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Abstrakt

Predmétem této bakalaiské prace ,,Motivace ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnanct
v konkrétnim podniku® je predstaveni motivacniho systému v konkrétnim podniku a navrzeni
moznych zlepSeni, které by vedly k vyss$i vykonosti zaméstnanci podniku. Teoretickd ¢ast
dané prace vymezuje pojem motivace, predstavuje motivacni teorie a dale se soustiedi
na predstaveni pracovni motivace, jeji ovlivnéni a formy motivacnich nastroji. Prakticka ¢ast
se vénuje piedstaveni motivac¢niho systému v konkrétnim podniku a navrZzeni moznych zmén

na zaklad¢ vysledkt provedeného vyzkumného Setfeni.

Klicova slova

Motivace, teorie motivace, pracovni motivace, motivacni nastroje

Abstract

The subject of this thesis "Motivation to Increase Employee’s Work Performance in Particular
Company" is a performance incentive specific system and suggest possible improvements that
will lead to higher performance of company employees. The theoretical part of the thesis
defines the concept of motivation and motivation theories and also it is concentrate
on performance work motivation, influencing and forms motivational tools. The practical part
is devoted to the performance incentive system in particular and suggest possible changes

based on the findings of this research.
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UvVOD

Pracovni motivace zaméstnancii ovliviluje vykon prace zaméstnance. Spravné
motivovani zaméstnanci vykazuji vyssi produktivitu nez zaméstnanci nemotivovani. Na toto
téma v souCasnosti existuje celd fada Ceskych izahrani¢nich publikaci. Z praxe je vSak
zfejmé, ze motivovat zaméstnance podniku k vy$S§imu pracovnimu nasazeni neni jednoducha
zalezitost. Ne¢kdy si manazefi dokonce mysli, ze motivaéni prvky na jejich podfizené
nefunguji. To, ze dany podnik vyuziva ur¢itého motivaéniho systému, jeSté neznamena,
ze tento systém je efektivnim ndstrojem, ktery bude podnécovat zaméstnance k vysSSim
vykoniim. Z pohledu zvySeni pracovniho vykonu a jeho efektivnosti by mél byt dany
motivani systém spravné nastaven tak, aby reflektoval potfeby zaméstnanci. Zaroven
by mélo byt zfejmé, kdy a jak dany motivacni prvek spravné aplikovat tak, aby kone¢ny efekt,
kterym manaZer danému zaméstnanci vysila stimul k praci, se neminul u¢inkem. Vzhledem
k témto uskalim by méla kazda organizace, i kazdy manazer, vénovat zvySenou pozornost
spravné motivaci, a to jako vyznamnému aspektu, ktery zarucuje loajalniho a pracujiciho

zaméstnance, ktery v konecném vysledku ptinasi organizaci zisk.

Teoreticka Cast je vénovana piedev§im reSer§i odborné literatury a dalSich zdrojl,
které vznikly k danému tématu. Nejprve se prace zaméii na vymezeni pojmu motivace,
modelu procesu motivace a nasledné budou kli¢ové ptedstaveny teoretické ptistupy motivace
zam&stnancl. Ddle je prace zaméfena na motivaci pracovniho jednani z manazerského
pohledu fizeni lidi. Nasledn¢ jsou predstaveny motiva¢ni nastroje, kterymi lze obecné

zaméstnance motivovat.

Praktickéd cast se soustfedi na uplatnéni teoretickych poznatkl v praxi. V této Casti
je shrnuta problematika v rdmci piipadové studie v konkrétnim podniku. Zde je kladem velky
diiraz na to, jak ve skutec¢nosti probihd motivace v daném podniku a jak na ni zaméstnanci
reaguji. Cilem praktické Casti je zjistit a zhodnotit dosavadni motivacni systém, zjistit jeho
nedostatky a pokusit se navrhnout feSeni, které by vedlo k dal§imu zvySovani vykonu
zaméstnancll. Formou dotaznikového Setieni se pokusi zjistit motivaci jednotlivych
zaméstnancll v tomto podniku a na zaklad¢é vysledkii navrhnout mozné upravy v systému
motivace, které by mohly zvysit pracovni vykon zaméstnancti dané¢ho podniku. Proto jsou
v této praci pouzity vyzkumné metody, a to predev§im formou dotaznikového Setfeni mezi

zaméstnanci a rovnéz pohovoru s vedoucim manazerem.



