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Abstrakt

Bakalaiska prace se zabyva motivaci, pracovni motivaci, pottebami, odvedenym vykonem
a odménou za pracovni vykon. Lidské zdroje a spravné zachazeni s nimi je v dne$ni dobé
nedocenitelnou soucasti prosperujici spolecnosti. Hlavnim cilem bakalatské prace je vy-
mezeni motivace, motivacniho procesu, teorie potfeb a odménami za odvedené vykony
pracovnikil ve spoleCnosti. Praktickd ¢ast je zaméfena na zanalyzovani situace lidskych
zdroju dle vymezenych pojmt ve spolecnosti K + B Progres a.s. za pomoci dotaznikového
Setfeni s fadovymi a klicovymi pracovniky ve dvou hlavnich divizich a komparaci sledo-
vanych skupin. Nésledovalo interview s ¢lenem piedstavenstva. Cilem tohoto Setfeni bylo
porovnat skupiny fadovych a klicovych pracovniki dle vymezenych pojmu a odhalit slaba

mista ve vztahu lidskych zdroji ke spole¢nosti.

Kli¢ova slova

Motivace, pracovni motivace, potfeba, odmeéna, odménovaci systém, spokojenost

Abstract

My bachelor thesis deals with the topics of motivation, work motivation, human needs,
performance and remuneration for work performance. Human resources and their proper
use is an invaluable component of prosperous company in today’s world. The main ob-
jective of this bachelor thesis is to define motivation, motivation process, theory of needs
and rewards for work performance. The practical part is about analysing the situation of
human resources in relation to key concepts from the theoretical part in specific company
(K + B Progres a.s.) with the use of questionnaire survey with line and key workersin the
two main divisions of this company. The practical part includes also an interview with a
member of the board. The objective of thisinvestigation isto compare the groups of line

and key workers and to disclose the weak spots of human resourcesin relation to the com-

pany.

Key words

Motivation, work motivation, needs, remuneration, remuneration systems, satisfaction
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Uvod

Pojmy motivace, pracovni motivace, motivace k vykonu, motivace k odméné jsou v dnesni
dob¢ nedilnou soucasti persondlniho managementu a nedilnou soucésti fizeni lidskych
zdroju kazdé spole¢nosti. Historie samotné motivace je s lidmi od uplného prvopocatku. S
vyvojem lidské spolecnosti se potieby jedinct zacaly odliSovat, zacalo dochazet
k diverzifikaci stimulti motivace. Nejinak je tomu i v soucasnosti, jak v lidské spole¢nosti,
tak v pracovnim prostiedi. A pravé na pracovni motivace jsem se zaméfil v této bakalarské
praci. Chci poukdzat na tzkou spojitost mezi pracovni motivaci, odvedenym vykonem,
uspokojenim vzniklych potfeb a nasledné odméné za vykonanou praci. Ptate se, pro¢ zrov-
na motivace lidi, pracovni vykon a odménovéani? V soucasnosti jsou kvalitni lidské zdroje
zakladem prosperujicich spolecnosti a ne kazda spole¢nost umi dobfe pracovat se svymi

lidskymi zdroji tak, aby byla na konci celkova spokojenost na obou stranéch.

Prace je rozdélena na dvé ¢asti, na teoretickou a praktickou cast. V teoretické ¢asti jsem se
zamé&fil na pojem motivace, proces motivace a navazal jsem poté teoriemi potieb. Dale
jsem se soustiedil na spojitost motivace, odvedeného vykonu a nasledné odmény. V zavéru
teoretické Casti jsem rozpracoval odménovaci systémy. Praktickd ¢ast je pfimo vénovana
Setieni rozebiranych teoretickych pojml motivace, potieby a odménovani ve spole¢nosti K

+ B Progres a.s. ve dvou pracovnich skupinach.

Cilem bakalarské prace je analyza spolecnosti K + B Progres a.s. dle stanovenych rozebi-
ranych pojmil. Zaméfil jsem se na komparaci u fadovych a klicovych pracovnikli vymeze-
nymi pojmy pomoci dotaznikového Setfeni u dvou nejdilezitéjSich divizi spole€nosti.
K celkovému zanalyzovani spolecnosti jsem dospél 1 pomoci interview s ¢lenem piedsta-
venstva. Uvedené metody jsou podrobné popsany v praktické ¢asti, dolozené tabulkami
a grafy. Pfinosem této prace je zhodnoceni lidskych zdrojii spole¢nosti z fad béznych za-
meéstnancl, ale 1 klicovych person, jejiz vysledky jsou podkladem pro zlepse-

ni persondlniho chodu spole¢nosti.
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1 Motivace— pojem a definice

Pojem motivace fadime mezi intrapsychické procesy do psychologie, coby védy zabyvajici
se chovanim a dusevnimi procesy, podrobnéji zkoumajici, jak se lidé chovaji, co je k tomu

vede a podnécuje, co stoji za rozhodnutim jedincii. S timto tizce souvisi praveé motivace.
Denis Waitley nadefinoval motivaci nasledovné: ,, Motivace je vnitini eldn. “(citaty.net)

Motivace je psychicky proces, ktery uvadi do chodu nase chovani, dava mu ucel a smér.
Motiv znamena néco produkovat, dat se uréitym smérem. Lidé jsou motivovani v piipade
oéekavani, ze za jejich vykonané usili pii krocich, které béhem vyvinutého tsili musi pod-
niknout, nakonec dosdhnou cile, budou hodnotné¢ odménéni a uspokoji své konkrétni po-
tieby. Podle Michaela Armstronga, z knihy Odménovani pracovnikii, dobfe motivovani
lid¢é jsou lidé s jasné definovanymi cily, ktefi podnikaji kroky, od nichz o¢ekavaji dosazeny

stanovenych cild.(Armstrong, 2009)

V takzvanych ,,m&kkych* védnich disciplinach byva zvykem, Ze existuje pro jeden pojem
hned n€kolik definic a jak miizeme vidét niZze, neni tomu jinak ani u motivace. Motivace je
velmi individudlni a kazdy jedinec ji miZe definovat jinak. Pro jednoho je motivace hna-
cim motorem lidského chovani, pro druhého jde o touhu a ptani néco vykonat. Motivace je
také docCasny a dynamicky stav, jsou to pocity, které nuti clovéka dosdhnout urcitého cile.
Jedna se o spletitou soustavu pohnutek k ¢innosti. Motivace vyjadiuje psychologické pii-
¢iny rozhodovani a jednani ¢i chovani viibec.

Vsechny tyto definice vystihuji pojem motivace. Osobné se ztotoziuji se s definici, Ze mo-
tivace je soubor vnitinich hnacich sil kazdého jedince, ur¢itym smérem ho zaméiuje, akti-
vizuje a vzniklou aktivitu udrzuje do konecného stavu, kdy dojde k uspokojeni ptivodniho
podnétu. Je jednoznacné nutno podotknout, Ze motivace jakozto psychologicky proces, je
individualni a u kazdého jedince ma odlisné podnéty, potieby k uspokojeni, rozdilné sti-
muly, dobu trvani a ovliviiyjici faktory jak vnéj$i nebo vnitini. Kazdy z nas je unikatni,

jiny.



1.1 Pracovni motivace

Diilezitou roli v pracovnim procesu a pracovnim prostiedi hraje motivace. Hlavnim divo-
dem feSeni problematiky pracovni motivace je fakt, Zze v dnesni dob¢ je motivace uzce spo-
jovana s efektivitou prace. Piedpokladem je, Ze motivovany zaméstnanec bude vykazovat
efektivnéjsi pracovni vysledky. Pracovni motivace pozitivné ¢i negativné ovliviiuje to, ja
kou intenzitu ¢lovék vynalozi, kolik ¢asu tomuto tkonu obé&tuje (Arnold, 2007) ato v cel-

kovém disledku ovliviiuje celkovy pracovni vykon.

Podle Mikulastika (2007) se uvadi, ze odvedena prace je umérna jeji motivaci v pozitivnim
¢i negativnim slova smyslu. Podle provadénych vyzkumd, jez uvadi Ptikryl ve své publi-

kaci, je prokézéano, Ze u motivovanych pracovniki je vyssi vykonnost. (Pfikryl, 2006)

Podle Nakonec¢ného (2005) je motivace pouze jednim z faktor ovliviiujici cely pracovni
proces a dopad na pracovni vykon. Jednd se pouze o jeden ze stimultl.

Vztah mezi motivaci a vykonem je vSak nevyvratitelny. Je-1i motivace chapéana jako hnaci
motor ¢lovéka, pak lze predpokladat, Ze je pro zaméstnavatele jednim z dulezitych faktort
k ovlivnéni vykonu pracovnikii. Jedna se o nastroj, se kterym se da pracovat dle typu pod-
niku. Podle Synka (2010) lze ptedpokladat, Ze hlavnim cilem zaméstnavatele je navySova-
ni ziskovosti a hodnoty podniku, mimo to, je dil¢im tkolem zamé&stnavatele zaméstnavat
takové pracovniky, ktefi budou chtit vytrvat v podniku, budou chtit plnit zadané ukolu, bu-
dou chtit ptevzit odpovédnost za svoje vysledky a budou inovativné a kreativné piispivat
k obohaceni podniku. Kasper (2005) stanovil jasnou definici, ze v zdjmu zaméstnavatele
by mélo byt dosdhnuti bodu, kdy zaméstnanec vezme z4jmy podniku za své a dosahnuti
jich vezme jakou svou vnitini potiebu. Pokud dosahnuti tohoto ztotoZznéni chybi, je prave

na zameéstnavateli, aby pouzil stimulii a zapisobil vnéj§imi podnéty na zaméstnance.



Obrazek 1: Schématicky model pracovni motivace
Zdroj: Nakone¢ny, 2005, str. 121

1.2 Proces motivace

Teorie motivace se zabyva tim, co vede lidi k tomu, aby néco délali — co ovliviuje lidi, aby
se ur¢itym smérem chovali. Objasiiuje faktory, které ovliviiuji Gsili, jez lidé vkladaji do své

prace, jejich miru angazovanosti, pfispéni a jejich spontanni, dobrovolné chovani.

Model motivace stoji na jednoduchych principech posilovani a upeviiovani ocekévani
a také na teorii potieb, kterd je opét nadefinovana hned nékolika zpiisoby a budu se ji nize

podrobnéji zabyvat.

[ Stanovent cile ]\

()

Obrazek 2: Model Motivace
Zdroj: Vlastni zpracovani




Schéma modelu naznacuje, Ze neuspokojené potieby a védomi jsou iniciatory celého pro-
cesu motivace. Prani néco ziskat nebo néceho docilit vytvareji prave tyto potieby. Poté se
stanovuji cile, o nichz jsou lidé piesvédceni, véti, ze uspokoji jejich potieby

a voli se cesty, zpusoby naseho chovani, jak potiebnych cili dosdhnout. (Armstrong, 2009)

Mohou nastat dva nasledujici zpusoby, jak cely proces dopadne:

Uspokojeni potieby:

V tomto piipadé¢ dochazi k idedlni situaci, kdy jedinec uspokoji svou potiebu, pouzije
vhodné prosttedky, zpiisoby a je vysoce pravdépodobné, Ze se cely proces bude opakovat,

pokud bude u jedince podobna potieba opétovné vytvorena.

Neuspokojeni potfeby:

Dochézi k nedosazeni cile, nebyla naplnéna potieba a je vysoce pravdépodobné, Ze se cely

proces jiz nebude opakovat, z ditvodu Spatné zvolen¢ho chovani, cest.

Avs$ak podle Maslowovi (Nakonecny, 1996) pyramidy potieb, jsou pravé neuspokojené
potieby faktorem, jenz motivuje chovani. OvSem pochybujicim faktorem v celém determi-
nistickém procesu motivace mizZe byt zjednoduSeni, které nepocita a nebere v tivahu posto-

je jedincii a to, co je osobné motivuje v pracovnim prostiedi.

1.3 Individualni rozdily — typy motivace

Diky teoretikim jako je Maslow, Herzberg, jsou stanoveny nékteré potieby spolecné ¢i
obecné a témi se budu zabyvat pozdéji. OvSem nelze piedpokladat, ze tyto potieby jsou
vsudypfitomné, ze jsou pritomny u vSech ¢lenti populace stejnym dilem, ve stejné mite ba
dokonce, zdali jsou vibec pfitomny. Krasnym nazornym ptikladem je soubor pracovnikil

néjaké organizace.

Je urcitou otfepanou frazi, ze lidé jsou rozdilni, nicméné je to fakt, ktery je nutno brat
V potaz a organizace, potazmo ¢asto stiedni a vrcholovy management tento fakt neberou na
zietel a nedocenuji, kdyz predpokladaji, ze vSechny zaméstnance ve stejné mife budou mo-

tivovat penize. (Armstrong, 2009)

| 10



Psychologie rozliSuje dvé skupiny motivi k praci, a to takzvané intrinsické, motivy souvi-

sejici s praci ptimo a extrinsické, to znamena mimo vlastni praci. (Kocidnova, 2010)

v

Mezi nejvyznamnéisi intrinsické motivy patfi:

e potieba ¢innosti viibec,

e potieba kontaktu s druhymi lidmi,
e potieba vykonu,

e touhapo moci,

e potieba smyslu Zivota,

e scherealizace.

Nejvyznamnéisi extrinsické motivy:

e potieba penéz,

e potieba jistoty,

e potieba potvrzeni vlastni dulezitosti,
e potieba socialnich kontaktt,

e sounalezitost.

