkladé¢ zaméstnaneckého
vyzkumu o vnimani spole¢nosti jako takové. Hodnoty jsou soucasti kultury spole¢nost a
popisuji, kdo vlastné spole¢nost je, v co v&ii a jak se chova. Uvadi miru jejich prace i
zptisobu rozhodovani. Spolecnost XYZ véii, ze za pomoci téchto hodnot, dosahne

davéryhodnosti a efektivity pro udrzitelnost na evropském energetickém trhu.

2.5 Firemni strategie spole¢nosti XYZ

vvvvvv

spole¢nost je dlouhodobé udrzitelny rist, vstup do novych zahrani¢nich trhi a posileni
svého postaveni na trhu, kde spole¢nost vystupuje. Tyto cile se plni na zaklad¢
modernizace elektraren, investice mimo trhy kde spolec¢nost XYZ jiz ptisobi a zvySenim
procenta obnovitelnych zdroji. Mezi dalsi strategické cile spolecnosti miizeme zaradit
snahu o co nejblizsi kontakt se zdkaznikem. Pod tim si 1ze pfedstavit snahu o pochopeni

potieb a ptani zékaznika a schopnost vyjit zdkaznikovi vstfic.

2.6 Rizeni spole¢nosti XYZ

V této spolecnosti je zaveden némecky model fizeni spole¢nosti. Tento styl fizeni

spolec¢nost dodrzuje od roku 2002.

Predstavenstvo

Predstavenstvo je sloZzeno z 6 €lend. Kazdému clenovi pfipada jedna konkrétni
oblast z nejvyssi urovné. Predseda piedstavenstva je také vykonny feditel spoleCnosti a
ostatni ¢lenové zpravidla byvaji fediteli pro ptisluSnou oblast. Jde pfedevSim o oddéleni
feditele financi, provozniho feditele, feditele strategie a lidskych zdroji a néarodniho
feditele. Pfedstavenstvo musi v urCitych intervalech piedlozit dozor¢i radé¢ zpravu o
hospodafeni spolecnosti a o tom, jak jsou plnény jednotlivé Cinnosti stanovené pro
dosazeni cili. Pokud cile neodpovidaji planim, musi pfedstavenstvo vysvétlit piiciny

rozdilu.
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Dozor¢i rada

Dozor¢i rada ma zpravidla 20 ¢lenti. Polovinu ¢lenti voli valna hromada spole¢nosti
a druhou polovinu voli zaméstnanci. Dozor¢i rada méa za tkol dohlizet jak pracuje
management, uruje smér spole¢nosti XYZ, musi rozhodnout o dulezitych Cinnostech a
informuje pfedstavenstvo o chodu vSech oblasti. Dozor¢i rada ale musi také dohliZet na to,
zda predstavenstvo jednd na zakladé platné legislativy a také na zéklad¢ stanov

spolecnosti.

Vykonny vybor

Vykonny vybor ma za kol projednani investi¢nich projektii, a pokud nemuize byt
rozhodnuti odlozeno, musi pfijmout nezbytna opatfeni. Musi také pfipravit podklady
dozor¢i rad¢é. Tyto podklady se tykaji finan¢ni situace, dividend, strategie spolecnosti a

rozpoctu na dalsi roky.

Ostatni vybory spole¢nosti

Mezi tyto vybory patii: vybor pro persondlni otazky, zprostfedkovaci vybor a
nominaéni vybor. Tyto vybory nemaji tak velky vyznam jako jiz zminéné. Vybory se
schézeji pouze v akutni situaci, pokud dulezita situace nenastane, vybory se nemusi sejit po
cely rok. Jediny vybor, ktery se pravidelné schazi, je vybor pro persondlni otazky, nebot

museji nezbytné projednat otdzku ndhrad a odménovani jednotlivych ¢lent predstavenstva.

2.7 Pracovni vykon

Pracovni vykon je komplexni proces, ktery ma za tkol zvySovat vykonnost celé
spole€nosti. SlouZi spolecnosti ke sledovani a fizeni pracovniho vykonu zaméstnance
vV zadoucim sméru. Vedeni spoleCnosti tento proces pouziva, aby sledoval zménu ve
vykonu jednotlivych zaméstnancii, a aby zaméstnance vedl zddoucim smérem pro dosazeni
stanovenych cili.

Vedouci zaméstnanci musi dohlizet na pracovni vykon a splnéni zdkladni Cinnosti
svych podfizenych. Pokud dochdzi k pribézné kontrole a poskytnuti informaci o plnéni

cili vSech zucastnénych stran, tak na zdklad¢ toho je mozné motivovat zaméstnance
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K vys§imu vykonu. Pro spole¢nost XYZ je to zaklad pro tvorbu vykonnostné
orientovaného prostiedi ve spole¢nosti.

Hlavnim nastrojem fizeni a vytvoteni zakladni strategie spolecnosti je pro spolecnost
XYZ BSC neboli Systém vyvazenych ukazatelti vykonnosti. Jedna se o hlavni strategicky
nastroj, ktery je efektivni a fidi tvorbu strategii spolecnosti XYZ. Tento systém umoziuje
pohled jak na stranku financ¢ni tak i nefinan¢ni, kterd ma vliv na celkovy vykon spolecnosti
XYZ a ovliviluje vysledky.

PMS je systém, ktery fidi pracovni vykon zaméstnancu a snazi se zvySovat jejich
odvadény vykon a to tim smérem, aby dosahoval jak dlouhodobych, tak i kratkodobych
cilu strategie spole¢nosti, které jsou nastaveny v BSC.

Systém pro fizeni pracovniho vykonu je soucasné nastroj pro stanoveni trovné
vykonu individudlniho zaméstnance a na jeho zaklad¢ je motivovéan k vyS$im vykonlm.
Spolecnost XYZ ho povazuje za velmi objektivni hodnoceni a diky nému stanovi vysi

variabilni slozky mzdy, ktera je provazana se splnénymi cili.