I. TEORETICKA CAST

Celd teoretickd cast se zabyva piedstavenim teoretického ramce daného tématu,
ze kterého bude vychazet samotné prakticka ¢ast. VéEtSina ¢asti této kapitoly je pojata formou

reSerSe odborné literatury a jinych dostupnych zdroji.

1.1 Motivace

Vsechny organizace na svété se zajimaji o to, jak nejlépe postupovat, aby dosahly
stabiln¢ vysokého pracovniho nasazeni svych zaméstnancl. Tento pfistup tkvi zejména
v pozornosti na oblast motivovani zaméstnancli pomoci riiznych stimuld a odmén, zpisobu
vedeni lidi a podminek, které panuji v dané organizaci (Armstrong, 2007, s. 220). ,,Motivace
je intrapsychicky proces, ktery ma sviij zdroj ve vnmitrni a vnéjsi situaci individua.
(Nakonecny, 2004, s. 17). Samotny vyraz motivace je odvozen od latinského slova movere,
tj. hybati, pohybovati. Motivace piedstavuje soubor riznych Ciniteli, které Zenou cloveka
do ur¢itych aktivit a nasméfuji jeho jednani (Vochozka, Mulac, 2012, s. 241). Z hlediska
déleni Ize motivaci rozlisit na dva typy, kterymi jsou (Laufer, 2008, s. 51-52):

e primarni motivace, téz intrinsickA — vychdzi z vnitinich pohnutek. Clovék
je motivovan z vlastniho popudu;

* sekundarni motivace, té extrinsicka — vychazi z podnétii v okolnim prostfedi. Clovék
je motivovan, aby splnit ur€ité naroky ¢i cile. Dané aktivity jsou pouze prostiedkem

k dosazeni urcitého cile. Cinnost je zamétena ucelové a lezi mimo vlastni cil.

Z hlediska motivace existuji tfi jeji klicové slozky, kterymi jsou (Armstrong, 2007, s. 219):

* smér — co se pokousi ¢lovék udélat;
e sili — s jakou pili chce ¢lovek cile dosdhnout;

e vytrvalost — jak dlouho se ¢loveék pokousi cile dosdhnout.

Samotny proces motivace souvisi s lidskymi potfebami. Model procesu motivace
ilustruje obr. 1-1. Jak je z obrazku patrné, motivace je neustaly kontinualni cyklicky proces
a souvisi s lidskymi potfebami. Tento model zjednoduSené popisuje, jakym zpisobem dochézi
k motivaci ¢lovéka. Neuspokojené potieby je nutno uspokojit, a to formou ptani néco ziskat ¢i

néeho dosdhnout. Aby mohly byt tuzby vyslySeny, jsou stanoveny cile, které by mély



uspokojit lidskou potfebu a ptani. Nasledné je tfeba ucinit kroky, které vedou k dosazeni

jistého cile. Za predpokladu, ze tohoto cile bude dosazeno, bude ¢lovek tytéz kroky opakovat

1 v budoucnosti, nebot’ bude na zaklad€ zkuSenosti predpokladat urcity vysledek (Armstrong,
2007, s. 220).

Obrazek I-1 Model procesu motivace

!

_w Stanoveni cile

R"‘-»,!

Potfeba Podniknuti kroku

‘\"--_

- Dosazeni cile A

|

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 220

Tento obecné naznafeny proces motivace je zaloZen na teoriich, které zkoumaly

motivace lidi k praci a pokousSely se podrobnéji vysvétlit motivaci a stimuly k motivovani lidi.

Existuje celd fada teorii motivace. Tyto teorie se behem let zptesiiovaly, vyvracely

i nahrazovaly. Mezi nezndméj$i znich se pravdépodobné stale fadi dvé, i1 kdyz casto

kritizované teorie motivace. Jedna se predev§im o Maslowu pyramidu potieb a Herzbergovu

dvoufaktorovou teorii (Armstrong, 1999, s. 298). Armstrong (2007, s.221) uvadi,

ze nejvlivngj$imi teoriemi jsou:

teorie instrumentality — tvrdi, ze politika ,,cukru a bice*, tedy formou odmény nebo
potrestani zaru¢i, Zze lidé se budou chovat odpovidajicim zplsobem,
a to 1 v pracovni oblasti. Do zna¢né miry je tato teorie zalozena na praci Fredericka
Winslowa Taylora (1911), amerického strojniho inZenyra a otce tzv. védeckého
fizeni (Armstrong, 1999, s. 298);

teorie zaméfené na obsah — tvrdi, Ze motivace se tykd uspokojeni potieb
a vykonani potiebnych kroki k jejich uspokojeni. Rovnéz tyto teorie identifikuji
hlavni potieby c¢lovéka, které ovliviiuji jeho chovéani. Ptikladem je Maslowova
teorie (1954) nebo Herzbergova teorie (1957);

teorie zaméfené na proces — tyto druhy se soustiedi na motivaci zaméstnanct
z hlediska psychologie. Psychologickéd stranka je ovliviiujici motivaci ¢lovéka.
Souvisi napt. socekavanim (Vroom, 1964) nebo s vniménim spravedlnosti

(Adams, 1965) ¢i s cili (Latham a Locke, 1979).



1.1.1 Taylorismus

Taylorismus ma svlj pavod v USA, kde vznikl na pocatku 20. stoleti. ,.Jeho zdakladni
ideje rozpracoval F. W. Taylor na podminky rizeni podniku. Taylorovy myslenky byly zahy
aplikovany i do verejného sektoru a do oblasti managementu verejnych vydaju* (Ochrana,
Pavel, Vitek, 2010, s. 55). V oblasti motivace se Taylor domnival, Ze zaméstnance lze ptimét
k dobrému pracovnimu Usili formou odmén nebo trestd, které budou pifimo navazany na jejich
pracovni vykon. Jednalo se o prvni pokusy vyuziti primitivnich stimuld k praci. Tento pfistup
se 1 dnes vyuziva pro zdivodnovani odméiovani v momenté, kdy je zavislé na pracovnim
vykonu. V soucasnosti se vSak malokdy jedna o efektivni podnét k vétSimu pracovnimu

vykonu (Armstrong, 2007, s. 221).

1.1.2 Maslowova hierarchie potieb

Tato hierarchie potieb vznikla na zakladé pozorovani v 50. letech v USA. Sestavil
ji Abraham Harold Maslow (1908-1970), americky psycholog. Maslow pifi svém badani
vychazel z toho, Ze potieby utvaieji ucelené soubory. Prvni teoreticky zéklad publikoval
v roce 1943 (Adair, 2004, s. 29). Maslowa hierarchie potieb byva zobrazovana jako pyramida
a obsahuje nasledujici stupné€ potieb (Béres, 2013, s. 28):

zakladni fyziologické potieby — potieba potravy, spanku, tepla, kysliku apod.

* potieba jistoty a bezpeCi — potfeba ochrany proti nebezpeci a nedostatku
fyziologickych potieb;

* spolecenskd potieba — potieba pratelstvi, lasky, akceptace ve skupiné
a sounalezitosti;

* potieba uznani a Ucty — potifeba pevného a stabilniho hodnoceni sebe sama

(sebeticta) a potieba respektu ostatnich (prestiz). Tyto potfeby je mozné zaradit

do dvou skupin, které jsou dopliujicimi: jednak je to touha po uspéchu,

po nezavislosti a po svobodé, déle pak touha po dosazeni urcitého druhu postaveni,

které se projevuje jako respekt nebo tUcta okoli v podobé uznéni, pozornosti

¢i ocenéni (Armstrong, 1999, s. 300);

* potieba seberealizace — potfeba rozvijet sviij potencial a své dovednosti.



Maslowova teorie potieb, kterou ilustruje obr. 1-2, byva zobrazovana pyramida.
Koncept této pyramidy vychazi z pravidla, Ze nejdiive musi byt uspokojeny nizsi potieby,
aby mohly byt uspokojeny potieby vyssiho stupné. Pyramidové zobrazeni mé své nedostatky,
nebot’ potieby, znazornéné vyse, se jevi jako méné dilezité i presto, Ze ve skutecnosti jsou
stejné potiebné. Z tohoto diivodu lze spiSe vyuzit kaskadového zobrazeni, které¢ udava Adair
(2004, s. 30). Nejvyse postavenou potiebu seberealizace vSak vzhledem k moZznostem
lidského chovani nelze nikdy uspokojit (Armstrong, 1999, s. 300). Obecné¢ tedy plati, ze ¢im
je dané potfeba nize, tim je potfeba pro clovéka vyznamnéjsi a bez jejiho (n€kdy alespon
castecného) uspokojeni, nelze v pyramid¢ stoupat dale. Maslow pfitom nejzakladnéjsi potieby
definuje jako potieby deficience tj. nedostatkové. Zatimco nejvyssi kategorii, kde se skryva

seberealizace, definuje jako riistovou potiebu (Béres, 2013, s. 28).