Vnitini pracovni motivace

Jedna se o typ motivace vychazejici z jedince, ze sebe sama, aplikovano v navaznosti na
motivaci a odménovani — motivace vychazejici z prace samé. K tomuto procesu dochézi
Vv pfipadé, ze jedince citi, Ze prace, ukoly, ¢innosti, které vykonavaji, jsou vnitin¢ zajima-
vé, podnétné a dilezité a jsou obsazeny pravomoci a odpovédnosti. Je nam dan pocit,
ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi moznostmi, autonomii, volnost svobodomysin¢ ko-
nat, jsou nam dany prilezitosti se seberealizovat, vyuzit na§ potencial, rozvijet nasi osob-
nost a hlavné mame pfilezitost k hierarchickému firemnimu, organiza¢nimu ristu.

(Armstrong, 2009)

Vnéjsi pracovni motivace

Zde evidujeme faktory, jez na nds plsobi, zamérné nas ovliviiuji vnéj$né, a to prave cile-
védomym ovliviiovanim nasi vnitini motivace. (Kocianova, 2010) Mezi tradi¢ni vngjsi
motivatory fadime zvySeni platu, povyseni, pochvaly, tresty, odebrani funkce.

,, To, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. “ (Armstrong, 2009, str. 110)



Proces, kdy nase vnéjsi motivace ovliviiuje vnitini, nazyvame stimulace. Stimulaci odliSuje
od motivace pusobeni na psychiku zvnéjsku, jejim ukolem je pravé zmeéna motivace.
Obecnym cilem pracovni stimulaci je ovliviiovani pracovni ochoty lidi. Zadouci u¢inek ma
takova pracovni stimulace, pfi niz jsou vyuzivany konkrétni stimuly — podnéty, pobidky —

v souladu s vnitini motivaci jedince.

Teorie motivace
»Teorie motivace nam riznym zpiisobem pomdhaji uvédomovat si slozZitost procesu moti-

vace a marnost viry, ze existuje nejaka snadna nebo rychla cesta odpoved’ na to, jak néko-

ho motivovat. “ (Armstrong, 1999, str. 199)

Vyse uvedeny proces motivace je zaloZen na né€kolika teoriich motivace, které se pokouseji

objasnit, co to znamena.

Zaméveni teorie Nazev teorie Autor teorie
Instrumentalita Teorie instrumentality Vychodisko: Taylor 1911
Potieby (obsah motivace) Hierarchie lidskych potieb Maslow (1954)

Teorie ERG

Alderfer (1972)

Teorie manazerskych potieb

McClelland (1961)

Dvoufaktorova teorie Herzberg (1957)
Proces — ocekavani Expektacni teorie Vroom (1964)
Proces - dosahovani cilt Teorie cile Locke, Latham (1979)
Proces - pocit spravedinosti Teorie spravedlnosti Adams (1965)

Tabulka 1: Hlavni teorie pracovni motivace
Zdroj: Personalni ¢innosti a metody personalni prace, Kocianova, str. 27

Teorieinstrumentality

., Instrumentalita je presvedceni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k jiné veci.*

(Kocianova, 2010, str. 28)

| 12



Teorie vznikla na zaklad¢ racionalizace prace a orientace na ekonomické vysledky ve dru-
hé poloving 19. stoleti. Ve své nejprostsi podobé sdéluje fakt, ze lidé pracuji jen pro peni-
ze. Instrumentalita nam sdéluje, Ze lidé budou motivovani pravé v tom piipadé, pokud od-
mény a tresty budou pfimo provazany s jejich vykonem. Kofeny této teorie najdeme
v Taylorovych metodach védeckého tizeni. Takzvany Taylorismus se odkazuje na vétu vy-
t¢enou Taylorem ve svych metodach: ,,Je nemozné pfimét béhem, jakkoliv dlouhé doby
d€lniky, aby pracovali pilnéji nez primérny cloveék v jejich okoli, pokud jim to nezajisti
zna¢né a permanentni zvyseni jejich penézni odmény.« (Armstrong, 2009, str. 29)

Cely proces v psychickém méfitku u jedinci upeviiuje presvédceni, ze ziskavajici lidé
podnikdnim kroki za ucelem uspokojovani potieb vidi, ze urcité kroky pomadhaji
k dosahovani vyty¢enych cilli, zatimco jiné metody pro ziskani totozného cile jsou méné
spesné. Usp&sné dosaZeni vytyeného cile v nas vyvolava pozitivni podnéty tyto kroky
opakovat, pokud nastane obdobné uspokojeni potieby. Protikladem je netispé$né dosazeni
cile, kde nasleduje selhani, trest, coz v nas upeviiuje negativni zkuSenost a obdobné kroky
pro dosazeni podobného cile, uspokojeni podobné potieby, pokud se objevi, uz nepodnik-

neme.

V dnesni dobé je tato metoda stale vyuZivana, avSak jedinci, ktefi tuto metoda aplikuji, ne-
pocitaji se skute¢nosti, ze mezi pracovniky jsou neformalni vztahy, které miiZou tuto teorie
siln€ ovlivnit, a zaroven tato metoda nerespektuje fadu lidskych potieb. Instrumentalita je

zaloZena vyhradné na systému vnégjsi kontroly.

Teorie zamérené na obsah

Teorii zamétenou na obsah je Maslowova hierarchie lidskych potieb, kterou mizeme vidét
nize na obr. 3. Jedna se o systém péti zdkladnich kategorii potieb, jez jsou fyziologicky
uspotadany hierarchicky od nejnizsi po tu nejvyssi. Jedna se o fyziologické potieby, potie-

bu bezpeci, potiebu lasky a soundlezitosti, potiebu uznani, potiebu seberealizace.
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Potreba seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potieba uznani
(sebelcta, uznani, status)

Spolecenské potreby
(pocit sounalezitosti, laska)

Potreba bezpecnosti
(ochrana, bezpeci)

Fyziologické potreby
(hlad, Zizen)

Obrazek 3: Maslowova hierarchie lidskych potieb
Zdroj: zrcadlo.blogspot.cz

A4

Cela teorie stoji na zakladech predikce, Ze uspokojenim nizSich potfeb dojde k existenci,
potiebé uspokojeni vyssich potieb, avSak nutno zdlraznit, Ze seberealizace nemiize byt ni-
kdy plné uspokojena, protoze se jedna o nepftetrzity proces. Chovani ¢loveéka je motivova-
no neuspokojenou potiebou, pficemz uspokojenim nizsich potifeb docasné potieba zanika,
uspokojenim vyssich potteb dochazi k op€tovné motivaci, umocnuji se. Problémem, se

kterym se vSak Maslowova teorie stfetava, je fakt, Ze nebyla empirickymi vyzkumy prové-

fena, postupné potieby jsou pevné dany a nejsou zahrnuty individualni priority jedinct.

»Financni odmeéna za praci, podminky a jistota zaméstnani umoziuji uspokojit existencni
potieby a potfeby bezpeci. Pracovni ¢innost probiha zpravidla ve spolupraci s druhymi
lidmi, umozZiiuje vytvafeni a rozvijeni mezilidskych vztahti. Pracovni ¢innost umoziuje
jedinci uspokojit potfebu sounalezitosti, a to jako Clenovi organizace, zejména pracovni

skupiny. (Kocidnova, 2010, str. 28)

Vemi dulezitou slozkou je i postaveni v organizaci a prestiz i v pracovni skuping, protoze

za nasSe vynalozené Usili se dostavuji vysledky, jsou ocetiovany a to dokazuje lidem, ze
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mohou spravnym smérem uplatnit své schopnosti a zaméry, tedy maji moznost sebereali-

Zovat se.

Teorie ERG (Alderfer, 1972)
ERG jsou prvotni pismena zakladnich potieb z anglickych slov E - existency, R
- relatedness, G — growth, ktera znamenaji existen¢ni potieby, vztahové potieby

a ristové potieby.

Existen¢ni potieby piedstavuji potfebu dosdhnout a nasledné udrzet rovnovahu organismu
prostiednictvim materialnich véci a prostiedkd. Mezi tyto statky fadime plat a pracovni
podminky. Vztahové potteby jsou zavislé na citovém uspokojeni, procesu vzajemnosti
a sdileni. Mezi zékladni prvky patii naptiklad pochopeni, vliv. U riistovych potieb dochézi
K uspokojeni vnitiniho rustu disledkem otevienych systému — viz Alderferovi teorie ke

vztahu osobnosti ¢loveéka.

Alderferova teorie je zaloZena na principu subjektivnosti uspokojeni a pfani. Vysledkem
uspokojeni jsou udalosti mezi lidmi a prostfedim ve kterém se pohybuji, je to prave ta
vnitini subjektivni reakce jedincu, ktefi ziskali to, co chtéli. Budeme-1i mluvit o pfani, jed-
nad se o jeSté vice subjektivni stav, protoze se bavime o vnitinim rozpolozeni ¢loveka

V navaznosti s potfebami, motivy, preferencemi. (Kocianova, 2010)

McCledellandova teorie manazerskych potieb
V této teorie identifikujeme potfeby manaZera a rozliSujeme nasledujici tfi irovné motiva-
ce zalozené na potiebach (Kocidnova, 2010, str. 29):
e soundlezitost (potieba pratelskych, kooperativnich vztaha s ostatnimi spolupracov-
niky);
e prosazeni se a pozicni vliv (potfeba dominantniho, siln€j$iho ¢i vyznamnéjsiho po-
staveni),

e UspésSné uplatnéni (potieba rozhodovani, tvarci prace).
Pro manazera, jenz ma zajem o praci se skupinou a neni individualistou, je socidln¢ orien-

tovany, je vyhovujici potfeba sounalezitosti. Potfeba prosadit se a mit pozi¢ni vliv je cha

rakteristicky pro manazerskou profesi. Posledni zminénéa potfeba uplatnéni je spojovana
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Srliznorodou ¢innosti a uspéchem v ,,boji*“ s ostatnimi. Mizeme si v§Simnout silné¢ korelace

McClellandovi teorie s Maslowovou teorii potieb.

e sounalezitost koreluje s teti irovni Maslowovi hierarchie, tj. s potfebou lasky
a sounalezitosti;

e prosazeni se a pozi¢ni vliv koreluje se ¢tvrtou hierarchickou trovni, tj. potfebou
uznanti;

e uplatnéni souvisi s patou nejvyssi trovni, tj. potfebou sebeaktualizace

— seberedlizace. (Kocianova, 2010, str. 29)

Povyseni ma rizné formy a piindsi rizné vyhody a pro jedince miize mit rozdilny vyznam,
napt. povySeni na zékladé vykonu miiZe pfinést jinou miru uspokojeni nez povyseni na za-
klad€ principu seniority (tj. délky zaméstnani). Manazerskd smlouva svymi vyhodami
pravdépodobné predc¢i standartni zvyseni platu. Mnozi 1idé si na povyseni ceni mocenské-
ho postaveni. (Stikar, 2003)Uspokojeni, jenz piinasi vedouci pozice, mize pro kazdého
jedince byt rozdilné, zatimco jedni si mohou ,,uzivat“ moc rozhodovat o druhych lidech
a fidit je, pro druhé je to moznost vyuzit svych kompetenci k ovliviiovani vysledkl pra-

covni skupiny.

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg ve své dvoufaktorové teorii rozdélil dvé skupiny faktord, jedna se vztahuje
k vné€j$im podminkam prace a druha se vaze k osobnosti. Prvni skupinu faktorti oznacuje-
me jako hygienické vlivy nebo dissatisfaktory ¢i frustratory, zatimco prvni skupinu pojme-
novavame jako motivatory nebo satisfaktory, pficemz pravé motivatory a satisfaktory nam
pusobi na pracovni spokojenost (pracovni vykonnost a pracovni Usili) pozitivné nebo nega-
tivng, tak hygienické vlivy v optimu nepuisobi, neovliviiuji nasi spokojenost, pfi negaci
stavu ptisobi na nespokojenost pracovnikti. Pokud nejsou hygienické vlivy v potadku, po-
citujeme nespokojenost, ovsem pokud jsou tak, jak maji byt, tj. v pofddku, neuvédomuje-

mesi je.

e mezi motivatory s pozitivnim ucinkem, tj. faktory plisobici na spokojenost pracov-
nik, patii uspé€sny vykon, vyslovené uznani, zajimava prace, odpovédnost, moz-

nost postupu;



e mezi motivatory s negativnim ucinkem, tj. faktory pusobici nespokojenost, patii
neuspeésny vykon, nedostatek uznédni, nudnad prace, zadna odpovédnost, prekazky
V postupu, nedostatek prilezitosti k seberealizaci;

e mezi frustratory s pozitivnim ucinkem, tj. faktory neovlivitujici spokojenost patii
plat, jistota pracovniho mista, vysoky status, dobra podnikova a personalni politika;

e mezi frustratory s negativnim ucinkem, tj. faktory pusobici nespokojenost patii
Spatné pracovni podminky, nejistota pracovniho mista, nizky status, Spatna podni-

kové a personalni politika. (Kocianova, 2010, str. 30)

Diky této teorii nam vznik4 jasné vymezeni pojmu spokojenost s praci a spokojenost
Vv praci. V pojeti Herzbergovi teorie nedochazi ke korelaci mezi spokojenosti v praci, tj.
Vv pracovnim prostiedi a spokojenosti s praci. Herzberg vymezil jasnou hranici - u motiva-
tord jde o Clovéka, seberealizaci, zatimco u frustratorti se jednd o vyhnuti se stresem,
o animalni stranku ¢lovéka. Nakonecny konstatuje, ze piimér je zdatily, ale celé Herzber-
govo pojeti je sporné. Herzbergova teorie vyvolala zna¢nou vinu kritiky. (Nakonecny,
1996) O existenci motivacnich a nemotivujicich faktord v praci a vlivu faktori na spokoje-
nost a nespokojenost neni pochyb, avSak je mozné vyjadtit pochybnosti o obecné platnosti
Herzbergovi teorie, ktera nezvazuje osobnostni proménné, napt. pracovni postup nebude
mit na spokojenost pracovnika pozitivni vliv, pokud o néj nema zdjem. (Kocidnova, 2010,

str. 30)

Armstrong (2009) uvadi na adresu Herzbergovi teorie vyhrady k metodé vyzkumu, na
némz byla teorie zaloZena, a to, ze se nikdo nepokusil zméfit vztah mezi spokojenosti
a vykonem. Ddle to, Ze dvoufaktorova teorie je nutnym vysledkem metody dotazovani po-
uzité tazateli a ze zaveéry vyzkumu byly ucinény na zakladé malych a pftili§ specifickych
vzorkl respondentli. Neexistuje Zadny dikaz, ze satisfaktory (motivatory) opravdu zlepsuji
produktivitu. Navzdory kritice méla Herzbergova teorie uspéch, ladi s uznavanymi mys-
lenkami Maslowa a McGregora, kteti zdiraziuji pozitivni hodnotu vnitinich motivacnich
faktort. Herzberg mel vyznamny vliv na obohacovani préace, které usilovalo o maximaliza-
ci ptilezitosti k dosazZeni vnitiniho uspokojeni z prace a tim ke zlepSeni kvality pracovniho

zivota. (Kocianova, 2010, str. 30; 31)
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Kognitivni teorie — teorie zamérené na proces
Armstrong (2009) konstatuje, ze teorie zaméfené na proces mohou byt pro manazery uzi-

wewvr

tivovani lidi.