2.8 Odménovani zaméstnanci ve spolecnosti XYZ

Zamgéstnanci dostdvaji za svou praci piisluSnou mzdu. Ve spoleCnosti XYZ
zaméstnanci dostavaji odmény na zéklad¢:
e Smluvni mzdy (jedna se o pevné stanovenou castku)
e Mzdového tarifu (jednd se o pevné stanovenou Castku, jejiz soucasti je
mimotadna pfirdZka, kterd se stdle méni)

Zaméstnanci, kteti jsou odménovany na zakladné mzdového tarifu, se zafazuji na
pracovni pozici a tarifni stupent podle pravidel, které jsou v kolektivni smlouvé.
Zamgéstnancum, ktefi jsou takto odménovany, ptislusi jesté¢ za splnéni stanoveného tkolu
v dané oblasti odména odpovidajici vykonu.

Hodnoceni vykonu pracovniki je velmi propojeno s motivaci zaméstnanci.
Zaméstnanec ma moznost ovlivnit svou odménu a ziskat odménu formou bonust.

Jednotlivi zaméstnanci maji od svého nastupu do spolecnosti vedenou svou slozku
mzdy a zaméstnavatel je musi obezndmit s podminkou jejich vyplaty. Na tomto zakladé
zaméstnanec ma moznost ovlivnit celkovy pfijem a hodnoceni. Zaméstnanci maji kazdy
mésic pohovor se svym pfimym nadfizenim, se kterym hovoii o svém hodnoceni a na

tomto zakladé stanovi odménu za vykonanou préci.
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Ptimy nadfizeny si vede hodnotici formulat, ktery se sklada ze ctyr ¢asti. Tii tyto
¢asti ovliviiuji vykon zaméstnance a jedna cast je spolecna pro cely pracovni tym. Pokud
zamestnanec splni individudlni plan, je jeho hodnoceni ve sjednané vysi. Jestlize
zaméstnanec plan nesplni minimalné na 75%, neptipada mu odména, oproti tomu velmi

aktivni zaméstnanci, kteti plan ptekroci, ziskaji odménu vyssi, nez je jejich sjednana vyse.

2.9 Vzdélavani a rozvoj ve spole¢nosti XYZ

Ve spolecnosti XYZ se vzdélavani zaméstnanct déli podle modelu 70 : 20 : 10. Tato
kombinace vtomto poméru je povazovana za nejvice efektivni formu v oblasti
mezilidskych vztahli a odbornosti. Obecné to znamena, Ze 70% vzdélani a rozvoje je
v prubéhu pracovniho vykonu kazdého zaméstnance, 20% poskytuji zaméstnanci svoji
kolegové a nadfizeni a zbylych 10% je klasicka forma Skoleni zaméstnanct. Tento model
slouzi k okamzitému vyuzZiti v praxi a zamé&stnanci si tak nastavi svij pfistup k osobnimu
rozvoji.

e 70% vzdélani v prabéhu pracovniho vykonu — spole¢nost se domniva, ze
zaméstnanec ziskd nejvice novych zkuSenosti, pokud bude feSit konkrétni
pracovni problém ¢i tikol. Téchto 70% muze mit rizné formy, naptiklad:

o Zastoupeni svych kolegl na jejich pracovni pozici

o Reseni pracovnich zaleZitosti jak individualné tak v pracovni skupingé
o Vyuziti nové techniky pfi feSeni pracovniho problému

o Zmeéna pracovnich pozic

o Aktivita na firemnich projektech

o Chti¢ vyssi zodpovédnosti

e 20% vzajemné vzdélani mezi zaméstnanci — spole¢nost je zastancem nazoru,
ze urcity podil zkuSenosti ziskavaji zaméstnanci diky spolupraci se svymi
kolegy. A na tomto zaklad¢ spolecnost podporuje spolupraci, piedani
zkuSenosti a informaci mezi zaméstnanci, odborniky apod. Spadé sem:

o Zpétna vazba
o Ugast na kolektivnich tkolech
o Koucink
e 10% klasické Skoleni zaméstnancli — spole¢nost XYZ vénuje také urcité

mnozstvi Casu klasické formé¢ vzdelavani. Vedeni spolecnosti vzdy zvoli
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takovou formu Skoleni, aby zapadlo do potieb jednotlivych zaméstnanct a
aby ziskané informace mohli zaméstnanci vyuzit v praxi. Mezi klasické
formy spole¢nost fadi:

o E-learning

o Profesni vzdélavani

o Odborny seminar

o Skoleni v tymech, kurz, workshop

o Trénink zaméstnanci
2.10 Zaméstnanecké benefity

Ve spolecnosti XYZ je nastaven motivacni systém pro zaméstnance. Jejich motivace
se déli do dvou zakladnich Grovni. V prvni fadé se jedna o benefity, které se tykaji vSech
zaméstnancu spolecnosti XYZ. Tyto benefity maji pii poskytovani fixni i flexibilni formu.

Fixni formu benefitd maji ty benefity, které byly pfedem sjednané v kolektivni
smlouvé, nebo jsou stanoveny ve smérnicich. Tyto benefity jsou k dispozici vSem
zamé&stnanciim, ale ti jsou obezndmeni s tim, Ze co je nad jejich standard naleZi pouze
manazerim.

Flexibilni forma benefiti je taktéz sjednana v kolektivni smlouvé, ve které se uvadi,
ze je to jakysi systém, ktery ma tfi mozné Casti a zaméstnanci si z téchto Casti volni na

zaklade jejich ro¢niho limitu.

Fixni forma benefitu

Ve spolecnosti XYZ se tato forma d¢li na benefity, které jsou poskytovany vSem
zamé&stnanciim a na benefity, které jsou poskytovany pouze manazerim. Pro zamé&stnance

poskytuje spolecnost velké mnozstvi benefit.

Benefity pro vSechny zaméstnance

a) Uprava pracovni doby — ve spole¢nosti XYZ maji zaméstnanci zkracenou pracovni
dobru na 37,5hod/tydné.

b) Piiplatek za presCas — jednd se o piescCas, ktery je nafizen vedenim spolec¢nosti,

nebo se zaméstnanec dohodne se zaméstnavatelem, Ze bude vykonavat praci v noci,
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c)

d)

e)

f)

g)

h)

ve svatek ¢i bez odpocinku. V téchto ptipadech mé zaméstnanec narok na mzdu a
ptiplatek, ktery ¢ini 50% primérného vydélku. Také se mize zaméstnanec se
zam¢stnavatelem domluvit, Ze si vezme ndhradni volno za praci piesCas misto

priplatku.

Nahrada za cestovné

Dovolena — ve spole¢nosti XYZ ma kazdy zaméstnanec pét tydnti dovolené béhem
roku, coz znamena, ze maji jeden tyden dovolené na vic, nez je uvedeno v zakoniku

prace.