Obrazek I-2 Maslowa hierarchie potieb podle Adaira

Potieba
seberealizace

Potieba
uznani

Spolecenské

Potieba poteby
. .y jistoty a
Fyziologické " e
potFeby bezpeci

Zdroj: Adair, 2004, s. 30

Maslowova teorie potieb byla podrobena kritice. Nejcastéji ji bylo vytykano,

vvvvvv

1.1.3 Alderferova ERG teorie a McClellandova teorie poti‘eb

Teorii lidskych potieb se kromé Maslowa zabyvaly i dal$i osobnosti, které jeho teorii
roz$ifili. Jmenovat miZzeme napiiklad amerického psychologa Claytona Paula Alderfera
(1940-2015). Tento psycholog zjednodusil kategorii potieb pouze do tii rovin, kterymi jsou
existence, soundlezitost a rust. Celkoveé tyto tfi roviny vytvareji zkratku ERG (podle
anglickych prvnich pismen ze slov Existence, Relatedness a Growth). RozloZeni potieb

podle Alderferova modelu zobrazuje obr. 1-3.



Obrazek I-3 Rozlozeni Alderferovy ERG teorie vzhledem k Maslowé pyramide potreb

MASLOW ALDERFER
RUST
sebe-
realizace

potfeba uznéni o
SOUNALEZITOST

spolecenska potfeba
potfeba bezpeci a jistoty EXISTENCE

zdkladni biologické potfeby

Zdroj: Alderfer's ERG Theory. Understanding the Priorities in People's Needs, online,

upraveno

Tato teorie se tykd zejména uspokojeni pfani a stavi, které jsou subjektivniho rézu.
Uspokojeni je chépano jako vyusténi udélosti mezi lidmi a jejich prostiedim ve smyslu
subjektivni reakce na to, zda lidé ziskali, co chtéli ¢i nikoliv. Piani je o to subjektivnéjsi
vzhledem k faktu, Zze ma souvislosti s vnitinim rozpolozenim c¢lovéka ve vztahu

s uspokojenim potteb, jeho preferencemi i motivy (Kocianova, 2010).

Alderfer tvrdil, ze pokud nejsou dosazeny cile zvyssi arovné, clovék vynalozi
dvojnasobné usili v kategorii niz8i. Napiiklad pokud nejsou dosazeny cile soundleZitosti,

¢lovek vynalozi vyssi Usili v kategorii existence v nadéji dosazend onéch vyssich.

Dalsi vyznamnou osobnosti, kterd se zabyvala teorii potfeb, byl David McClelland
(1917-1998). Tento americky psycholog proslul svou teorii potieby uspéchu, ve které
identifikoval tfi potfeby manazerd, kterymi jsou (Armstrong, 1999, s. 301):

* Uspéch — lidé maji potfebu néco dokazat, hledaji uznani a porovnavaji
se s ostatnimi ,,soutézicimi* — chtéji byt ve vS§em dokonali;
* soundlezitost — potieba pratelskych vielych a soucitnych vztahti s dal§imi lidmi;

* moc — potieba ovliviiovat, kontrolovat a ovladat jiné lidi.