Teorie o¢ekavani aneb co Clovek ocekava, ze ziska za to, co poskytne prostiednictvim sou-
sttedéni se na védomé ¢i racionalni procesy. Veskera pozornost je zaméfena na propojeni
mezi lidskym jednénim a jejich motivy (potfebami, sklony, ptanimi). Teoretik Aidar vy-
svétluje skutecnost, prostfednictvim pracovni skupiny a vzajemné rivalité mize jednotlivec
prizplisobit svou motivaéni uroveil. Pokud pracovnik jako ¢len skupiny uznava hodnoty
ostatnich a zalezi mu na pfijeti do skupiny, uvédomuje si, ze nadmérné pracovni Gsili od-
lisné od nepsanych pravidel skupiny budi nevoli spolupracovnikii. Lze ptedpokladat, Ze se

tento ¢lovek (zcela racionaln€) konformné ptizplsobi skupinové normé. (Aidar, 2004)

Vroomova expektacni teorie
Tato teorie obsahuje tfi podstatné faktory:
e vaenci — hodnotu;
e instrumentalistu — piesvédéeni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k jiné;
e expektaci — ofekavani (pravdépodobnost, ze ¢in nebo usili povede k uréitému vy-
sledku).

Vzorec M =f (V.E) vyjadiuje, Ze uroven motivace je soucinem:
e valence (V), tj. subjektivni hodnoty vysledku jedndni, ocekavani uspokojeni,
k némuz motivované jednani povede;
o expektace (E), tj. ofekavani (subjektivni pravdépodobnosti), Ze jednani skutec¢né

povede k (o¢ekdvanému) vysledku. (Provaznik, 1996)

Vzdy kdyz musi ¢lovék volit mezi alternativami, u kterych nejsou znamy piredem vysled-
ky, tak podle Vrooma je lidské chovani vzhledem k ocekévani ovlivnéno vysadami tykaji-
cimi se téchto vysledki, ale také mirou, jak moc tomu lidé véfi, Ze jsou tyto vysledky
mozné. Oc¢ekavani je Gzce spjato s pravdépodobnosti, Ze po urcitém vykonaném ukonu ¢i
usili bude nasledovat vysledek. Lze v tomto ptipadé propojit exaktni védy s fyzickymi vy-

zkumy a piipodobnit Vroomovo ocekavani k zdkonu akce a reakce. Motivace pracovnika
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je na zakladé¢ Vroomova modelu mozna pouze tehdy, kdyz mezi vykonem a vysledkem
existuje jasn¢ vnimatelny a pouzitelny vztah a je-li vysledek povazovan za néstroj uspoko-
jeni potieb. (Armstrong, 2009) Expektaéni teorie nam sdéluje, ze se jedna o uméru aline-
arni vztah mezi motivaci a vyznamu, ktery ma dosazeni cile pro jedince. Motivace je do-
sdhnuta u jedince tehdy, ma-li dosazeni cile pro jedince urcitou hodnotu a zdali je realna
Sance uskute¢néni. Pokud bude cil nedosazitelny pro jedince nebo nebude mit zadnou hod-

notu, bude tim padem motivace u jedince nulova.

Podle upravené Vroomovi teorie z roku 1967:

e existuje souvislost faktoru pracovni spokojenosti s tirovni aspirace, takze osoby
Snizkou urovni aspirace maji niz8i naroky na dosazeni pocitu pracovni spokojenos-
ti, zatimco osoby s vysokou Urovni aspirace maji v tomto smyslu naroky vysoké;

e urcita situace zvysujici pracovni spokojenost muze navodit dal§i zdroje pracovni
spokojenosti, napt. s povySenim souvisi vys$si finanéni odména a vyssi spolecensky
status, vice vlivu a kontaktli, osobni svobody, coz jsou dalsi zdroje pracovni spoko-

jenosti. (Nakoneény, 2005)

Vroomovu expektacni teorii rozvinuli Porter a Lawler (1968). Vymezili dva faktory de-

terminujici Usili lidi vkladané do jejich prace. (Armstrong, 2009)

Jsou jimi:
e odmeénéni jedince do takového stupné, do jaké uspokojuje své potieby jistoty, auto-
nomie, uznani ve spolecnosti, seberealizace;
e pravdépodobnost, ze dosazené cile zaviseji na vyvinutém usili tak, jak je vnimano
samotnymi jedinci.
Cim vice miize jedinec ziskat ¢ili vy$si odména, a &im vétsi je pravdépodobnost dosazeni
této odmeény, tim vice je jedinec ochoten investovat vynaloZeného usili. OvSem Porter
1 Lawler (1968) zdiraznuji, Ze se musi jednat o efektivni Gsili, samotné bezptedmétné usili
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Toto usili dopliuji dvé proménné:

e schopnosti — individualni charakteristiky jedince;
e vnimani role — co si jedinec pieje délat nebo co si mysli, ze by mél délat (pro orga-
Nizaci je vyznamné, pokud je vnimani jedince shodné s predstavami organizace).

(Kocianova, 2010, str. 32)

Teorie cile — Latham a L ocke

Teorie cile navazuje na zavedenou teorii z 60. let, ktera tvrdi, Ze pokud jsou stanoveny je-
dincim vyssi specifické, narocné cile, avSak pfijatelné a je-li zp€tna vazba na odvedeny
vykon v cesté k dosazeni cild, je potom motivace a vykon vys§i. Zpétna vazba je v tomto
procesu velmi dilezité, protozZe jedinci poskytuje informaci, jak vzhledem ke stanovenému
cili pracovat, pficemz stanovené cile jedince informuji o urovni vykonu, kterého ma do-
sahnout. Dtlezitou slozkou je ptitomnost jedinct, pfi zadavani cild, vzhledem k tomu, ze
je pravdépodobnéjsi dosahnout konsensu cile se souhlasem jedince. Vlastni podil jedinct
pfi stanoveni cile je vyznamny pro jejich ptijeti. Teorie cile hraje klicovou roli v procesu

fizeni pracovniho vykonu. (Armstrong, 2009)

Casto ovsem dochazi, ze se 1idé navzajem komparuji se svymi kolegy, ktefi maji mensi &i
vétsi schopnosti a dosahuji horSich ¢i lepSich vysledkd neZ oni sami, pficemz toto kompa-
rovani vyvolava mnohé pozitivni (soutézivost) a negativni (zarlivost, ménécennost) pocity.
Dusledky tohoto socialniho srovnavani maji kofeny v charakteristice samotného jedince,
jeho vnimani a sebehodnoceni, aspirace a charakter prace. Velkou roli zde hraje princip
fungovani skupiny, potazmo organizace, zda je zaloZena na principu fungovani ,.konku-
rence hvézd*, kdy komparovani muze vést k intrikdm, k mobbingu (psychicky teror), riva-
lit¢, nebo zda pracuje jako celek, kde jsou zdkladem synergie jednotlivé schopnosti jedincti
a vSichni jsou pfinosem — idedlni stav. Pokud kolegovi prochazi stabilné horsi vysledky
nez ostatnim jedinciim bez povsimnuti, mize tato skute¢nost vést k demotivaci, protipdlem
je naopak kolega s lepsimi vysledky, ktery muize jedince motivovat. Velmi vyznamnym a u
vétSiny jedincll - zaméstnancll je nejveétSim ukazatelem srovnani jejich odmény, potazmo
jejich finan¢nich ohodnoceni se svymi spolupracovniky ve stejné firme, ¢i konkurencni, za

stejn¢ odvedené vykony. Problematikou spravedlivého srovnani se zabyva teorie ekvity.
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Teorie spravedlnosti — ekvity
V pojednani teorie ekvity je objasnéno, jak je s jedincem zachazeno v porovnani s jinymi
lidmi, srovnatelnou osobou nebo referen¢ni skupinou. Piedpokladem celé teorie je skute¢-
nost, ze pokud bude zachazeno s lidmi spravedlivé, budou motivovani, naopak pokud ne-
spravedlivé, budou demotivovani. Adams ve své teorii z roku 1965 vyznacuje existenci
dvou forem spravedinosti:
e distributivni spravedlnost tykajici se toho, jak se lidé citi, ze jsou odménovani
podle svého pfinosu a v porovnani s ostatnimi;
e proceduralni spravedlnost tykajici se toho, jak pracovnici vnimaji spravedlnost po-
stupl pouzivanych v organizaci v takovych oblastech, jako napf. hodnoceni pra-

covnikill, povySovani ¢i disciplinarni zalezitosti. (Kocidnova, 2010, str. 33).

Interpersonalni faktory fizeni jsou uzce spjaty praveé s pocity procedurdlni spravedlnosti
aTyler sBiesem ve své teorii z roku 1990 vymezili pét faktort prispivajicich k pochopeni
proceduralni spravedlnosti:

e zvazovani pracovnikova stanoviska;

e potlaceni osobni ptedpojatosti vii¢i pracovnikovi;

e uplatiovani stejnych kritérii u vSech pracovnik;

e poskytovani v€asné zpétné vazby pracovniklim, tykajici se diisledkt rozhodnuti;

e poskytovani pfiméfeného vysvétleni ué¢inénych rozhodnuti. (Armstrong, 2009)

2 Odménovani pracovniku

Odmeénovani je nezbytnou personalni soucasti chodu organizace, v odborném meéftitku se
jedna o kompenzaci ¢i ndhradu za vykonanou praci, pfi¢emz je odméiovani realizovano ve
form¢ platu, mzdy ¢i jiné penézni formé nebo nepenézni odmény. Odmény jsou dulezitym
faktorem v pracovnim procesu, protoze nam jejich vyse ovliviiuje kvalitu a mnozstvi bu-
douci prace. Odmeénovani pracovniki, nejefektivnéjsi nastroj firmy, organizace, ktery ve-

douci pracovnici maji k dispozici, jak motivovat zaméstnané jedince.

Je nutno pfistupovat ke kazdé organizaci jako k jedinecnému celku, kde probiha jedine¢ny

komplex ¢innosti, zdroji a podminek. Tim padem by mél systém odménovani pizptisoben
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potfebam organizace a zejména jejim pracovnikiim, mél by jedince zaméstnané v této or-
ganizaci motivovat a mél by byt spravedlivy. Zalezi na organizaci, jaky systém odménova-

ni pfijme, jaké nastroje zvoli a jaké postupy uplatni.

Odmény jsou provazany na vykon pracovnika nebo na typ a vyznam vykonavané prace.
,Odmény mohou mit penézni nebo nepenézni formu, mohou mit podobu povyseni, zaji-
mavych pracovnich ukoli, vzd€lavani, vefejného uznani vysledki apod. Soucasni pojeti
odménovani zahrnuje vedle mzdy ¢i platu a jinych hmotnych odmén (zpravidla zavislych
na pracovnim vykonu) také odmény, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci obvykle
nezavisle na pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru, tj. zaméstnanecké vy-

hody (benefity).” (Kocianova, 2010, str. 160)

,Rizeni odménovani se tyka toho, jak jsou lidé v souladu s jejich hodnotou pro organizaci
odménovani. Tyka se jak penéznich, tak nepenéznich odmén a jeho obsahem jsou filozofie,
strategie politika, plany a postupy pouzivané organizacemi pii vytvafeni a udrZzovani sys-
témi odménovani. Procesy fizeni odménovani zahrnuji vytvareni, zavadéni a udrZzovani
systémt odménovani, které jsou zamétfeny na zvySovani vykonu organizace, tymi a jed-

notlivce.* (Armstrong, 2002, str. 551)

Optimum odmeénovaciho procesu (Kocidnova, 2010, str. 160 dle Armstrong, 2002, str.

551) pri fizeni lidi je charakteristické témito rysy:

e podporuje dosahovani cilii strategie organizace;

e je integrovany s jinymi strategiemi fizeni lidskych zdroji, zejména se strategiemi
rozvoje lidskych zdroji;

e je zalozeny na dobie formulované filozofii, tedy souboru piesvédceni a predpokla-
du, které jsou v souladu s filozofiemi fizeni lidi v organizaci a jsou vychodiskem
pro zpiisoby odménovani pracovnikil organizace;

e uznava, ze jde-li v fizeni lidi o investovani do lidského kapitalu, od n€hoz se poza-
duje rozumnd navratnost, pak je vhodné diferencované odmeénovat lidi podle piino-
su (tj. podle navratnosti investic, kterou pfinaseji);

e zameéfuje se na rozvoj schopnosti pracovnikll v zajmu zvySeni schopnosti zdroja,
které organizace ma (odmeénovani za schopnosti);

e sam je integrovanym procesem, ktery funguje flexibilng;
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podporuje jiné hlavni aktivity v oblasti ziskavani, vybéru, rozvoje, stabilizace pra-

covnikd.