Osobni volno — u zaméstnancu, ktefi pracuji v pravidelnych intervalech, a jejich
pracovni doba je vhodné rozvrZzena nalezi odména ve formé tfi dnti osobniho volna.
Oproti tomu zaméstnanci, ktefi nemaji vhodné rozvrzenou pracovni dobu, maji
narok pouze na dva dny osobniho volna. Toto volno je vhodné pro kratkodobou
nemoc a Vv piipadé, Ze zaméstnanec téchto dni nevyuzije, osobni volno mu propada,

nebot nelze pfevést do nasledujiciho kalendainiho roku.

Den volna v piipadé¢ amrti — tento den volna, je nad rdmec zakoniku préce.
Spole¢nost XYZ poskytne zaméstnanci tii dny volna, v ptipadé, ze dojde k umrti
blizké osoby. Pod pojmem blizka rodina si zde pfedstavime manzela/manzelku, dité
zaméstnance, druha/druzku ¢i partnera/partnerku. Dva dny volna dostane v piipade,

ze dojde k amrti jednoho z rodi¢t zaméstnance ¢i sourozence.

Den volna v ptipad¢ svatby — tento den volna, je taktéz nad ramec zakoniku prace.
Spole¢nost XYZ poskytne zaméstnanci tfi dny volna v ptipad¢ konani své svatby,

¢1 registraci partnerstvi a jeden den volna v pfipad¢ tcasti na svatebnim obtadu.
Den volna z divodu stéhovani — spolecnost XYZ poskytne zaméstnanci dva dny

volna, pokud se jednd o pfestéhovani, které je v zajmu zaméstnavatele. Pokud nejde

0 zajem zamgéstnavatele, ma zaméstnanec narok pouze na jeden volny den.
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i) Den volna z divodu promoce — poskytnuti jednoho dne volna, pokud jde o vlastni
promoci zaméstnance, manzela/manzelky, partnera se kterym je v registrovaném

partnerstvi ¢i vlastniho ditéte.

Benefity, které souviseji s pracovnim pomérem

a) Dar pfi pracovnim vyro¢i zaméstnance — spole¢nost XYZ poskytne zaméstnanci
penézity dar, pokud je ve spolec¢nosti 10, 20, 30, 35 a 40 let. Kolik ¢ini dary za

jednotlivé roky, uvadi nasledujici tabulka.

Doba pracovniho poméru Vyse daru
10 let 5000,- K¢
20 let 10 000,- K¢
30 let 15 000,- K¢
35 let 17 000,- K¢
40 let 20 000,- K¢

b) Odména pii odchodu do penze — pii odchodu zaméstnance do penze spole¢nost
XYZ poskytne odménu. Tato odmeéna je soucasti kolektivni smlouvy a tento
zamé&stnanec ma narok na 'z odstupného. Pokud vSak zaméstnanec sviij pracovni

pomeér ukonci pozdéji, narok na tuto odménu zanikne.

c) Odstupné — pokud dojde kukonéeni pracovniho poméru, ktery byl navrzen
zameéstnavatelem, ma zaméstnanec narok na odstupné, které ¢ini trojnasobek
prumérného platu zaméstnance. Pokud je pracovni pomér ukoncen dohodou,
dostane zaméstnanec dvojndsobek priimérného platu, ale pouze za predpokladu, ze

pracovni pomér skonci jesté v mésici, kdy zaméstnanec obdrzel vypoved'.

d) Prispévek na vzdelani — spolecnost XYZ poskytuje zaméstnanciim az 20 000,- K¢
na vzdélani s cilem udrzet, obnovit ¢i ziskat nové profesni zkuSenosti zaméstnanctl.

Ptispévky na vzdélani 1ze poskytnou pouze nepenézni formou.

e) Prispévek na stravu — spolecnost XYZ poskytuje svym zaméstnanciim prispévek na
stravu, kterd je zajiSténa jinymi subjekty. Piispévek Cini 55% ceny jidla za celou
sménu. Rozdil mezi cenou jidla a pfispévkem si musi zaméstnanec hradit sam
S tim, Ze je mu poskytnuto 16,- ze socialniho fondu na jedno jidlo.
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proto, aby zaméstnanec prispévek dostal, musi byt v praci alespon tfi
hodiny v rdmci jednoho intervalu

pokud zaméstnanec pracuje dobu delsi, nez je 11 hodin dostane ptispévek
formou stravenky

spole¢nost XYZ souhlasi s ptispévkem 16,- na ndkup v mistnim eurestu,

ale pouze za predpokladu, Ze cena jidla je minimalné 16,-.

f) Podpora s malym ditétem — pokud zaméstnankyné odchazi na matetkou dovolenou,

dostane od spole¢nosti dar ve form¢ mice na sezeni a cviéeni, ktery je vhodny pro

jeji stav v matefstvi.

g) Socialni piajcka — jestlize se zaméstnanec dostane do tézké zivotni situace,

spole¢nost XYZ mu dle pisemné smlouvy poskytne ptijcku bez uroku a to ve vysi

20 000,- K¢. Tuto ptj¢ku musi vSak splatit do tfi let od sepsani smlouvy.

h) Prispévek na kulturu — na zakladé kolektivni smlouvy, Ize poskytnout finanéni

prosttedky na ruzné kulturni, spolecenské ¢i sportovni akce pro vSechny

zaméstnance vcetné byvalych zaméstnanct, kteti jiz odesli do penze.

Benefity pro manazery

Sluzebni automobil i pro soukromé ucely
Urazové pojisténi
Lékatska péce se specializaci

Notebook, sluzebni mobilni telefon apod.