Dané potieby maji pro riizné lidi odlisnou prioritu. ,,Vysoka potreba vykonu je dulezita
zejména pro uspéch v mnoha nizsich a strednich manazerskych funkcich, v nichz je mozné

pocitovat primou odpovédnost za splneni ukolu. Ale ve vyssich manazerskych funkcich se
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potreba spojenectvi neni na zZadné urovni tak vyznamnd. “ (Armstrong, 1999, s. 301)

1.1.4 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Herzbergiiv dvoufaktorovy model je po Maslowove teorii potfeb druhou nejzndméjsi
teorii v oblasti motivace. Tento model vypracoval Herzberger a jeho spolupracovnici v roce
1957, kdyz zkoumali potfeby technikli a Gcetnich, jejich ptistup k praci a jejich uspokojeni
¢i neuspokojeni z ni. Dand teorie vychdzi z ptedpokladu, Ze 1idé maji schopnost piesné urcit,
které véci je uspokojuji a co nikoliv. Herzberger a jeho kolektiv dospéli k tomu, ze kladné
hodnoceni se tykalo spiSe obsahu prace, a to v souvislosti s uspéchem pfi ni (uznani,
povyseni, vys§i mira odpoveédnosti), zatimco negativni hodnoceni se tykalo okolnosti prace
(Armstrong, 1999, s. 301). Koubek (2015, s. 59) potvrdil, ze ,,spokojenost a nespokojenost
nejsou primé protiklady, ale dva rizné a nezavisle faktory.*“ Z téchto poznatkli pak ucinili
zavér, ze faktory zvySujici spokojenost s praci a motivace se 1iSi od faktori, které vedou
k nespokojenosti s praci. Nékdy se to nazyva motivacné-hygienickd teorie. Z tohoto uhlu
pohledu pak Herzberger a jeho spolupracovnici rozdélili faktory do dvou skupin,

a to (Koubek, 2015, s. 59):

* satisfaktory, nebo také motivatory ¢i motivaéni faktory — faktory spokojenosti
pracovnik;
» dissatisfaktorti, nebo také udrzovaci €i hygienické faktory, pfipadné flustratory —

faktory nespokojenosti pracovnikd.

»Pritomnost motivatorii vede ke spokojenosti, ale jejich nepritomnost nevede nutné
k nespokojenosti. Pritomnost hygienickych faktorii nevede nutné ke spokojenosti, ale jejich

nepritomnost vede k nespokojenosti.* (Koubek, 2015, s. 59). Ptiklady faktorti uvadi obr. 1-4.



Obrazek I-4 Faktory Herzbergovy teorie motivace

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pritomnost Pritomnost Neutralni stav
i (zadnanespokojenost)
Gispich fos;lil},l\\im politika
(dcT)saz'e1'11 cile) Bt
Uzndni (odborny dozor)
Prace sama Vztahy
Odpovednost s nadiizenym
(pravomoci) Vztahy s kolegy

Povyseni

Moznost osobniho

Vztahy
s podiizenymi
Mzda/plat

rastu 3 )
Neutralni stav Pracovni podminky
Jistota prace
o : -G v
(zadna spokojenost) Osobni zivot :
Nespokojenost
Nepritomnost Nepritomnost

Zdroj: Koubek, 2015, s. 60

1.1.5 Kognitivni teorie

Kognitivni (poznéavaci) teorie jsou teorie, které jsou zaméfené na prub¢h motiva¢niho
procesu. V téchto teoriich je kladen velky diraz na psychologické procesy, které na zékladeé
potieby i jinych faktorti ovliviluji motivaci jedince. Tyto teorie nahrazuji ptivodni teorie
potieb, nebot’ nabizeji manazerim lepsi voditko, jak motivovat podfizené. Zkoumanymi

procesy podle Armstronga (1999, s. 302-303) jsou:

* ocekavani (expektacni teorie);
* dosahovani cilu (teorie cile);
* volba chovéani (teorie reaktance);

* pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti)

1.1.5.1 Teorie oéekavani

Teorii o¢ekavani neboli expektacni teorii vytvotil americky profesor Victor Vroom

(*1932). Ocekavani jako pojem byl plvodné soucasti teorie valence-expektance, kterou
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Vroom formuloval v roce 1964. Tato expektacni teorie je zalozena na tfech faktorech, kterymi

jsou (Kocianova, 2010, s. 31):

¢ valence — ptesvédceni o hodnoté (atraktivit¢) daného cile;

* instrumentalita — pfesvédceni o tom, ze pokud ud€lame jednu aktivitu, povede
to k jiné aktivité (za dobfe odvedenou praci bude dobrd odmeéna);

* expektance — presvédceni o tom, Ze vynalozené Usili je realné a vede k dosazeni

cile.