Systém odménovani by mél spliiovat nize uvedené pozadavky (Kocidnova, 2010, str. 161.

dle Koubek, 2007) :

ptilakat potiebny pocet kvalitnich uchaze¢ti o zaméstnani v organizaci;

stabilizovat potfebné pracovniky;

odménovat pracovniky dle vyse jejich usili, loajality, zkuSenosti, schopnosti a dle
dosazenych vysledk;

Vv organizacich, které jsou ziskové, by mél vypomoci k dosazeni konkurenceschop-
ného postaveni na trhu;

musi byt racionélni a odpovidat velikosti zdroji organizace;

mél by byt uznan zameéstnanci;

mel by hréat pozitivni roli v motivovani pracovnikl, a to tak, aby pracovali dle
svych nejlepsich schopnosti;

m¢él by byt v souladu s pravnimi normami;

mél by slouZzit jako podnét pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti zaméstnanctl;
zajistit vhodny zptsob kontroly nakladii na praci hlavné s ohledem na ostatni na-

klady a pfijmy.

2.1 Slozky odménovani

Odmeénovani zahrnuje nasledujici slozky(Armstrong, 2002):

zakladni penézni odména, dodate¢né penézni odmény (pevné a pohyblivé mzdy
aplaty);

zaméstnanecké vyhody;

nepenézni odmény (uznéni, ocenéni, uspech, odpoveédnost, osobni rozvoj);

procesy fizeni pracovniho vykonu.

Celkova odmeéna zahrnuje:

transakéni odmény — hmotné, hmatatelné odmény (penézni odmény a zaméstna-
necké vyhody);
relani (vztahové) odmény — nehmotné (vzdélavani a rozvoj, zazitky z prace).

(Kocianova, 2010, str. 161)
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zakladni penéni odména

transakéni celkova
c-dm{rny doplikova p-enézni odména hmotna odména
zamésinanecks vyhody
prace sama
pracovni zkuSenosti nehmotné/vnitini

odmény

napanédini uznani

uspéch a nist

Obrazek 4: Transakéni a relacni odmény
Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015, str. 424

celkova
odména

Do celkové odmény zahrnujeme vSechny prostiedky, které organizace mize poskytnout,

a které mizou byt vyuzity k ziskavani, udrzeni, motivovani a uspokojovani potieb pracov-

nikd. Celkovou odménu lze definovat jako vSechno to, ¢eho si zaméstnanci ceni

V pracovnim vztahu.

individualni

transakéni (hmotné)

A
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
e zakladni penéZni odmény | ® penze
e odmény za zasluhy * dovolena
® penéZni bonusy e zdravotni péce
¢ dlouhodobé pobidky ® jiné vyhody
® podily na zisku o flexibilita
e akcie
<
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi

® Vvycvik ¢ kultura organizace
e vzdélavani na pracovisti e styl vedeni
e fizeni pracovniho vykonu | e komunikace
e rozvoj kariéry e zapojeni
e planovani naslednictvi e work-life balance

e nepenézni uznani

v

relaéni (nehmotné)

Obrazek 5: Model celkové odmény
Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015, str. 424

spoleéné
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Mezi mzdové formy patii (Kocidnova, 2010, stranky 162, 163 dle Koubek, 2007):

¢asova mzda a plat;

ukolova mzda (urcita ¢astka za kazdou jednotku odvedené prace);

podilova (provizni) mzda (napf. procento z prodeje);

mzda za oc¢ekavané vysledky prace (odména za dohodnuty soubor praci ¢i za do-

hodnuty vykon, napt. smluvni mzda, mzda s méfenym dennim vykonem);

mzdy a platy za znalosti a dovednosti (napi. odména vazana na schopnosti efektiv-

n¢ vykondvat ukoly na riiznych pracovnich mistech);

mzdy a platy za pfinos (odména za vysledky a schopnosti, které pti dosahovani vy-

sledkti uplatiiuje, napt. v rdmci fizeni pracovniho vykonu);

dodatkové mzdové formy:

o

o

odmeéna za usporu ¢asu (za odvedené mnozstvi prace béhem kratsi doby);
prémie (periodicky se opakujici prémie za uplynulé¢ obdobi, jednorazové
prémie — bonus, mimotadna prémie nebo napf. prémie manazert);

osobni odhodnoceni (osobni pfiplatek) je dano procentem zakladniho platu
(ocenuje narocnost prace a dlouhodobé dosahované vysledky);

odménovani zlepSovacich navrhu;

podily na vysledcich organizace (podil na zisku, podil na vynosu, podil na
vykonu);

zamé&stnanecké akcie (nabidka zpravidla zavisi na dob¢é zaméstnani
V organizaci; n€které jsou uréeny pro manazery, nékteré pro vSechny pra-
covniky);

Scanlontv systém (prémiovani zaloZzené na prokazatelné uspote nakladi);
ptiplatky (povinné piiplatky, napf. za praci piescas, za praci ve svatek,
V sobotu a v nedéli, v noci apod.; nepovinné piiplatky, napt. na dopravu do
zamestnani, priplatky na odév, na ubytovani apod.);

ostatni vyplaty (pfispévek k zivotnimu nebo pracovnimu vyroc¢i, naborovy

ptispévek, odstupné ad.).

Mzda a plat je Casova odmena, kterou pracovnik dostdva za odvedenou praci. Muze byt

hodinova, tydenni ¢i mésicni. RozliSujeme dvé kategorie a to délnické, kde se zpravidla

jedna o hodinovou mzdu a nedélnické, kde se obvykle jedna o mésicni plat. Dle zakoniku

prace je zaméstnavatel povinen vyplacet penézitou hodnotu za odvedeny pracovni vykon,
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pfi¢emz vyse mzdy je stanovena dle zakoniku prace dle odpovédnosti, slozitosti, dle Grov-
n¢ obtiznosti pracovnich podminek, naméhavosti prace a dle pozadovanych dosahovanych
pracovnich vysledki, vykonti. Smyslem ¢asovych mezd je vytvofeni systému pro hodno-
ceni pracovniku na stejnych ¢i srovnatelnych pracovnich pozicich, odvadéjici stejny pra-
covni vykon. Oproti ¢asovym mzdam evidujeme pobidkové mzdy, jez jsou Casto jednora-
zové a jsou dodatkem k béznym ¢asovym mzdam a jejich ukolem je motivovat, jsou Umer-
né odvedenému vykonu a zviditeliiuji odménu za odvedeny vykon a upeviiuji tak vztah
mezi odménou a pracovnim vykonem. Zaméstnanecké vyhody neboli benefity, jsou zpra
vidla poskytovany zaméstnavatelem pracovnikiim bez jakékoliv vazby na vykon, slouzi
jako jeden ze zékladnich stimuli ke spolupraci a rozliSuji se podle hierarchie pracovniki

Vv organizaci a podle pracovniho mista — postaveni.

2.2 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic k riznym formam penézni

odmény. Zahrnuji také polozky, které nejsou pfimo odménou.

Cile politiky a praxe zaméstnaneckych vvhod organizace jsou:

e poskytovat atraktivni konkurenceschopny soubor celkovych odmén, které by
umoznily, jak ziskat, tak i udrzet vysoce kvalitni pracovniky;

e uspokojovat osobni potieby pracovniki;

e posilovat oddanost a védomi zavazku pracovnikti vii¢i organizaci,

e poskytovat nékterym lidem danové zvyhodnény zplsob odmény. (Armstrong,
2007, str. 575)

Pisobeni vySe zminénych cilii pisobi na postoje, zaméstnanci vi¢i organizaci, piindsi
pracovnikiim spokojenost, ktera v koneéném dusledku vedu ke stabilizaci lidi v organizaci,
neovliviiuje ovSem motivovani, protoze bézné vyhody nemaji ptimy vliv na vykon. Odmé-
novaci systémy se vzajemné odliSuji od strategii organizaci a jejich ekonomickych moz-

nostech, jsou obrazem personalni politiky v organizaci.
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Milkovichova a Boudreaue teorie z roku 1993 vytyéila &tyfi hlavni pilife, které by mély

odmeénovaci systémy splilovat:

e konkurenceschopnost vici ostatnim firmam;

e nakladovou efektivnost;

e pfizplsobeni jednotlivym potfebam a preferencim pracovnik v nejvyssi mozné
mife;

e soulad se zakony. (Kocianova, 2010, str. 164)

Ukolem managementu organizace je spravné nastavit miru rozsahu a forem zaméstnanec-
kych vyhod tak, aby byly v souladu s vyse uvedenymi piliti. Nezbytnou soucasti je i vybrat
spravny zpusob informovani pracovniki. Management organizace pracuje s informacemi,
které se zakladaji na vyzkumech uvnitf i vné organizace. Casto diskutovanou otazkou je
védomi pracovnikii, v mnoha ptipadech spiSe nevédomi, ze tyto vyhody jsou ,nécim na-
vic* a zdali si uvédomuyji, Ze nejde o béznou soucéast zaméstnanecké smlouvy. Nezbytnym
faktorem o poskytnuti a Cerpani zaméstnaneckych benefitl je oboustrannd komunikace
mezi zaméstnancem a pracovnikem. Dulezitym faktorem je atraktivita vyhod, tak aby od-
povidaly potfebdm zaméstnanct, rovnéz je dilezité, aby bylo pfipominani, ze se jednd o
nenarokovanou slozku odmén. Méla by byt zndma pracovnikiim vysSe nakladu zaméstna-

neckych vyhod.

,.Kocianova (2010, str. 165 dle Armstrong, 2007) uvadi mezi hlavnimi typy zaméstnanec-

kych vyhod:

e penzijni systémy;

e osobni jistoty (napt. razové ¢i Zivotni pojiSténi posilujici osobni jistotu pracovnika
ajeho rodiny);

e finan¢ni vypomoc (napt. pljcky, pomoc pfi st¢thovani, slevy na sluzby poskytované
organizaci);

e osobni potieby (napi. rizné formy dovolené, péCe o déti, poradenstvi, nabidka re-
kreacniho zatizeni);

e podnikové automobily pohonné hmoty;

e jiné vyhody, napi. dotované stravovani, piiplatky na oSaceni, uhrada telefonnich

vydajl, mobilni telefony.
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Hlavnimi oblastmi, v nichZ jsou pracovnikum poskytovany pfiplatky, jsou:

e lokalni ptiplatky (vyrovnavaji rozdily v ndkladech na bydleni a v dalSich Zivotnich
nakladech);

e diety (stanovené rizné sazby na ubytovani a stravovani na sluzebnich cestach; mo-
hou se lisit podle pozic pracovnikil);

e priplatky za praci presc€as (stanovené riizné piiplatky za presCasovou praci se tykaji
vSech skupin pracovnikil, pracovnici s vy$simi odménami mohou obdrzet nadhradni
volno);

e priplatky za sménovou praci (zpravidla se li§i podle usporadani smeén);

e priplatky za pohotovost (standardni pfiplatky pro pracovniky, kteti museji byt

k dispozici, nebo zvlastni odmény v piipadé neptedvidanych nastupt do prace).*

Trendem v CR je poskytovani kratkodobé orientovanych benefitd, tj. benefitti s okamzitym
efektem — ,ptispévek na stravovani (stravenky, jidlo v praci), del§i dovolena, zdravotni
dny volna, benefity v oblasti sportu, kultury, rekreace a volného ¢asu, zvyhodnéné pujcky,
poskytnuti sluzebniho vozidla i pro soukromé ucely, penzijni pfipojiSténi, Skoleni, kurzy.*
(Kocidnova, 2010, str. 165) V soucasnosti je fadou firem vyuZzivan zabezpeceni programu
zamé&stnaneckych benefitl prostifednictvim komplexniho outsourcingu vyhod. Dalsim dil-
¢im faktorem je zapocitani dani — musi byt G¢inné vzhledem Kk poskytovani benefita, jak

pro zaméstnavatele, tak pro zamé&stnance.

2.3 Faktory odménovani

Pti tvorbé odmény je nutno zohlednit dva faktory — vnéjS$i mzdotvorné a vnitini mzdotvor-

n¢é faktory.

Vnéj$i mzdotvorné faktory:

e situace na trhu prace (nedostatek ¢i piebytek pracovnich zdroji urcité trovné
a kvalifikace, uroven a formy odménovani pracovnikl u organizaci konkurujicich
si na trhu prace, v odvétvi, v regionu nebo ve staté, ptip. Zivotni zptsob a zivotni

podminky ve spolecnosti) — zdrojem informaci jsou mzdova Setient;
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platné zakony, ptredpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti odménova-
ni, pfip. v oblasti pracovné — pravni ochrany a zvlastniho zachazeni s nékterymi
skupinami pracovnikli (jde o minimalni mzdu, minimélni nebo dohodnuté mzdové

tarify, povinné ptiplatky, placené ptekézky v praci, placenou dovolenou apod.).

Vnitini mzdotvorné faktory:

faktory souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim
V hierarchii funkci organizace (zdrojem informaci je popis pracovniho mista, profil
pracovnika na pracovnim misté, hodnoceni prace na pracovnim misté, pozadované
schopnosti);

vysledky prace a pracovni chovani pracovnika, Groven vykonu (zdrojem je hodno-
ceni pracovnikli, hodnoceni schopnosti pracovnik);

pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté ¢i organizaci jako celku (mo-
hou mit negativni dopad na zdravi, bezpecnost nebo pracovni pohodu pracovnika,
mohou zvySovat jeho tnavu, vyzadovat zvySené Usili, vyvolavat nadmérny stres

apod.). (Kocianova, 2010, str. 166)

Pti zavadéni odménovacich systémil je nutno zvazovat organizaci efektivni odménovani,

uspé&snou stabilizaci zaméstnancti, nastavit spravny motivacni ucinek.