Flexibilni forma benefitu

Zivotni pojiSténi
Penzijni ptipojisténi

Flexi Passy
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Zameéstnanec ma narok na piispévky ve vysi 26 400,- za kalendaini rok, pokud jeho
pracovni pomér trva po cely rok. Cerpani piispévkd ma vsak sva pravidla, ktera jsou
stanovena vnitini smérnici spolecnosti XYZ.

e Piispévky na penzijni pfipojisténi a zivotni pojisténi musi byt vzdy
zaokrouhlovany na celé stokoruny nahoru. Piispévek je poskytnut
minimaln¢ ve vysi 15 600,-.

e Piispévky se daji pouzit také na poukazky Flexi Passy v hodnoté
maximalné 14 000,- za cely rok.

e Narok na ptispevky vznikd v okamziku, kdy zaméstnanci skon¢i zkuSebni
lhiita.

e Pokud pracovni pomér skonc¢i v pribéhu roku, musi zaméstnanec vratit
spoleCnosti ¢ast prispévki, které vyuzil pomoci Flexi Passt. Neplati to
Vv ptipadech, kdy je pracovni pomér ukoncen z diivodu odchodu do penze

¢1 invalidniho duchodu.
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2.11 Vyzkumné Setieni ve spole¢nosti XYZ

V prvni ¢asti mé bakalafské prace jsem se zamcéfila na teorii, kterd se vztahuje
k tématu celé bakalaiské prace a kterou jsem Cerpala z odborné literatury. V této Casti se
zam¢iim spiSe na vymezeni cill, kterych chci dosahnout a stanoveni hlavnich vyzkumnych
otazek.

Cilem mého vyzkumu je vyhodnotit motivaéni program spolecnosti XYZ a to se
zaméfenim predevsim na to, zda jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani k pracovnimu
vykonu, zda jsou zaméstnanci se svou odvedenou praci spokojeni a zda jsou spokojeni

s odménovanim a nabizenymi benefity.

2.12 Stanoveni vyzkumnych otazek

Vzhledem k cilim této bakalarské prace, jsem si pied zahdjenim vyzkumného Setieni
stanovila nize uvedené vyzkumné otazky:
1. Vétsina zaméstnanct je spokojena S pracovni dobou
2. Velka vétsina zaméstnanct je spokojena s vysi své mzdy
3. Vétsina zaméstnancu je spokojena s nabizenymi benefity
4

Velka vétsina zaméstnancu je spokojena se svym pracovnim vykonem
2.13 Technika sbéru dat

Pro svlj vyzkum jsem pouzila kvantitativni metodu dotaznikového Setieni.
Dotaznikové Setfeni bylo doplnéno dotazovanim a vedenim rozhovort s vybranymi
zamé&stnanci spoleCnosti XYZ. Jednotlivé vysledky, zavé€ry a doporuceni vychézeji
pfedevsim z vysledkli dotaznikového Setfeni, ale samoziejmé respektuji 1 vySe zminénou
metodu dotazovani. Dotaznikové Setfeni se sklada ze souboru otazek, které zaméstnanci
spolecnosti XYZ vyplnovali v elektronické podobé. Otazky jsem formulovala jasné,
struéné a srozumitelné a pfedevs§im takovym zpiisobem, aby mi odpovédély na predem
stanovené cile. Na tvod jsem uvedla divod, pro jaké tcéely dany dotaznik slouzi. Dotaznik

je jednou z piiloh bakalatské prace.
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2.14 Cil empirického Setieni

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit analyzovat, zpracovat a zhodnotit proces
motivace pracovnikii ve spole¢nosti XYZ a prozkoumat jaké zptuisoby a metody pii této
¢innosti pouziva, a tyto poznatky porovnat s teoretickou ¢asti této bakalarské prace. Take
chci zjistit jaky je motivaéni program spolecnosti XYZ, zda jsou zaméstnanci dostatecné
motivovani ke svému pracovnimu vykonu, zda jsou spokojeni se svou vykonanou praci a

zda odmény a benefity uspokojuji jejich potieby.
2.15 Vysledky vyzkumu

Vztah zaméstnancli spolecnosti XYZ k motivacnimu programu a skupiné benefita
bude detailné probran na zakladé¢ odezvy od celkového poétu 35 respondentu. Dotaznik
obdrzel celkovy pocet 40 respondenti, ale 5 respondentli z neznamého divodu dotaznik

nevyplnilo.

Graf 1: RozloZeni respondentt na zakladé pohlavi
Prvni otdzkou dotazniku bylo rozlozeni respondentti dle pohlavi. Jak je ziejmé,

spolecnost XYZ zaméstnava 68% muzl a 32% Zen.

Pohlavi

M Muzi
M Zeny

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢ dotaznikového Setieni
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Toto rozlozeni pohlavi zaméstnanct je dano predevsim oblasti, ve které spole¢nost
XYZ podnika. Vykon prace je zaméfen predev§im na dodavky elektiiny a zemniho plynu
s tim spojeny controlling a IT sluzby. Téchto uvedenych 32% zen vykonava praci v oblasti

osobnich asistentek jednotlivych oddéleni ¢i v administrative.

Graf 2: RozloZeni respondenti na zakladé vékové kategorie
Pro vyzkum jsem vytvofila ctyfi zékladni vE&kové kategorie, do kterych se
respondenti rozd¢lili. Toto rozd€leni jsem provedla z divodu toho, Ze kazda vékova

kategorie ma jiny pohled na motivaci a odmény.

Vékova kategorie

M do 25 let
H 26-35
M 36-45

46 a vic

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢é dotaznikového Setieni

Z toho grafu je mozné vycist, Ze spole¢nost XYZ zaméstnava vice nez 1/3 osob do
25 let. Divodem je podle mého ndzoru to, Ze mladi a nezkuSeni zaméstnanci se daji
formulovat Zadoucim smérem a maji velkou komunikacni schopnost, coz je v tomto oboru
dost podstatné. Neni zanedbatelny ani pocet respondentii s vékem od 26-35 let. Jedna se
predevsim o zkuSené zaméstnance. S ohledem na vzdélavani v této spolecnosti je patrné,
ze zde musi byt zaméstnani prave tito starSi osoby, aby se od nic mladi lidé mohli ucit a

prebirat jejich dosavadni zkuSenosti.
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Graf 3: RozloZeni respondentii na zakladé délky pracovniho poméru

Odpovéd na tuto otazku je témet jednoznacnd. S ohledem na ptedchozi otazku, kdy

jsme zjistili, Ze spolecnost XYZ zaméstnava v pruméru dost

otazka odpovida na to, jak dlouho u spole¢nosti pracuji. Témet polovina respondenti je

soucasti spolecnosti 2 — 5 let a druhé nejcastéjsi odpovéd’ byla, ze u spolecnosti jsou kratsi

dobu nez 2 roky.

mladé zaméstnance, tato

Délka pracovniho poméru

%

M zkusSebni doba

W do 2 let
m2-5]let
5-10 let

m 10 let a vice

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢ dotaznikového Setfeni

Graf 4: RozloZeni respondenti na zakladé typu pracovniho Uvazku

Tento graf vypovida o tom, jaky typ tivazku je ve spolecnosti XYZ nejéastéjsi. Je

zcela ziejmé, Ze téméf vSichni respondenti jsou zaméstnani na plny Uvazek, je to celych

73% ze vSech tazanych.