Uroveli motivace je pak soudinem valence a expektance (Kocianové, 2010, s. 31).
V ptipad¢, Ze je valence a expektance vysokd, je motivace rovnéz vysoka (Nakonecny, 2004,
s. 17). Dana teorie vychazi z dané premise, ze lidé se chovaji tak, aby jejich ¢innost vedla
k pozitivnimu vysledku. AvSak zaméstnanci né€kdy nevédi, co maji ocekavat. Armstrong
(2007, s. 483) uvadi - ,,Zaméstnanci mohou ocekavat, Ze se s nimi bude jednat slusné,
Ze budou dostavat praci, ktera bude vyuzZivat jejich schopnosti, Ze budou odménovani
spravedlivé v souladu s prinosem, Ze budou moci prokdzat své prednosti, ze budou mit
prilezitost k dalsimu ristu, Ze budou vedet, co se od nich ocekadva, a Ze jim bude poskytovana
zpétna vazba (radéji pozitivni) o tom, jak si vedou.* Vroom ocekavani podrobnéji definoval
déle jako volbu mezi alternativami, ktera se soustfedi na volbu mezi alternativami s nejistym
vysledkem. Kdykoliv ¢lovék ma moznost volby mezi alternativami, u kterych konecny
vysledek nenti jisty, pak je jeho volba ovlivnéna nejen jeho preferencemi, ale predevsim jeho
pfesvédéenim, Ze po projevené aktivit¢ bude nasledovat urcity druh vysledku, ktery je realné
dosazitelny. Takové ocekavani miize mit riznou silu, resp. mira piesvédceni v dany vysledek
mize byt riznd. Ocekavani je mozné odhadnout na zdklad¢é predchozich zkuSenosti, av§ak
pokud zaméstnanci nemaji obdobné piedchozi zkuSenosti a dostavaji se do novych situaci
(zména zaméstnani, managementem vynucené nové pracovni podminky) muize dojit

ke snizeni jejich motivace k praci (Armstrong, 1999, s. 303).

Na Vroomovu teorii navazali a rozvinuli ji dale Lyman W. Porter (1930-2015)
a Edward E. Lawler v roce 1968. Na zdklad¢ mySlenek Victora Vrooma dosli k pfesvédceni
existence dvou faktori, jez determinuji Usili, které lidé vkladaji do své prace. Jejich model
motivace znazornil Armstrong (2009, s. 113) a zobrazuje jej obr. 1-5. Jak je z obrazku patrné,

na lidské usili ma vliv:

* hodnota odmény, kterd uspokoji potiebu jedince;
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* pravdépodobnost, ze vysledky (a také odména) zavisi na Usili, které jedinec

vynaloZzi.

Obrazek I-5 Model motivace (Porter, Lawler)

Hodnota odmény

I Schopnosti

‘ Usili »Y > Vykon
T

Pravdépodobnost,
Ze odména zavisi
na usili odmény

Ocekavani role

Zdroj: Armstrong, 2009, s. 114

Jak je dale zobrazku patrné, existuji dvé proménné, které maji vliv na dosazeni
vykonu, ktery je pfimétené danému usili snahy, ktery dany jedinec vynaklada. Nékdy samotné
usili nestaci. Je tfeba, aby jedinec mél urcité schopnosti k dosazeni dané¢ho vykonu (znalosti,
inteligenci, manualni zru¢nost apod.) a rovnéz, aby jeho jedinec vnimal svou roli v organizaci.
Tedy aby se ocekavani jedince shodovalo s ocekdvanim role, kterou pro organizaci dany
jedinec jako zaméstnanec predstavuje, tj. jedinec déla to, co je tieba, aby délal (Armstrong,

2009, s. 113).

1.1.5.2 Teorie cile

Dalsi teorii zabyvajici se motivaci zformuloval Edwin A. Locke (*1938) spolu s Gary
P. Lathamem vroce 1979. Jednd se o teorii cilli. Autofi jsou toho ndzoru, ze pokud
se jednotlivelim stanovi specifické cile, jejich motivace a vykon jsou vyssi. V této souvislosti
by obtizné cile mély byt projednany a odsouhlaseny piredem. Dulezitd je pfitom participace
jednotlivych zaméstnancii na stanovovani cile. Pro udrzeni motivace je velmi dilezité, aby

zaméstnanci byla zaroven poskytovdna zpétna vazba. Hlavné tehdy, pokud je obtiznost cilt

vvvvvv

wewr

5. 226).
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1.1.5.3 Teorie spravedlnosti