Z vvse uvedenvch faktori nam vyplyvaji determinanty, z nichz nejvyznamné;jsi jsou:

relativni hodnota, kterou ma prace na pracovnim misté pro organizaci;
relativni hodnota (vzacnost) pracovnika;

situace natrhu;

uroven odménovani v zemi, regionu, odvétvi, v organizacich konkurujicich na trhu
prace

zivotni naklady v regionu a zemi;

Zivotni zpusob lidi v regionu a zemi;

objem prostiedkt, které mize organizace na odménovani vynaloZit;
pouzivana technika a technologie v organizaci;

produktivita prace v organizaci;

produktivita prace v organizaci;

sila odbort v kolektivnim vyjednavani,

existujici pravni normy. (Kocidnova, 2010, str. 167)
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Vliv odmény na spokojenost pracovnikii se odrazi od vyse odmény v zavislosti na pod-
minkach a nékladi na ziti v daném regionu, relace s pracovniky. U kazdého jedince je
vnimani spokojenosti s vy$i odmény individualni, kazdy ma jiné naroky na sebe a na svijj
zivot a stejn¢ velka penézitd odmeéna muze jednoho uspokojit a na druhého pusobit nega-

tivné.

Mzda, chceme-li plat, slouzi jako nastroj spole¢enského postaveni a uznani a pfinasi jedin-
Ci pozitivni motivaci, protoze jedinec vnima, Ze je za vykonané usili odménén. Vétsina lidi
bere plat jako béznou soucast odménovani, nicméné osobnim u¢innym dalSim manazer-
skym nastrojem je pochvala, slovni ohodnoceni dobfe vykonané prace mé v mnoha piipa

dech vétsi dlouhodoby motivaéni efekt nez finanéni ohodnoceni.
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3 Cil praktické ¢asti a vyzkumné otazky

Cilem praktické ¢asti této bakaldiské prace je zanalyzovani situace motivace zaméstnanct
a zavedenych odménovacich systémi ve mnou vybraném podniku K + B Progres a.s..
zich podniku. Celkovy pocet respondentii je 111. Z toho fadovych zaméstnanct je 64
a klicovych 47. Cilem je komparovat tyto dvé skupiny pracovnikli ve sledovanych po-
jmech motivace, uspokojeni potieb, odménovani a navrhnout feSeni v této oblasti v piipade

negativnich vysledki. K problematice tohoto vyzkumu jsem uzptisobil i vyzkumné otazky:

e Cim jsou zaméstnanci motivovani?
e Jaké jsou potieby zaméstnancti?
e Dochazi k uspokojeni potieb pracovniki?

e Jsou zaméstnanci spokojeni s nastavenymi odménovacimi systémy?

Tyto Ctyfi vztyéné vyzkumné otazky jsem se snaZzil vice rozpracovat v dotazniku, ve kte-

rém jsem pouzil 12 otazek.

Do praktické ¢asti jsem také zatadil osobni interview s ¢lenem ptedstavenstva spolecnosti.
Otazky v interview navazuji na dotaznikové Setieni. Cilem interview bylo dokresleni a na-
hled na celou situaci z pohledu ¢lovéka, jenz firmu vybudoval a pracuje zde pies 20 let

a zkoumat vyvoj osobnosti a zménu potieb v pribéhu let.

Zaverem praktické ¢asti je shrnuti dotaznikového Setfeni a interview a na zakladé ziska-

nych dat navrhnuti feSeni dané problematiky.

4 Pouzité metody

K ziskani dat a informaci k této praktické ¢asti bakalarské prace jsem pouzil dva zptsoby.
V pripad¢ dotaznikového Setfeni jsem pouzil kvantitativni metodu — dotazovani - k ziskani
primarnich dat. Dotaznik byl sloZen ze strukturovanych (uzavienych) i nestrukturovanych

(neuzavienych) otazek. Odpovédi neuzavienych otazek jsem se snazil vzdy rozdélit a utii-
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dit do 3 — 5 skupin dle podobnosti. V dotazniku jsem pouzil zakladni déleni, tedy tvod,
Vv némz jsem respondentiim vysvétlil divod dotazovani a zptisob odpovidani, stiedni ¢ast,
kde jsem dotazanym polozil otazky a zavér, v némz jsem podékoval za jejich Cas pii vypl-
novani. Dle zpiisobu déleni kontaktovani respondentl se jednalo o online dotazovani, Cili

internetove.

Dalsi pouzitou vyzkumnou metodou bylo osobni dotazovani, interview, které jsem provedl
s ¢lenem piedstavenstva. Jednalo se o strukturovany otevieny rozhovor, pii kterém jsem
kladl respondentovi otdzky souvisejici s tématem moji bakalarské prace a v navaznosti na

dotaznikové Setfeni.

5 Predstaveni spolecnosti K+B Progresa.s.

Spole¢nost K + B Progres a.s., je jednou ze 4 dcefinych firem spadaji-

cich pod matefskou spole¢nost K + B, jejiz kofeny jsou az v Némecku.

K+B PROGRES

K + B Progres patii mezi vyznamné distributory spotiebni a zdbavni

elektrotechniky, jejiz plisobnost dalece piesahuje ramec Evropské unie.

Obrazek 6: Logo Spolecnost se pySni tim, Ze je jedni¢kou na trhu v dodévéni v oblastech
legrrz Podnikové €-commerce businessu a Drop Shippingu. Aktudln€ firma dodava
dokumenty Vv riznych odvétvich pres 1,3 mil. artikld. Béhem poslednich 17 let se
podafilo ziskat skvélé vztahy s ¢inskym trhem, jenZ patii mezi nejbo-
hat3i na svété. Touto 17letou praci si Progres vytvofil vyborné postaveni na trhu mezi Ci-
nou a Evropou, vzhledem k faktu, Ze se pohybuje na B2B trhu. Zastoupeni se nachazi v
Kantonu, tedy strategicky piimo v srdci ¢inského ekonomického ristu. Diky vSem témto
ukontim se z K + B Progresu stala nadnarodni spolecnost. Jakozto pfidanou hodnotou spo-
le¢nosti je povazovano spoluprace se znackou ECG a jeji ptedni distribuci do vice nez 22
zemi celého svéta. Soucasti firmy je i Skolici stfedisko, kde se novi pracovnici seznamuji
s filozofii spole¢nosti a uz zde je kladen dlraz na uspokojeni potieb zdkaznika. Jediné tak
ziska kazdy spolupracovnik nejlepsi znalosti, které nasledné uplatni vii¢i dodavateliim, ob-
chodnim partnerim a pfednim zastupciim resortu primyslu. Cilem firmy je byt jednickou

na zprostiedkovatelském trhu, ov§em s adekvatnimi znalostmi a schopnosti poskytovat od-

borné technické rady, servisni sluzby ke vSem artikltim.
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5.1 Organizacni struktura firmy

Zakladnim c¢lenénim firmy jsou jednotlivé divize, mezi néz jsou rozdéleny ukoly a cile
vztyCené jednateli a predstavenstvem. Organizaéni struktura spolecnosti vyjadiuje jednot-
livé vztahy mezi divizemi a jejich pododdé€lenimi.

Jednatelé aélen.
pfedstavenstva

\T/

' a ( Y
icky ivi i Personalni
'Ekonomlcky Obchodnidsek Dwer?a“zace Servis a montaze _— Sekretarit
(sekarecepce zakdzek oddéleni

o
>

\ FALN r, . r,
Obchodni .
oddéleni Skolici oddéleni

v D
Marketingovy
lusek

————

Obrazek 7: Strukturafirmy
Zdroj: Vlastni zpracovani

K + B Progres v soucasné dobé ¢ita 186 zaméstnancli na hlavni pracovni pomér naptic¢
vSemi divizemi, pfiemz firma vtomto aspektu zaznamenala nardst, a to vzhledem
k ekonomickému riistu na trhu elektrospotiebiéti v CR. Diky tomu se Progres vice zaméfi
na prodej na B2B trhu. Do celkového poctu zaméstnancli jsem nezahrnul brigddniky a ex-

terni pracovniky jako jsou naptiklad staZisti a ucetni.

5.2 Zaméstnanci

V této Casti praci jsem se zaméfil na rozpracovani profili zaméstnanci u mnou dvou vy-
branych divizi ve sledované firmé. Tyto divize jsem vybral zdmérné&, protoZe jsem predpo-
kladal, ze zde bude mozné nejlépe sledovat motivaci, naslednou spokojenost ¢i nespokoje-
nost pracovnikil, a také odmény za pracovni vykon. Vybrana divize zaroven patii mezi ty

nejvyznamnéjsi vzhledem k faktu, Ze se firma pohybuje na B2B trhu.
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Ekonomicky usek a recepce:

Divize je rozdélena do dvou dil¢ich oddéleni, konkrétné se jednd o samostatnou recepci
a ekonomicky tGsek. Ukolem recepce je prvotni prezentace spole¢nosti v sidle firmy, tele-
fonické domlouvani schiizek, zaznamenavani piichodd a odchodii navstév - potencional-
nich klientli, zaznamenavani udalosti do kalendaiti, vytizovani vSeobecnych dotazli — e-
mailova korespondence. Oddéleni recepce ma dva stale zaméstnance a v ptipadé potieby
dopliluje stavy brigaddniky. Ekonomicky tsek ma vyrazné vyssi poCet zaméstnanct, pies-

Nnéji 22 pracovnika.

Ekonomicky Usek a recepce  |Recepce |Eko. Usek

Potet zamé&stnancd 2 22
Radovi zamé&stnanci 2 20
Klicowi zaméstnanci 1] 2

Tabulka 2: RozloZeni zaméstnancl
Zdroj: Vlastni zpracovani

Zde se setkavame s fadovymi pracovniky pracujicich na pozicich controllingu ¢i sepisu
zakazek, ale také se stfednimi liniovymi manaZery, jeZ maji na starost chod celé divize.
Néplni ekonomického useku je sledovat ekonomické ukazatele firmy, kontrolovat sprav-
nost finan¢niho chovani firmy, zpracovat zakazky z ekonomického hlediska. Zde firma

obcasnég vypisuje praxe a stdze zamétené na studenty ekonomickych vysokych skol.

Divize realizace zakazek:
Divize realizace zakazek je rozdélena do nékolika tymi a celkové je zde zaméstnan nej-
vyssi pocet pracovnikii — 87 zaméstnancti ze vSech divizi, jelikoz jde o klicovou divizi

vzhledem Kk tomu, Ze se spole¢nost pohybuje na B2B trhu.

Divize zakazek Informatofi | Pripravari Obchodnici  |Realizatofi

Pofet zaméstnanci 15 15 a1 16
Radovi zaméstnanci 15 15 0 10
Klitovi zamé&stnanci 0 0 41 3]

Tabulka 3: Divize zakazek
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tymy jsou slozeny tak, aby celkov¢ tvotily nakupni a prodavajici proces.

Ziskavani
informacio
klientech
Realizace Kontaktovani
zakazek spoleénosti
Nakup/Prodej Obchodnici

Obrazek 8: Proces realizace zakazek
Zdroj: Vlastni zpracovani — podnikové materialy

Kazdy tym se specializuje na jednotlivy tkon. Zde se opét setkdvame s fadovymi pracov-
niky v tymech, které ziskavaji informace, kontaktuji spolecnost a realizuji — dotahuji za-
kazky do konce. Kli¢ovi zaméstnanci této divize jsou rovnéz klicovymi pracovniky celé
firmy, nebot’ zde se rozhoduje o ziskovosti ¢i ztratovosti spolecnosti a zde se zaroven rea-
lizuje nakup a prodej elektrospotiebict a zabavni elektrotechniky. Dominantni slozkou po-
¢etnosti pracovniki je tym obchodnikd, a to z diivodu, Ze spolecnost musi pokryt vSechny
kraje. Tym ziskavani informaci o klientech ma za ukol shromazd’ovat informace o jiz rea
lizovanych zakazkach mezi Progresem a jinymi spolecnostmi, sledovat, zdali vS§echny do-
savadni zak4zky probéhly v potadku. Hlavnim ukolem je sbér informaci z internich systé-
mil, které nasledné slouzi dal§imu tymu ke kontaktovani spole¢nosti. Ukolem zaméstnan-
cl, kteti maji za pracovni povinnost kontaktovat dal$i spole¢nosti, je spojit se s nimi a do-
mluvit jednani pro obchodniky. Ukolem obchodnikii je docilit uzavieni obchodu, smlouvy
mezi Progresem a vyjedndvanou spole¢nosti. Zde jde predev§im o osobni zkuSenosti pro-
dejce, vyuzit doposud znamé psychologické procesy pii vystupovani ve sviij prospéch, at’
uz jde o nakup od zahrani¢nich dodavatel, kde se Casto cestuje do zahranici, tak i o prode;j

na uzemi CR. Poslednim tymem jsou realizatofi zakazek, jeZ maji na starost dotahovani
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zakazek do uplného konce, zce spolupracuji s oddélenim ekonomického useku a eviduji

vSechny terminy splatnosti, dodani a vSech lhiit a smluv mezi Progresem a spole¢nostmi.

5.3 Odménovaci systémy

Spole¢nost K + B Progres a.s., uplatiuje dva odméinovaci systémy, jak uz vyplyva

Z ptedchoziho déleni zaméstnanci — mzdovy systém a provizni systém.