Typ pracovniho uvazku

plny Uvazek

polovicni Uvazek

W jiny

Zdroj: Zpracovano autorem na zakladé dotaznikového Setieni




Graf 5: Za nejduleZitéjsi na své praci respondenti povazuji:

V této otazce jsem chtéla nalézt odpovéd na to, co respondenti povazuji za

pravdépodobné nejvice motivuje. Na tomto rozloZeni celého grafu je patrné, ze polovina
zaméstnancl touzi po finan¢nim zabezpeceni. Podle mého nézoru, je to hodné ovlivnéno

tim, Ze ve spolecnosti jsou zaméstnani mladi lidé, ktefi mysli na svou budoucnost.

DllezZité aspekty v praci

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢ dotaznikového Setieni

M seberealizace

M kontakt s lidmi

® financni
zabezpecleni

Graf 6: Respondenti na své praci postradaji:

V této otdzce jsem nechala respondentim moZnost vice odpovédi. Vysledek
odpovédi u této otazky se provazal s odpoveédi na minulou otazku, kde respondenti uvedli,
ze je pro né dulezité financni zabezpeceni. Shodou okolnosti, na otazku co ve spolecnosti
XYZ postradaji, vice nez 50% uvedlo, Ze je ve spolecnosti absence finan¢ni motivace.

Dalsi odpovédi jsou vidét v samotném grafu.

Chybéjici aspekty
80% 58%
60% "
40% 31% 23%
20% :. 8% 4%
O% ~ T T T - T — 1
kariérni rust  finanéni  ohodnoceni  pfijemné jiné
motivace  auznani pracovni
prostiedi

Zdroj: Zpracovano autorem na zakladé dotaznikového Setien
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Graf 7: RozloZeni respondentii na zakladé spokojenosti se svym vykonem

V této otdzce jsem dala respondentim na vybér ze ¢tyf moznych odpovédi, avSak
respondenti odpovédéli pouze ve dvou formach. VSichni respondenti odpovédéli, Ze jsou
vice ¢i méné spokojeni se svym vykonem prace. Podle mého nazoru, kazdy zaméstnanec
pracuje tak, aby se sebou byl spokojen. Na druhou stranu takovy zaméstnanec poté spoléha

na to, ze za tento vykon budou fddn¢ odménény.

Spokojenost s vykonem prace

M ano
M spiSe ano

W spise ne

M ne

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢é dotaznikového Setieni

Graf 8: RozlozZeni respondentii na zakladé vystaveni stresu v praci

Tato otdzka mé& zajimala ztoho divodu, Ze zaméstnanci, ktefi jsou védomé
vystaveni stresu, by méli byt ur¢itou formou odménény, nebot” stres plisobi negativné na
lidskou psychiku a lidské zdravi. Necela polovina respondentd uvedla, ze ob¢as jejich praci
doprovazi stres. Hlavnim diivodem proc jsou vystaveni stresu je pry ten, ze jejich obchody

co uzaviraji se pohybuji ve velkych finan¢nich castkach.

Stres na pracovisti
%

M neustale

M obcas

m zfidka kdy
nikdy

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢ dotaznikového Setieni
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Graf 9: RozloZeni respondentii na zakladé spokojenosti s vysi platu

Otazka, zda je zaméstnanec spokojen s vysi platu a zda plat odpovida praci, kterou
vykonava, neméla jednoznacnou odpovéd. U této otazky jsem dala na vybér ze Ctyf
moznych variant. Nejcastéji znéla odpovéd’, ze vySe platu odpovida praci, kterou

zaméstnanec vykonava.

Spokojenost s vysi platu

B odpovida mé praci

23%

B neodpovida mé praci
" jsem spokojen/a
jsem nespokojen/a

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢ dotaznikového Setieni

Graf 10: RozloZeni respondentii na zakladé vyse platu

Tato otdzka navazuje na otazku piedchozi. Podle mého nazoru je plat jednim
Z nejpodstatnéjsSich prostiedkit motivace. Pokud zaméstnanec neni pln¢ spokojen s vysi své
mzdy, nebude odvadét vykon, ktery se od nékoho ocekava. U této otazky jsem dala urcita
rozpéti mezi jednolitymi odpovéd’mi, nebot’ se spolecnosti XYZ zdala tato otazka pfilis
osobni. I pfes to, mi vSak respondenti informaci o svém platu poskytly a vysledek je

nasledujici.

Vyse platu zaméstnanct spolecnosti XYZ

m do 10 000 K¢

M 11 000 - 20 000 K¢

™ 21 000 - 30 000 K¢
31 000 - 50 000 K¢

M 51 000 K¢ a vice

27%

Zdroj: Zpracovano autorem na zakladé dotaznikového Setieni

55



Graf 11: Spokojenost s nabidkou zaméstnaneckych benefita
Velmi podstatnou otazkou motivace jsou zaméstnanecké benefity, které nabizi
kazda spole€nost, ale kazda spolecnost ma slozeni nabizenych benefitil jiné. Zaméstnanci

spole¢nosti XYZ odpovedéli, ze s nabidkou jsou spise spokojeni, neZ nespokojeni.

Spokojenost s benefity

%

M ano
M spiSe ano
W spiSe ne

ne

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢ dotaznikového Setieni

Graf 12: Nejvyznamnéjsi benefity pro zaméstnance XYZ

U této otazky jsem nechala respondenty, aby si vybrali vice moZnych odpovédi,
podle toho jaké benefity ovliviiuji jejich pracovni vykon zddoucim smérem. Na vybér bylo
Sest moznych odpovédi a nejvetsi vyznam ma pro zaméstnance spole¢nosti XYZ dovolena
navic a moznost home office. Podle mych informaci je ve spolecnosti XYZ moznost home

office kazdy tyden alespon jeden den.