Mzdovy systém v ekonomickém useku a recepce:

Ve spolecnosti K + B Progres ma vétSina pracovnikt narok na odménu dle odpracovanych
hodin — jsou placeni od hodiny a neni tomu jinak ani v této divizi. Zaméstnanci jsou place-
ni za vykonanou praci a za odpracovany pocet hodin. Ve standartnich internich smlouvach
spolecnosti je nutno odpracovat 160 hodin mési¢né na plny pracovni tivazek. Penézni od-
meéna za odpracovanou hodinu se 1i8i dle pracovni pozice, kterou zaméstnanec vykonéva.
Vzhledem k bézné ¢innosti firmy pouze pies pracovni dny se do mzdy dle internich usta-
noveni nezapocitavaji pies€asy, bonusy za praci o svatcich nebo o vikendech. Naopak po-
kud by tato situace nastala, dochazi k vyjimecnému jednordzovému osobnimu ohodnoceni
V nasledujicim vyplatnim mésici. Vybornym stimulem k odménovani a udrZeni pracovnikli
povazuji fakt, Ze vZdy na konci roku je vyplacen tzv. 13. plat, ktery je tvofen z celého roc-
niho procesu firmy, tim padem 1 pracovnici na nizSich pozicich maji pocit, Ze mohou

,»ovlivnit* chod firmy, a Ze se podileji na celkovém procesu a jsou jeho dulezitou soucasti.

Divize realizace zakazek:

| vtéto divizi nalezneme pracovniky, jenz jsou placeni dle vySe zminéného schématu.
Ovsem nejedna se o obchodniky. Pro né firma specialné vypracovala interni provizni od-
ménovaci systém. Kazdy obchodnik pobird zdkladni mésiéni mzdu, kterd se odviji od
predchozich zkusenosti, u obchodniki je kladen velky diraz na praxi, zkuSenosti a vysled-
ky, a na zéklad¢ jiz pfedchozich realizovanych zakézek jim je mzda vyméfena. Zakazky
jsou rozliSovany dle velikosti do tii kategorii. V ndvaznosti na tyto kategorie jsou stanove-
ny tfi urovné provize v fadu desitek tisic korun. Oproti jinym pracovnikiim jsou mzdy ob-
chodnikli né€kolikanasobné vys$si nez primérna mzda ,,obycejného* zaméstnance. OvSem
uskalim provizniho systému miize byt nepravidelnost pfijmu, ne vzdy se totiz podaii za

stejné obdobi realizovat stejny pocet zakazek.
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Spole¢né benefity:

Do spole¢nych penéznich benefiti nabizenych spolecnosti K + B Progres a.s. fadime tedy
mzdu, Vv piipadé obchodniki provize. Dale spole¢nost vyplaci kazdému zaméstnanci tzv.
13. plat na konci roku, jehoz vyse je vzdy vypoctena dle ziskovosti spolecnosti za uplynuly
rok. Pro jednatele spolecnosti a ¢leny predstavenstva jsou vzdy kvartalné vyplaceny pré-

mie, a to dle dosazeni kvartalnich cili firmy.

Nepenézni benefity predstavuji pro pracovniky moznosti vyuzivat tradi¢nich 5 tydna dovo-
lené, moznost vzit si neplacené volno ¢i upravu svého pracovniho tydne. Spolecnost stano-
vila, ze kazdy pracovnik musi byt na pracovisti pfitomen od 10 hodin do 14 hodin kazdy
pracovni den, vyjimku tvofi obchodnici. Tato vyhoda umoznuje pracovnikim v ptipadé
potfeby nektery den skoncit dle nutnosti diive, avSak jiny den je povinen dopracovat

zmeskanou dobu, protoze 160 hodin je striktné danych.

Mezi zaméstnanecké vyhody u fadovych i kli¢ovych zaméstnancii je moznost vyuziti zvy-
hodnéného tarifu pro mobilni telefony, moznost vyuZzivani firemniho notebooku a to i pro
domaéci ucely. Pro ambicidzni fadové pracovniky se pofadaji workshopy a vzdélavaci se-
minafe, které jsou v rdmci firmy zdarma. Spole¢nost na tyto setkdni zajiStuje vyznamné
osoby z podobné oblasti B2B trhu pro $kolici centra. Na vyssich pozicich a pro obchodni-
ky je soucasti pracovni smlouvy automobil, jenz je moZné vyuZzivat i k osobnim ucelim.
Dal$im vyznamnym benefitem k automobilim je proplaceni ndkupu pohonnych hmot.
Ke spokojenosti zaméstnancii a utuzeni pracovniho kolektivu se potadaji teambuildingové
akce. Pro ¢leny pifedstavenstva a jednatele firmy je jednou za rok uspotfddana pracovné

dobrodruzna cesta do cizi zemé.

6 Dotaznikové Setieni a interview

V ramci bakalatské prace bylo vytvoreno dotaznikové Setfeni vztahujici se k motivaci za-
méstnancl a spravnosti nastaveni odmeéiovacich systému. Otazky jsem pokladal fadovym
a klicovym zaméstnancim a provedenym vyzkumem jsem porovnaval motivaci a jeji od-
liSnosti u jednotlivych skupin. Déle jsem se zamé&fil na otdzky spokojenosti zaméstnancii
vzhledem K firemnim benefitim a odménovani a z tohoto Setieni jsem zanalyzoval sprav-

nost nastavenych systémt.
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Respondentiim jsem polozil 12 otdzek, které byly rozdéleny do 3 okruht, pficemz prvni
okruh otazek obsahoval obecné informace. V druhém okruhu otdzek byly kladeny otazky
na motivaci samotnych pracovniki, kde jsem se pokusil zjistit, co je ,,hnacich motorem*
kazdého z nich. V poslednim okruhu otazek jsem se empirickym vyzkumem pokusil zjistit,
zdali jsou stavajici zaméstnanci spokojeni se svym souc¢asnym pracovnim stavem a odmé-

nami za né.

Zaméfil jsem se na jiz zminéné dvé divize recepce a ekonomického tseku a divizi realiza
ce zakazek. Dotaznik jsem provad¢l v elektronické podobé a byl piedan k vyplnéni ¢lenem
predstavenstva pracovnikiim. Celkovy pocet zaméstnancti v obou divizich je 111. Z dota-
zanych 111 pracovnikl vyplnilo plné cely dotaznik 94 respondentii. Dlivodem chybéjicich
nevyplnénych dotaznikl byla neptitomnost obchodnikli a zaméstnanci, kteti byli na dovo-
lené v dob¢ vyzkumu. Vysledek lze tedy povazovat za zcela relevantni a 1ze pozorovat od-

povédnost zaméstnanct vici zadanému dotazniku od ¢lena piedstavenstva.

Dotaznik byl vytvofen pomoci webové dotaznikové aplikace www.survio.com, ktera je

voln¢ dostupnd vetejnosti.

6.1 Dotaznikové Setreni

Soucasti dotaznikového Setfeni jsou tii okruhy otdzek — obecné, otazky k motivaci a otazky

K potfebam, odménovani a spokojenosti.

PRVNI OKRUH OBECNYCH OTAZEK

V tomto okruhu otdzek se dozvim obecné informace o respondentech jako je pohlavi, v€k

a jejich dosazené vzd¢lani.

Otazka ¢. 1. Pohlavi respondentu
Ptilozena tabulka ukazuje, ze pfevazuje muzské pohlavi v klicovych funkcich a celkové

jsou Setfené divize prevazné tvoreny muZi.

Pohlavi Radovi zaméstnanci |Klicovi zaméstnanci
Muz 36 A
Zena 28 7

Tabulka 4: Pohlavi respondenti
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 2. VEK respondentii
Vék respondentii odpovida predpokladu, ze klic¢ové pozice zastavaji spiSe pracovnici s vét-
Simi zkuSenostmi. Vysoky pocet mladych fadovych zaméstnanct je urcen diky naboru pra-

covnikt, ktefi ukoncili vysokoskolské studium.

Vek Radovi zaméstnanci |Kli¢ovi zaméstnanci
0-25let 23 4
26 - 40 let 25 17
40 - 75 let 16 26

Tabulka 5: Vék respondentt
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 3. Dosazené vzdélani

Pti analyze dosazeného vzdé€lani respondentti miizeme pozorovat cileni na vzdélané lidské
zdroje, které tvofi nejvétsi mnozinu. I mezi fadovymi pracovniky prevladaji lidé
s vysokoskolskym vzdélanim. Trendem spolecnosti je ziskavat mladé, inteligentni, aktivni

lidi, ktefi chtéji dosdhnout plnohodnotné seberealizace.

Vzdélani Radovi zaméstnanci |Kli¢ovi zaméstnanci
Zakladni 2 0
Stredodkolske 33 4
Vysokoskolské 29 43

Tabulka 6: Dosazené vzdélani
Zdroj: Vlastni zpracovani

DRUHY OKRUH OTAZEK K MOTIVACI

V druhém bloku otdzek jsem se soustfedil na motivovani zaméstnanct. Cilem zkouméani
bylo zjistit, zdali prace zamé&stnance bavi, co je pfi¢inou jejich motivace a jestli budeme

pozorovat hodnotové niizky mezi fadovymi a klicovymi pracovniky.

Otazka ¢. 4. Pro€ chodite do prace?

Snazil jsem se zjistit dvody, pro¢ lidé ve sledovanych divizich dennodenné chodi do pra-
ce. Co presné je divodem. Pokusil jsem se ze ziskanych udaji vymezit Ctyii hlavni
kategorie. U fadovych pracovnikli dle tabulky evidujeme nejcastéj$im divodem rodinu,

zabezpeceni rodiny, schopnost zaopatfit finan¢né€ rodinu.
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Davody Radovi zamé&stnanci |Klitovi zam&stnanci
Rodina 45 14
Kariéra B 13
Seberealizace 7 9
Mabyti majetku 4 11

Tabulka 7: Divody piitomnosti v praci
Zdroj: Vlastni zpracovani

U kli€ovych pracovniki jsou diivody rovnocenné rozvrstveny, dominantnim diivodem
oproti fadovym pracovniklim je nabyti majetku, uzivani si luxusu.

wewr

Otazka ¢. 5. Co povaZujete za nejdilezitéjsi pracovni stimul?
k rozkolu mezi fadovymi pracovniky a kli¢ovymi. Rapidné malé ¢islo respondentii evidu-
jeme u volného casu u kli¢ovych zaméstnancti. Diivodem je velkd pracovni vytizenost,

u obchodnikt také cesty za klienty. Nejvétsi roli u obou Setfenych skupin ovSem hraji pe-

nize.

Stimuly Radovi zamé&stnanci |Klitovi zam&stnanci
Penize 37 24
Volny ¢as 21 4
Seberealizace 2 3
Pracovni prostredi 4 10

Tabulka 8: Pracovni stimuly
Zdroj: Vlastni zpracovani

U klicove skupiny je patrny 1 velky zajem o piijemné pracovni prostfedi, spravny soubor
lidi v pracovni skupiné a tvoteni dobrého kolektivu. Zde uz zachdzime do firemni kultury
a mezilidskych vztaht, ale i to je nezbytnou slozkou celého procesu motivace zaméstnan-

o

cu.
Otazka €. 6. Chcete postoupit na vyssi pozici?

U fadovych zaméstnanct jsem provedl dopliujici vyzkum, zdali maji ambice postoupit

v kariéte vyse, 30 % respondentll je prekvapivé spokojeno se soucasnou pozici a 70 % do-
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tazanych je ambicidznich a rado by postoupilo na vyssi pozice. Dle mého nazoru, tuto vét-

Sinu tvofi jedinci pod 30 let, pfevazné vysokoskoléci.

Radovi zaméstnanci

Ano NE

30%

70%

Graf 1: Touha postoupit na vyssi pozici, fadovi zaméstnanci
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 7. Myslite si, Ze dochazi k uspokojeni Vasich potieb?
Prekvapivé diametraln¢ odlisné odpovédi jsem se dockal u této otdzky. Zatimco
u fadovych pracovniki jen v jedné Etvrtiné nedochdzi k uspokojeni potieb, tak u klicovych

zamé&stnancl dochdzi pouze jedné tietiné k uspokojeni.

Radovi zaméstnanci

Ano Ne

47%
53%

Graf 2: Uspokojeni potieb, fadovi zaméstnanci
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pticinou mohou byt mensi naroky potieb u fadovych zaméstnanct, zatimco kli¢ovi pracov-

nici jsou zvykli klast vysoké naroky jak na své podfizené, tak i na sebe.

| 42



Klicovi zameéstnanci

Ano Ne

30%

Graf 3: Uspokojeni potieb, kli¢ovi zaméstnanci
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8. Jmenujte jednu nejdilezitéjsi potiebu, kterou byste chtéli uzivat vice.

Ze zpracované tabulky lze vycist rozkol u fadovych a klicovych pracovniki ve vnimani
penize ¢ili odména. Klicové persony povazuji za nejdulezitéjsi potfebu volny cas. Tento
fakt rozeberu v interview s ¢lenem piedstavenstva. Lze si pov§imnout rozdilu u kariérniho
postupu, protoze kli€ovi pracovnici jsou €astokrat na svém pracovnim vrcholu. Lze pozo-
rovat Spatné nastavenou firemni komunikaci mezi béZnymi zaméstnanci a vrcholovymi
manazery, protoze témef jedna ¢tvrtina respondentd uvedla, ze se ji nedostava potiebné

pochvaly ¢i uznani.

Potieby Radovi zamé&stnanci |Klitovi zaméstnanci
Penize 25 9
Volny ¢as 7 27
Kariérni postup 13 1
Pochvala, uznani 11 5
Kolektiv B 5

Tabulka 9: Potfeby zaméstnancti
Zdroj: Vlastni zpracovani

TRETI OKRUH OTAZEK

V tomto okruhu otazek jsem se zaméfil na dotazovani o spokojenosti pracovniki a nasta-

veni odménovacich systému.
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Otazka €. 9. Jste spokojeni se svou souc¢asnou pracovni pozici?

Vystupem odpovédi mizeme konstatovat, ze téméf vétSina pracovnikl je spokojena az na
par vyjimek. U fadovych zaméstnancti mtizeme predpokladat, ze se bude jednat o kariérni
postup, vzhledem k velkému poc¢tu mladych lidskych zdroji. U kli¢ovych zaméstnanct by

bylo dobré fesit tuto situaci individualng, protoze muze nastat odchod ke konkurenci.

Spokojenost Radovi zamé&stnanci |Kli¢ovi zaméstnanci
Ano 55 42
Ne 9 5

Tabulka 10: Spokojenost zaméstnancl s pracovni pozici
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10. Jste spokojeni s pomérem ¢asu straveného v praci a penézni odménou?

U mensi skupinky pracovniktl 1ze pozorovat, ze ¢as straveny v praci neni adekvatné zapla-
cen. Je tézké stanovit presnou mez, kde se spoleCnost zavdééi vSem a samoziejmé, ze
u klicovych osobnosti se vSe odviji od velikosti zadanych zakazek. U vétSiny pracovnikil

mizeme konstatovat, Ze straveny ¢as V praci je v konsensu s odménami.

Spokojenost Radovi zaméstnanci |Kli¢ovi zamé&stnanci
Ano 40 37
MNe 24 10

Tabulka 11: Spokojenost se stravenym ¢asem v praci a penézni odménou
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 11. Vylepsili byste nepenéZni odménovaci systémy?

Radovi zaméstnanci

Ano Ne
25%

=

75%

Graf 4: Spokojenost s odméfiovacim systémem, fadovi za-
meéstnanci
Zdroj: Vlastni zpracovani

U tadovych pracovnikil 1ze pozorovat, ze by polovina piijala vylepSeni nepené¢znich od-

ménovacich systémil a rdda by vyuzivala vice benefiti. M¢ osobné¢ napiiklad chybi ptispé-
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vek na dopravu, vzhledem K situovani sidla spole¢nosti nebo stravenkovy systém, ovSem

to by se v misté pracovisté musela zfidit kantyna.

Klicovi zameéstnanci
Ano Ne

11%

N |

89% ’

Graf 5: Spokojenost s odménovacim systémem, klicovi zaméstnanci
Zdroj: Vlastni zpracovani

Naopak u klicovych pracovnikli panuje spokojenost s vyuzivanim nepenéznich benefitt.
Otazka ¢. 12. Jste spokojeni s celkovym vedenim firmy?

Posledni otdzkou bylo zhodnoceni celého chodu spolecnosti, jakym smérem se firma ubira.

Z pohledu zaméstnancti panuje ve spolecnosti spokojenost.

Spokojenost Radovi zaméstnanci |Kli¢ovi zamé&stnanci
Ano 55 42
MNe 9 5

Tabulka 12: Spokojenost s vedenim firmy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z ekonomického hlediska se firma nachazi v opétovném ekonomickém ,,boomu* na trhu
elektrotechniky. Po vydafeném minulém roku, kdy firma dospéla k velkému zisku, se nyni
soustiedi pravé na upevnéni dominantni pozice na B2B trhu a prosazeni se diky unikatnosti

znacky ECG.

6.2 Interview

Do své bakalarské prace jsem se rozhodl zaradit kratké interview s ¢lenem piedstavenstva,
jez je zameéstnancem dané firmy jiz pies 20 let. Mizeme tedy porovnat vystupy empirické-

ho Setfeni s odpovéd'mi ¢lena predstavenstva. Interview bylo provedeno Ustné a otazky by-

| 45



ly zaméfeny na stejnou problematiku jako v dotaznikovém Setfeni. Cilem bylo pfiblizeni
psychologického procesu a dusevniho vyvoje béhem dvacetiletého piisobeni u spolecnosti

a poukazani na zmény hodnot u klicového pracovnika.

6.2.1 Otazky a odpovédi

Vybranému respondentovi jsem nejdiive polozil vSeobecné otazky dle dotazniku zjist'ujici
vék a dosazené vzdélani a pozadal jsem respondenta o kratké piedstaveni sebe a jeho pozi-
ce. Poté jsem se snazil drzet stejnou strukturu otazek jako v dotazniku. Respondent odpo-
vidal na otazky tykajici se motivace, procesu motivace a jeho pohled zmén béhem plisobe-
ni ve firmé az k soucasnosti, ddle jsem se snazil zjistil, jaké stimuly ovliviiuji jeho hodnotu
potfeb a sam respondent se rozpovidal, pro¢ na zacatku pusobeni u spole¢nosti m¢l sesta
ven jiny zebficek hodnot a potieb k uspokojeni. Dale jsem se tdzal na zptisob odménovani.
V nékolika poslednich otazkach jsem se ptal na sebehodnoceni a shrnuti vlastniho ptisobe-

ni u spolecnosti.

Otazka €. 1: Sdélte sviij vék, vzdélani a predstavte svou pozici.
Jmenuji se Mgr. Ladislav P., je mi 55let a mym nejvyssim vzdélanim je dosazeni magister-
ského titulu. V soucasné dobé jsem clenem predstavenstva v dceriné spolecnosti K + B

Progresa.s..

Otazka ¢. 2: Jaké byly pracovni pocatky?

Nastupoval jsem do firmy v jeji materské spolecnosti v Némecku jako exportni manazer. Po
par letech v zahranici jsem nastoupil do nové vznikajici firmy v Cechach K + B Progres
a.s.. Zastaval jsem vSechny klicove funkce, vedouci nakupu, vedouci odbytu, reditel marke-
tingu. Od roku 1994 jsem clenem predstavenstva a od roku 1995 jednatelem dalsi dceriné
spolecnosti expert CR. Zacatky Ize charakterizovat jako velmi ndrocné, ale také velmi za-
jimave, protoze jsem se ucil resit vzniklé problémy za pochodu, pri vytvareni nové firmy.
K ukolum jsem musel pristupovat zodpoveédné a v zacatcich na ceském uzemi jsem casto
podléhal pracovnimu stresu. Prdce bylo vice nez toho prijemného uzivani. Tou dobou mne
jako mladého, energického jedince hnala predevsim touha po uznani za mou odvedenou

praci a také vysoka penézni odmena.

| 46



Otazka €. 3: Pro¢ jste setrval tolik let u jedné firmy? Co bylo Vasim hnacim motorem
Vv pribéhu tolika let? Mnozi na podobnych pozicich potiebuji novy impuls...

Tim, ze jsem byl spoluzakladatelem ceské dceriné spolecnosti, byla hnacim motorem pre-
devsim zodpovédnost, viozend divvéra a moznost plné seberealizace. Cas straveny v této
spolecnosti utekl rychle diky neustalému vyvoji a snaze, aby firma nestagnovala na jednom
miste. Kazdy rok prinesl nové vyzvy, at uz prijemné ¢i ty méné prijemné, protoze i nase
spolecnost prodelala krizi, avSak musim rict, Ze jsme ji uspésné prekonali a v soucasné do-

bé resime prijemné starosti v podobé realizace investic diky nadstandardnim ziskum.

Otazka ¢. 4: Jak se ménily osobni hodnoty béhem dvaceti let u spole¢nosti? DoSlo bé-
hem této doby k uspokojeni VasSich potieb?

Na financni hodnoty si clovék rychle zvykne, na zacatku mého pusobeni, kdy jsem mel
energii, byl svobodny a mél chut ziistavat déle v praci. Penézni hodnoty a zaroven moznost
ristu firmy kazdym dnem mym pricinenim mi bylo dostatecnou odménou. Ovsem po case
nebyvaji tim hlavnim. Hlavnim se stdva volny cas. Zlom nejspise nastal pri zaloZeni rodiny,
kdy jsem si poprvé uvedomil, Ze penéini a materialistické hodnoty jsou v porovnani

S pocitem rodiny a traveni volného casu s nimi druhotné.

Otazka €. 5: Ackoliv jste pusobil jiZz od samotného zacatku na klicovych pozicich,
urcité se ménil zptisob odménovani, zkuste jej popsat.

Tim, Ze jsem byl v uzkém osobnim kontaktu s majitelem, resili jsme zpiisob odménovani
vzdy osobné. Jeho osobni krédo, kdyz budes spokojeny ty, budu i jd. Toto vétsinou podmi-
noval dalsim — kompromis je, kdyz jsou obé strany nespokojené. Ale vzdy jsme se domluvi-

li. Benefity od radovych pracovnikii se lisi, ne tolik v jejich principu, ale v jejich vysi.

Otazka ¢. 6: Pokuste se shrnout celé pisobeni u firmy, jaké pozitivni zmény Vam do
pracovniho i osobniho Zivota prineslo a co naopak vzalo?

Jak jsem uvedl v textu, financni benefity zacne clovek behem casu brat jako samoziejmost.
Jako mlady nerozvazny clovek jsem si casto uzival i nepriméreného luxusu. I v soucasnosti
si urcite mohu dovolit spousty materialnich véci, ale na druhou stranu neni cas tyto statky
vyuzivat. Po néjakém case zacne clovek hledat hodnoty Zivota i mimo ramec pracovnich
povinnosti a zacnou ho naplnovat jiné hodnoty nez penézni a materialni. Napln Zivota a

hnacim motorem se jak v osobnim, tak v pracovnim zivoté se stava rodina, jak vidite své

| 47



deti vyrustat, kdy jim pomdhate se postavit na viastni nohy. Zde si najednou nejeden z nas
uvedomi, Ze ma co dohanét. Vzdy by mélo byt vse v rovnovaze, ale dnesni doba nezna kom-
promis. Straveny cas v praci by mél byt adekvatné umerny casu stravenému s blizkymi.
Kazdy z nas je v mladém véku nabity energii, vydrzi déle v prdaci a v mnoha pripadech se
bezmezné zene za vysokym vydeélkem. Za nejveétsi umeni u mladsich kolegii povazuji nasta-
veni a uvédomeni si techto aspektu pracovniho i osobniho zivota ve spravny cas. Kdyz
clovek nastoupt do viaku, musi jet. Nebo z néj vyskocit. Musi vSak dat pozor, jakou jede
rychlosti, protoze kdyz zacne brzdit miize ohrozit v§e co vybudoval. Kazdy z nas Zije sviij
vlastni Zivot, ma nastaveny potieby a hodnoty individudlné, mozna lecktery radovy pra-
covnik z nasi spolecnosti je v celkovém hodnoceni pracovni motivace, odmény za odvedeny
vykon, poméru volného casu spokojen vice nez ja. Je na kazdém z nas, jaké si nastavime

priority.

6.3 Zhodnoceni a navrh resSeni

V této kapitole se budu nejdiive zabyvat zhodnocenim vyzkumnych otazek, nasledné budu
vénovat pozornost zhodnoceni dotaznikového Setfeni. Poté nasledné vyhodnocenim inter-

view a nadvrhem feSeni zkoumané problematiky.

6.3.1 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

V této kapitole zhodnotim poloZeni vyzkumné otazky uvedené na zacatku praktické casti.
Prvni poloZenou vyzkumnou otazkou byla:

e Cim jsou zamé&stnanci motivovani?
Z vysledkt dotaznikového Setfeni 1 interview je patrné, ze se opét potvrdil jiz nékolikrat
zminény fakt, Ze motivace u kazdého z nas je individualni. Vzhledem k sledovanym skupi-
nam bych u fadovych pracovnikli specifikoval motivaci pfevazné jako hmotnou a penézni,
mysleno ve form¢ odmény. Jinak feceno, stimuly podnécuji fadové pracovniky, jsou
hmotného a penézniho charakteru, ovSem najdou se i vyjimky, pro které je motivaci emo-
ciondlni uspokojeni, kteti touzi po uznéni, kariérnim ristu. U kli¢ovych zamé&stnancii se
jedna spiSe o motivaci zaloZzenou na prozitcich, zptasobu traveni volného ¢asu. Najdou se
mezi nimi i jednotlivci pro néz jsou penézni odmény prvotni, ale ve vétSin€ piipadi i v di-
sledku faktu, ze klicovi pracovnici jsou spiSe postar$iho veéku, jez uz maji néco odzito, jak
V pracovnim zivot¢, tak osobnim, Ize konstatovat, ze si uvédomuji na zaklad¢ zkuSenosti

jiné hodnoty, nez fadovi a ¢as straveni s jgjich blizkymi stavi nad finan¢ni potieby. Ovsem
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V tomto pifipad¢ je tézké najit spravnou hranici vyvazenosti mezi ¢asem straveny v praci
a volnym ¢asem, protoze u této sledované skupiny mizeme pozorovat, Ze jsou uz zvykli na

urcity zivotni styl, luxus.

Dalsi vyzkumnou otazkou bylo zjistit, jaké skutecné potfeby maji zaméstnanci:
e Jaké jsou potieby zaméstnancu?

Dle pitijatych odpovédi Ize konstatovat, ze prvotni otazka motivace a potieb jsou spolu uz-
ce provazany a spjaty. Dle Maslowovi pyramidy potieb, jeZ je uvedena v teoretické casti
lze fadové 1 klicové pracovniky rozfadit. U kazdého pracovnika lze pozorovat, Ze prvotni
potieba pieziti, zajiSténi obzivy a zdroven s tim spojend potieba bezpeci se bere jako sa
moziejmost v dnesni dob€ spolec¢nosti. Rozkol nachdzime az u poslednich tii slozek pyra-
midy potieb. Nejvetsi procento respondentii se nachazi na trovni potieby soundlezitosti,
lasky, opecovavani rodiny. Jiz mensi procento zaméstnancti zodpovédélo, ze by rado napl-
nilo uspokojeni svych potfeb uznidnim, pochvalou. Nejmensi skupinu, avSak dominantni

v pozorované skupiné kli¢ovych person, tvoti potieba seberealizace.