Nejvyznamnéjsi benefity

60% 50%

50% - 39%
40% - 31%

30% - 19% 19%

20% - 12%

10%

O%_ T II

dovolena ptispévek na prlspevek na zdravotni ptispévek na home office
navic dopravu stravu volno kulturu

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢ dotaznikového Setieni
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Graf 13: Ro¢ni odmény jako motivaéni prvek
Ze svych zdroji vim, ze tato spolecnost poskytuje zaméstnanciim ro¢ni odmény a
moje otazka znéla, zda to pro zaméstnance je forma motivace. Vice neZ polovina

respondentti povazuje roéni odmény jako velkou motivaci. To je ovSem ziejmé z grafu.

Rocni odmeény jako motivacni prvek
4%

M ano
M spiSe ano
W spiSe ne

ne

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢ dotaznikového Setieni

Graf 14: Spokojenost s pracovni dobou

Spole¢nost XYZ uvadi, ze zaméstnanci maji pracovni dobu 37,5 hodin tydné a to
mé dovedlo k otdzce, zda tomu tak skutecné je a zda jsou zaméstnanci se svou pracovni
dobou spokojeni. Jestlize je to uvadéno v benefitech spole¢nosti, mél by tou odpovidat i
vysledek této otazky. Skute¢né tomu tak je, nebot’ vice nez 50% respondentt je se svou

pracovni dobou skute¢né spokojena.

Spoojenost s pracovni dobou

‘ M ano
M spiSe ano
W spise ne

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢ dotaznikového Setieni
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Graf 15: O co maji respondenti v praci zajem
Opét se jedna o otazku, kterd ma na vybér nékolik moznych variant. Zeptala jsem
se na to z toho divodu, Ze podle odpovédi poznam, co ve spolecnosti XYZ schézi a co by

pravdépodobné vedlo ke =zvySeni motivace k pracovnimu vykonu jednotlivych

zameéstnancu.
Zajem respondentu
70% 62%
60%
50% -
40% - 27%
30% -
20% - 12% 5% 15%
10% -
0'%(: T T T T T - T . 1
oé\' %\"\ (6\ 06 O‘%\' '66
&\& L& o & Ny S
2 \@% & e@‘b SE
& v %%0 99

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢é dotaznikového Setieni

Graf 16: Nejvyznamnéjsi stimula¢ni prostiedek
Dle prizkumu je pro respondenty nejvyznamnéj$im stimulaénim prostfedkem
hmotnd odmeéna. Tuto odpovéd’ zvolilo 39% vSech dotazovanych. Porovnani ostatnich

stimula¢nich prostiedka je vidét v ndsledujicim grafu.

Nejdulezitejsi stimulacni prstredky

B hmotnd odména

15%

B pracovni podminky

I osobni ohodnoceni

moznost rozvoje

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢ dotaznikového Setieni
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Graf 17: Motivace k pracovnimu vykonu je:

Ptislo mi vhodné si v tomto dotazniku ovéfit, zda je ve spolecnosti XYZ propojena
motivace s pracovnim vykonem. Podle respondentt, ktefi na tento dotaznik odpovédéli je
vyrovnané, nebot’ 31% uvedlo, Ze motivace k pracovnimu vykonu ve spolecnosti spiSe je a

dalsich 31% uvedlo, ze nikoliv. Nasledujici graf hovoii za vSe.

Motivace k pracovnimu vykonu
%

M ano
M spiSe ano
W spiSe ne

ne

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢ dotaznikového Setieni

Graf 18: Propojeni systému hodnoceni se systémem odméiiovani

Respondentiim byla poloZena jedna z poslednich otazek tykajicich se taktéz okruhu
motivace. V této otazce $lo piedevsim o to, zda hodnoceni kazdého zaméstnance
individualng, se n&jakym zplsobem projevuje s jejich odménovanim. Zda maji dojem, ze
jejich pracovni vykon, ktery je hodnocen napiiklad pozitivng, se n&jakym zplisobem

projevi na jejich odménach.

Propojeni systému hodnoceni se systémem
odménovani
11%

M ano
M spiSe ano
W spiSe ne

ne

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢ dotaznikového Setieni
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Graf 19: Pozitiva a negativa na nadiizeném

Dvé posledni otazky jsem udélala formou otevienych otdzek, kdy jsem zadala
respondenty, aby mi jednim slovem popsali, ¢eho si na svém nadfizeném ceni a co u svého
nadiizeného postradaji. Respondenti si na svém nadfizeném nejvice ceni toho, Ze s nimi
jednd narovinu a je spravedlivy. Na druhou stranu u svého nadiizeného postradaji osobni

kontakt.

POZITIVA NEGATIVA
SpravedInost VEtsi pribojnost za pracovni tym
Zastani Piimy kontakt
Jednani narovinu Reseni problémi
SluSnost Jasné zadana kol

Zdroj: Zpracovano autorem na zaklad¢é dotaznikového Setieni

2.16 Zavér empirického Setieni

V zavéru empirického Setfeni bych rada pfiblizila vysledky, které byly zjiStény
s ohledem na pfedem stanovené vyzkumné otazky pro toto Setfeni. Vyzkumnymi otazkami
byly:

1. Vétsina zaméstnanct je spokojena s pracovni dobou

2. Velka vétSina zaméstnanct je spokojena s vysi své mzdy

3. Vétsina zaméstnanctu nebude spokojena s nabizenymi benefity

4

Velka vétsina zaméstnanct je spokojena se svym pracovnim vykonem

Na zaklad¢ sbéru dat za pomoci dotazniku jsem zjistila, ze tyto mé vyzkumné otazky,
byly v plném rozsahu naplnény. Velka vétSina zaméstnancti uvedla, Ze je spokojena se
svou pracovni dobou, nebot’ jejich pracovni doba je 37,5 hodin tydné€, coZ je oproti jinym
zamé&stnanym v jinych podnicich nizsi. Co se ty¢e druhé vyzkumné otazky tykajici se
spokojenosti s vysi platu, respondenti uvadéli, Ze jsou spokojeni s vys$i mzdy, nebo Ze
odpovida jejich vykonané préci a jejich primérna mzda ¢ini 21 000 K¢ — 30 000 K¢. Podle
mych informaci, tato spole¢nost XYZ nabizi velkou fadu benefitl pro své zaméstnance a
tak m& napadlo, zeptat se na tyto benefity i respondentli, zda to 1 oni povazuji za
dostatecné. Opak mi byl vSak pravdou, zaméstnanci v této spolecnosti pocit'uji
nedostate¢nou finan¢ni motivaci a také nedostatek zkuSenosti, o které¢ by méli jisté zajem.
Na zaklad€ pohovort s nékterymi zaméstnanci mi také k této otazce, i kdyz nevédomé
nekolik zaméstnancu feklo, Ze spoleCnost do nedavna poskytovala také jazykové kurzy,
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které v poslednich letech zrusSila a oni by o né jevily zajem. Nyni se zaméfim na posledni
otazku, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svym pracovnim vykonem. Vice nez polovina
respondentll, piesnéji 62% respondentll uvedla, Ze jsou spokojeni se svym vykonem, ktery
na své pracovni pozici odvadi. Jak je zfejmé tato otdzka je provazana i s otazkou druhou,
zda jsou zaméstnanci spokojeni s vysi své mzdy, nebot’ si myslim, Ze pravé mzda je jednim

z faktord, které maji dopad na pracovni vykon zaméstnancti.
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3 Zavér — zhodnoceni vysledku a celé prace

3.1 Navrhy na zlepSeni motiva¢niho systému

Jak jsem uvedla na samém zacatku vyzkumu, mym cilem bylo za pomoci odpovédi
respondentl zjistit, jaky je motivaéni program spolec¢nosti XYZ, zda jsou zaméstnanci
dostate¢né motivovani ke svému pracovnimu vykonu, zda jsou spokojeni se svou

vykonanou praci a zda odmény a benefity uspokojuji jejich potteby.

Odpoveédi respondentt mi odhalily nékolik slabSich mist v oblasti motivace
zamé&stnancl ve spolecnosti XYZ. Jde predevSim o oblast tykajici se zkuSenosti a znalosti,
které maji zaméstnanci. Z dotazniku vyplynulo, Ze ve spole€nosti pracuji predev§im muzi
ve veékové kategorii do 35 let. Podle mého nédzoru je to divod, pro¢ v dotazniku vyslo, ze
by zaméstnanci chtéli ziskat vice zkuSenosti, které jim muze predat starSi a zkuSenéjsi
kolega, ktery ve spolecnosti taktéz pracuje.

Mym navrhem tedy je, aby se spolecnost zamyslela nad tim, zda by nebylo vhodné
udélat tym z mladého pracovnika spolu se zkuSenéj$im kolegou, ktery by dohlizel na jeho

postupy a predal mu své zkuSenosti, které za svou pracovni dobu ziskal v daném oboru.

Na otdzku co zaméstnanciim ve vykonu své prace chybi, vice nez polovina uvedla,
Ze postradaji finan¢ni motivaci. Na zakladé tohoto Setieni by bylo vhodné zjistit, co pfesné
si zaméstnanci predstavuji pod pojmem finanéni motivace a vysvétlit jim, jak ma

spolecnost postaveno odménovani a pro¢ maji penézni piijem takovy, jaky maji.

Spolecnost XYZ odméiuje své zaméstnance mzdou, kterd ma jak fixni slozku tak
variabilni. Jelikoz s finan¢ni motivaci je nespokojeno vice nez 50% zaméstnanci, bylo by
pro spole¢nost velice narocné zvysit fixni mzdu vSem zaméstnancim. Proto bych navrhla
moznost, upravit systém odmeén souvisejicich s vykonem zaméstnanct a systém benefitt.
Protoze vim, Ze zaméstnance vySe odmén dostatecné motivuje k vySSim vykonlm,
piivedly by navrhované vykonové odmény vyssi vykon pracovnikli a pro spolec¢nost XYZ
vy$§i zisky. Dale je také moznost zatfadit do benefitii spolecnosti 13. a 14 platy, nebot’

podle prizkumt jsou tyto platy v dnesni dob¢ velice Zadané z fad zaméstnancti.
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Z dotazniku je ziejmé, Ze zaméstnance ve spole¢nosti XYZ neuspokojuji a nijak
zvlast nemotivuji nefinancni prostiedky. V tomto sméru bych navrhla urcité formy pro
zdokonaleni. Bylo by vhodné, kdyby doslo k rozSifeni nabidky kurzl, nebot podle
ziskanych informaci od zameéstnancii, ve spolecnosti nejsou piispévky na vyuku cizich
jazykt, ackoliv by to mnoho zaméstnanct uvitalo. Myslim si, ze pokud zaméstnanec uvidi
zajem ze strany spolecnosti, Ze mu poskytuje riizné a zivotem vyuzitelné kurzy, bude mit

dojem, Ze s nim spole¢nost po¢ita i do budoucna.

Z pohledu na celkovou motivaci je velmi obtizné zaméstnance uspokojit jak po
finan¢ni tak nefinan¢ni strance co se motivace ty¢e. Mé doporuceni pro spolec¢nost XYZ je,
ze bych se zaméfila predevSim na zvySovani mzdy u zaméstnancti, ktefi u spolecnosti
odpracovali ur€ity pocet let, coz by mélo za nasledek zvySeni jejich pracovniho vykonu,
protoze by pied sebou méli jistou motivaci, pro¢ pro danou spole¢nost nadale pracovat.

Taktéz by bylo vhodné si v pravidelnych intervalech skazdym zaméstnancem
sjednat schiizku a vyslechnout si, jestli ddva prednost financni odméné, ¢i odméné ve

formé& novych znalosti, nebo zda stoji o kariérni rist.
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3.2 Zavér

Lidsky kapital je posledni dobou jeden z nejpodstatnéjsich aspektt, které podnik
definice plati pro vSechny obory, kde je podstatny lidsky kapital a mezi takové patii i
spolecnost XYZ, kterd se zabyva poskytovanim a dodavkou elektfiny a zemniho plynu.
Pravé u této spole¢nosti je dulezité si udrzet schopné zaméstnance, nebot’ pravé na nich

predevsim na obchodnim oddéleni zavisi plynuly chod a zisky spolecnosti.

Cilem mé bakalatské prace bylo analyzovat, zpracovat a zhodnotit proces motivace
zaméstnancll ve spolecnosti XYZ, prozkoumat jaké zplisoby a metody pfi této Cinnosti
pouziva, a zda jsou zamé&stnanci dostateéné motivovani k pracovnimu vykonu. Podle mého

nazoru, bylo stanovenych cili dosazeno.