Navazovala otazka, zdali dochazi k uspokojovani zminénych potieb respondentti:
e Dochézi k uspokojeni potieb pracovniki?

Zde se u fadovych pracovnikl respondenti rozdé€lili na dvé skupiny. Toto rozdéleni bych
ptisuzoval vé€kové skupiné respondentll, protoze se jedna z vétsi ¢asti o mladé dravé ambi-
ci6zni pracovniky, jejichz umysly jsou z vétSiny kariérni a jejichz motivace je spiSe hmot-
ného hlediska a maji pied sebou jesté cely zZivot a jejichz motivaci je néco vybudovat. Pfi-
¢emz u klicovych pracovnikil 1ze pozorovat velky nesouhlas, jenz je zapfi¢inén asem, kte-
ry travi v praci. Vétsina téchto lidi uz ma vybudované své zdzemi, rodinu a ted’ je pro né
ten spravny cas, kdy chtéji celé Usili Zivotni 1 pracovni zuZitkovat, ale je té¢Zké ustoupit od
materialistickych 1 penéZnich poZadavkil a hodnot a opustit tzv. bublinu luxusu. Proto zde

panuje velka nespokojenost, protoze malokdo umi najit tu spravnou vyvazenou hranici.

Posledni vyzkumnou otazkou bylo zjistit, zdali jsou zaméstnanci spokojeni se sou¢asnymi
odménami a odménovacim systémem:

e Jsou zaméstnanci spokojeni s nastavenymi odménovacimi systémy?
Z vysledku dotazniki Ize vycist, Ze zaméstnanci obou skupin si uvédomuji, za co jsou od-
ménovani, za jaky pracovni vykon. V piipadé kliCovych zaméstnancti, ktefi se pohybuji

V nejvyssich sférach spolecnosti 1ze vycist kladny vztah majitelti k odménovani a interview
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vypovida o jejich ptistupu k této problematice. Jak uvedl ¢len predstavenstva, odmény by-
ly feSeny individualné a vzdy se snazily ob¢ strany, jak zaméstnanec, tak zaméstnavatel

dojit ke spole¢nému konsensu.

6.3.2 Zhodnoceni dotazniku

Radovi pracovnici:

Z odpovédi 64 fadovych respondenti Ize z psychologického hlediska ve vztahu k motivaci
konstatovat, ze mladi pracovnici, kteti nastoupili po vysoké Skole do pracovnich pozic ve
spole¢nosti K + B Progres, jsou motivovani stoupat v hierarchii spole¢nosti a své pozice
berou pouze jako ptrechodné. Zatimco stfedné v€kova skupina a nejstarsi zaméstnanci jsou
spokojeni se svou pozici spokojenosti. VSeobecné panuje spokojenost s nastavenymi sys-
témy. Radovi pracovnici maji odlidny Zebiicek hodnot oproti kli¢ovym. Nejvétsi hodnotou
jsou penézni odmény, materialistické vyuziti benefitd. Jako jediny problém vidim
v komunikaci mezi pravé fadovymi zaméstnanci a klicovymi personami. Dle vyzkumu by-
lo zji§téno, ze by vyzadovali vét§i ocenéni za odvedenou praci. Radi by slyseli pochvaly,

dostali pocit uznani za vykonanou praci.

Kli¢ovi pracovnici:

Z pohledu klicovych person lze fici, Ze maji spiSe emocni Zebiicek hodnot a vzhledem
Kk tomu, Ze obé&tuji velmi ¢asu praci, samoziejmeé jsou za to fadné odménovani, tak pro né je
vetsi motivaci volny Cas a trdveni Casu s rodinou, pfed penézni odménou. Dotaznikovym
Setfenim jsem doSel k zavéru, Ze kli€ové osobnosti spolecnosti maji velky prostor se sebe-
realizovat. Naopak od fadovych pracovnikti vzhledem k faktu, ze uzaviraji velké i nékoli-
kamilionové zakazky jsou pod velkym pracovnim psychickym tlakem a v neustalém stre-
su. Z hlediska pracovnich podminek je vétSina spokojena jak s firemni kulturou, tak

s pracovnim kolektivem i Skalou benefitli k ¢erpani.

6.3.3 Zhodnoceni interview

Provedené interview na mné zanechalo dojem. Donutilo mé& pfemyslet o tvrdé dfiné, ktera
stala za zrodem jedné z piednich distributorskych firem na trhu elektrotechniky v CR. Tar
ké sebeobétovani, které se poji s takovym postavenim v této firmé€. U ¢lena predstavenstva
pana Mgr. Ladislava P. diky rozhovoru bylo patrné, jak se zménilo vnimani zivotnich

1 pracovnich hodnot. Myslim, Ze kdyz nastupoval a zacinala se firma K + B Progres a.s.
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rozvijet, m¢l jiny zebticek potfeb i hodnot, nez ma v soucasnosti. Dale v rozhovoru pouka-
zal na trend dnesni doby, rychle se vyviji. Clovék se musi pofad uéit novym vécem a snaZit
se seberealizovat, stagnace jedince na jednom mist¢ neodvratné povede diky moderné
dnesni doby k nespokojenosti. Zavérem interview se mi dostalo upozornéni, ze pokud si
¢lovek zvykne na urcity luxus a ptijem penéz, je t€zké se ho vzdat, umét si udélat vice vol-

ného Casu a pritom si udrzet svij luxus.

6.3.4 Navrh reSeni

Spolecnosti bych doporucil zavést interni firemni soutéze uréené fadovym pracovniklim,
aby mohli ukézat své ambice a cilevédomost, aby vzrostl i pocet mladych klicovych pra-
covnikll. Doba a trendy se potad vyviji, a tak si myslim, Ze vétsi pocet obsazenych klico-
vych pozic mladymi by mohlo firmu pozvednout na vyssi uroven. Mix dravého mladi
a starSich zkuSenosti na kli¢ovych pozicich by mohlo zlepsit i komunikaci napfi¢ firemni
organizaci a strukturou. Zaroven by se zvedla zdrava konkurence schopnost v jednotlivych

tymech a byla motivaci pro vSechny zamé&stnance, ze pokud jsou schopni a opravdu chtéji,

mohou se dostat svou pili na vyssi pozice.

Zaveérem dotaznikového Setfeni a interview bych chtél upozornit na stavajici ,,ntizky*
a vyznamnéj$i emoc¢ni hodnoty nad materidlnima. Vét$inou jsou ve svych funkcich uz fadu
let, jsou uz stfedniho a vysokého véku a postupem casu se u nich ménily jednotlivé slozky
motivace. Dle nabytych zkuSenosti si vice vaZzi vnitfniho uspokojeni, vice vnimaji své po-
city a vazi si mezilidskych vztahti, nez vné&jsich vlivl jako je honba za luxusem a uzivani si
penéz. Zde bych vedeni spolecnosti doporucil zkusit nastavit novy odmenovaci systém a to
na zakladé¢ véku ¢i odpracovanych let u spolecnosti. Vzhledem k vypovidaji-
cim vysledklim, bych se pokusil u starSich pracovniki (od 45let) na vysSich pozicich za
vést tyden dovolené navic pii fadném plnéni vSech pracovnich povinnosti béhem roku. Za-
roven by tato odména slouzila i jako motivacni, pracovnici by méli motivaci odvadét své
pracovni povinnosti na 100%. V piipad¢ fadovych pracovnikli a mladsi generace, jenz cili
spiSe na materidlni hodnoty, jak jsem uvedl navrhované feseni vySe interni projektové sou-
téze, vzhledem k tomu, Ze se momentaln¢ firmé financné dafi, zavedl bych jednorazové
penézni odmény pro ,,vyherce® projektii. Do budoucna bych se nebal vyvinout unikatni

individualni odménovaci systém. Prvotnim zékladem by bylo rozsifeni personalniho odde¢-



leni. Ke kazdé divizi by byl pfid€len jeden personalista, jehoz naplni prace bude spokoje-
nost pracovnikt v dané divizi a pomoci ro¢nich dotaznikl zjiStovani situace. Pracovnici by
méli moznost pomoci dotaznikli rozhodnout o specialni motivacni slozce, jejimz zakladem
by byla penézni odména nebo extra dny dovolené navic. Penézni slozka by byla nastavena
adekvatng dle pracovnich pozic a vyplacena kvartalné. Odménu v podobé jednoho tydnu
dovolené nad rdmec, by bylo mozné Cerpat v priabehu celého roku. Samoziejmé podmin-

kou je 100% odvedeny vykon na pracovisti.

6.4 Shrnuti

Pomoci dotaznikového Setieni lze spoleénost K + B Progres a.s. hodnotit z pohledu za-
meéstnanct jako zdravou. U fadovych mladych respondentti miizeme pozorovat touhou ma-
terialismu. Zebfi¢ek hodnot maji uzpiisoben k materialistickym hodnotam a nejvétsiho
uspokojeni se jim dosahuje pomoci penéZzitych odmén. U kli€ovych person, které jsou pie-
vazné starSi ro¢niky, lze pozorovat upusténi od materialistickych hodnot. Mé tvrzeni je

podlozeno interview s ¢lenem predstavenstva. Klicovi pracovnici spiSe hledaji duSevni

uspokojeni, je pro né vétSim uspokojenim niterni prozitek, nehmotné véci.

Na zaklad¢ Setfeni jsem narazil na dva odméiovaci systémy. Respondenti jsou ve vetsSing
spokojeni s nastavenim obou odménovacich systémt, jsou si védomi a dobie informovani,

za jaky pracovni vykon jim bude vystavena odmeéna a v jaké vysi.

Nejvétsim problémem vidim komunikaci mezi béZnymi zaméstnanci a vrcholovym ma-
nagementem a dravé mladé zaméstnance. Spolecnost zaméstnava velky pocet vysokosko-
1ak1, jejichz ambice jsou vyssi nez soucasné pozice. Navrhnul jsem feseni v podob¢ vyhla-
Seni internich soutéZi spole€nosti, at’ uz se jednd o projekty ¢i o hodnoceni a soutéZivost
jednotlivych divizi ¢i tyml mezi sebou. Myslim, ze soutézivost mezi divizemi by zlepsila 1
komunikaci, protoZe by museli jak fadovi, tak kli¢ovi pracovnici jedné divize komunikovat
spolecné. Tim padem by se zlepSilo 1 celkové pracovni prostfedi a kolektiv a nékteré re-
spondenty by to vedlio k uspokojeni jejich potieb v tomto ohledu. Déle jsem navrhnul za
vedeni individuélniho odménovaciho systému dle vysledkl provedeného vyzkumu tak, aby

doslo k naplnéni uspokojeni potieb napti¢ vSemi ro¢niky a vSemi pracovnimi pozicemi.
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Zavér

Cilem této bakalatrské prace bylo pomoci dotaznikového Setieni zjistit, jaké stimuly moti-
vace jsou u fadovych a klicovych zaméstnancti spolecnosti, komparovat vysledky, zjistit
odlisnosti ¢i podobnosti. Zjistit, zdali existuji alternativy k jejich vétsi motivaci, co za
méstnance uspokojuje v pracovnim prostiedi, a kde vidi naopak nedostatky. Zjistit sprav-

nost nastaveni odmeén a jejich pohled na odménovaci systém a pokusit se navrhnout vlastni

feSeni v piipad¢ nespokojenosti, nedostatki.

V teoretické Casti jsem se zaméfil na sbér informaci a studium motivace, pracovni motiva
ce a odménovani. Oblast motivace je zaméfena na vysvétleni pojmu motivace, procesu
motivace, ktery je uzce propojen s uspokojenim potieb. Rozdélil jsem potieby do nékolika
skupin dle historickych teorii. Poté jsem se zaméfil na odménovaci systémy, které jsem
propojil spracovni motivaci a aplikoval motivaci k pracovnimu vykonu v souvislosti
sodmeénou. Priblizil jsem druhy odmén dle jejich typu. Nejvétsim piinosem teoretické ¢as-
ti bylo zjisténi propojenosti pojmu pracovni motivace, uspokojeni potieby, odpracovany

vykon, odména. Téchto nabytych znalosti jsem poté vyuzil v praktické ¢asti.

Praktickd Cast pfinesla porovnani mezi fadovymi a kli€ovymi pracovniky ve spolecnosti
K + B Progres as. zhledisek motivace, spokojenosti Vv pracovnim prostiedi
a sodmeénovacimi systémy. Vysledky vyplynuly z dotaznikového Setfeni a s interview
Sc¢lenem piedstavenstva spole¢nosti. Z vysledki byly patrné rozli$nosti mezi fadovymi
a kli¢ovymi pracovniky. Nejvétsi rozkol nastal pfi vnimani hodnot a potfeb. Radovi pra-
covnici se spiSe zamétuji na hmotné véci 1 odmeény, zatimco kli€ové persony projevuji za-
jem o nehmotné véci a odmény. Tento rozkol pfisuzuji prevazné ve€ku a nabytym zkuse-
nostem béhem samotného osobniho 1 pracovniho Zivota. Mezi fadové pracovniky totiZ pat-
i spiSe mladsi skupina lidi ve spolec¢nosti. Pfinosem prace je tedy vlastni zhotoveni, po-
rovnani dvou pracovnich skupin spolecnosti, dalo by se fici 1 vékovych, posléze vyhodno-
ceni dotaznikl a interview, z kterych plyne, Ze ne Upln€ vSichni jsou spokojeni, ackoliv
jsem uvedl, Ze z celkového hlediska nastaveni vSech zkoumanych parametrii plisobi firma
zdravé. Vzdy je moZnost k progresu. Z tohoto divodu jsem navrhnul feseni ke zlepSeni

situace.

K + B Progres a.s. je prosperujici firma, ktera pati mezi jednicky na B2B trhu elektrotech-

niky. Z Setfenych parametrti miizeme evidovat jen nepatrné nedostatky.
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