V prvni Casti této prace jsem se zabyvala zakladnimi pojmy, které se tykaji
motivace a spokojenosti zaméstnancli. Nasledné jsem uvedla obecné motivacni teorie o
tom, jak plisobi na pracovni vykon zamé&stnanct, popsala motiva¢ni profil zaméstnance a
Vv posledni teoretické ¢asti jsem psala o konkrétnich druzich motivace.

K vypracovani mé praktické ¢asti mi byla napomoci spolecnost XYZ, u které jsem
pfibliZila obor podnikani, organizaéni strukturu a v prvni fadé motivacni systém a systém
odmén.

Vyzkum jsem provadéla na zakladé dotaznikového Setieni a vedla jsem rozhovory
s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti. Dotaznikové Setfeni bylo elektronicky rozeslano
zamé&stnancim spolec¢nosti XYZ. Dotaznik byl orientovdn pfedev§im na motivaci a
spokojenost zaméstnanc. Vysledek dotaznikového Setfeni byl z mého hlediska
dostacujici, nebot’ jsem zpracovala dotazniky od 35 respondentii, coz odpovida zhruba
87%.

Na zéklad€ dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze motivacni systém podniku ma
ur€ité mezery, které zaméstnanci povazuji za dost dilezité. Tato mezera spociva ve
finanéni motivaci zamé&stnancd, jejich vzdélani zkusenostech, coz je povazovano jako silny
motivator k pracovnim vykonum. Na zakladé téchto zjisténi, by spole¢nost XYZ m¢éla na

tomto useku motivace zapracovat a nedostatky né¢jakym vhodnym zptisobem odstranit.
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Pro tyto nedostatky ze strany spole¢nosti jsem navrhla ur€ité postupy pro jejich
zlepSeni. PfedevS§im se tykaly rozsifeni pfispévki na vzdélavaci kurzy v oblasti cizich
jazyku, nebot’ spole¢nost tyto pfispévky v poslednich letech zruSila. Také jsem navrhla,
aby si spole¢nost pohovofila se svymi zamé&stnanci o tom, co pro né finanéni motivace
vlastné znamend a co si pod timto pojmem piedstavuji. V posledni fadé bych doporucila
pravidelné schizky s vedenim, kde by zaméstnanci méli prostor hovofit o tom, co je

motivuje, zda je to financni odmeéna, ¢i odména nefinancni.

Podle mého nézoru, by spoleCnost XYZ méla provadét tyto dotazniky
v pravidelnych intervalech a to nejen v oblasti motivace a spokojenosti, ale i v oblastech
jinych, aby spolecnost ziskala zpétnou vazbu ztad zaméstnancii a své nedostatky

odstranila, aby nedoslo ke ztraté schopnych a zkusenych zaméstnancu.
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Priloha A: Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Monika Hnatova a jsem studentkou Masarykova ustavu vyssich studii pti
CVUT v Praze. Timto rokem konéi mé studium oboru Rizeni a ekonomika primyslového
podniku. M4 bakalaiska prace nese nazev Motivace zaméstnancti v podniku, a proto bych

Vs rada pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery je soucasti mé prace.
Moc dékuji za Vas Cas

Monika Hnatova

1. Pohlavi respondenta

[ ]Zena [ IMuz

2. Veékova kategorie respondenta
[ ]Do 25
[ 126 -35
[ 13645
[ ]46 a vice

3. Délka pracovniho pomé&ru ve spole¢nosti
[ ]Zkusebni doba
[ ]Do 2 let
[[]2-5let
[ ]5-10 let
[ ]10 let a vice

4. Typ pracovniho Gvazku
[JPIny Gvazek
[]Poloviéni Givazek
[ Jiny

[ ]Seberealizace
[ ]Kontakt s lidmi
[ |Finanéni zabezpeceni

6. Co na své praci postradate:
[ |Kariérni rast
[ JFinanéni motivaci
[ ]Ohodnoceni a uznani
[]Pi{jemné pracovni prostiedi

[ JJiné
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7. Jste spokojeni s vykonem, ktery odvadite na Vasi pracovni pozici?
[ ]Ano
[ ]Spise ano
[ ]Spise ne
[ ]Ne

8. Jste ve své praci vystaveni stresu?
[ INeustale
[ ]JObgas
[ ]Ztidka kdy
[ INikdy

9. Vyse Vaseho platu:
[]Odpovida mé praci
[ INeodpovida mé praci
[ JJsem spokojen/a
[ INejsem spokojen/a

10. VySe mésicniho platu:
[ 1Do 10 000,-
[ ]11 000 — 20 000,-
[]21 000 — 30 000,-
[]31 000 — 50 000,-
[ ]51 000,- a vice

11. Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych benefiti?
[ ]JAno
[ ]Spise ano
[ ISpise ne
[ ]Ne

12. Ktery z uvedenych benefitl je pro Vas nejvyznamné;jsi?
[ ]Dovolena navic
[ |Ptispévek na dopravu
[ |Ptispévek na stravovani
[ ]zdravotni volno
[ |P#ispévek na sport, kulturu apod.
[ JHome office

13. Moznost ziskat rocni odmény povazuji jako motivacni prvek:

[ ]Ano
[ISpise ano
[ ISpise ne
[ ]Ne

14. Jsem spokojen/a s pracovni dobou

[ ]Ano
[ISpise ano
[ ISpise ne
[ ]Ne
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15.

16.

17.

18.

19.
20.

Ve své praci mam zajem o:

[ |Kariérni rast

[ ]Ziskat vice profesnich znalosti a dovednosti
[ 1Vzdélani

[ ]Seberealizaci

[ ]Vice zodpovédnosti

[ JJiné

Nejvyznamné;jsi stimulacni prostredek:
[ ]JHmotna odména

[JPracovni podminky

[ ]Osobni ohodnoceni a pochvala

[ IMoznost rozvoje

[ JKomunikace a vztahy na pracovisti

Motivace k pracovnimu vykonu je dostate¢na
[ ]JAno

[ ]Spise ano

[ISpise ne

[ ]Ne

Je ve spolecnosti propojen systém hodnoceni se systémem odménovani?

[ ]Ano

[ ]Spise ano
[ ISpise ne
[ ]Ne

Ceho si nejvice cenite na svém nadiizeném?
Co postradate u svého nadiizeného?
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. /4 O oW
Evidence vypujcek
Prohlaseni:
Davadm svoleni k pujéovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Monika Hnatova

VPrazedne ..................... POAPIS: Lot

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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