Mezi teorie zabyvajici se motivaci se fadi i teorie spravedlnosti, nékdy nazyvana i jako
teorie spravedlivé odmény. Touto teorii se zabyval americky behavioralni psycholog John
Stacey Adams, ktery ji uvetejnil v roce 1965. Zakladem této teorie je tzv. fenomén socidlniho
srovnani (Pauknerova, 2012, s. 176). Adams tvrdil, Ze zaméstnanci usiluji o zachovani
rovnosti mezi tim, co do zamé&stnani pfinaseji a tim, co za praci v zaméstnani obdrzi. Lidé
si cenni v zamé&stnani spravedlivého zachazeni. Vnimaji, jak je s nimi zachazeno v porovnani
s ostatnimi spolupracovniky (Dé&dina, 2005, s. 150-151). Zaméstnanci budou motivovani
pouze v pfipadé, Ze budou vnimat spravedlivé zachazeni. V opacném piipadé¢ budou
demotivovani. V této souvislosti se rozliSuji dvé formy spravedlnosti (Armstrong, 1999,

s. 305):

* distributivni spravedlnost — souvisi s vnimanim rozdélovani odmény za praci;
* proceduralni spravedlnost — souvisi s vnimanim spravedlnosti postupi pouzivanych

organizaci.

Na Adamse navézali Tyler a Bies, ktefi reflektovali pét faktord, které s proceduralni
spravedlnosti uzce souvisi. Aby zaméstnanci nevnimali postupy organizace jako

nespravedlivé, je tfeba podle Armstronga (2007, s. 227):

* pfiméfené zvazovat stanoviska zaméstnance;

* potlacit vii¢i zaméestnanci osobni pfedpojatost;

* uplatiiovat kritéria pro vSechny zaméstnance stejn¢ a diisledné;
* poskytnout vS§em zaméstnanciim vcasnou zpétnou vazbu;

* poskytnout pfiméiené vysvétleni o uc¢inénych rozhodnuti vS§em zaméstnanctim.

1.2 Motivace jako soucast fizeni lidskych zdroju

wFiremni realita 21. stoleti prindsi s sebou potiebu novych cest motivace
zameéstnanci. Manazeri, kteri chtéji své zaméstnance ucinné motivovat, musi na tyto trendy
reagovat.” (Urban, 2003, s. 90). Pfi motivovani zaméstnancli je pravé role manazerd
nepostradatelnou. Motivovani jejich podfizenych patii k jejich zasadnim tkoliim v organizaci.
,<Motivovani jinych lidi je uvadeni teéchto lidi do pohybu ve smeéru, kterym chceme, aby

se ubirali za ucelem dosazeni néjakého vysledku.” (Armstrong, 2007, s. 220). V rdmci fizeni
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lidskych zdroji mizeme rozliSovat dvé zakladni sily, které spolu vytvareji lidské konani,
véetné Cinnosti pracovni. Jsou jimi stimul a motiv. Zatimco stimul pfedstavuje prostiedek
ovlivilovani zaméstnance, plsobi tedy na zaméstnance z vné&jsku ve snaze ovlivnit jeho
chovani. Motiv je samotnd vnitini pohnutka daného jedince, kterd vyplyva zjeho
hodnotového systému (Vochozka, Mula¢, 2012, s. 241). ,,Pracovnici, kteri jsou spokojeni
se svou praci, maji ji radi a povazuji ji za vyznamnou, jsou motivovani k tomu, aby
Ji vwkondvali co nejlépe. (Koubek, 2015, s. 59). Tito lidé byvaji motivovani sami od sebe.
Za ptedpokladu, ze jejich motivace je spravné nesmérovana, mohou dosahnout uZzite¢nych
cili pro danou organizaci. Velka ¢ast zaméstnanci vSak potiebuje byt k vykoniim v urcité
mife motivovdna z vnéjsku. Tato motivace byva organizaci uspokojovana formou stimuld,

jako jsou napt. odmény nebo pfilezitosti ke vzdélani a ristu.

»~Motivace pracovniho jednani vyjadruje celkovy pristup pracovnika k pracovnim
ukolum, jeho pracovni ochotu.” (Vochozka, Mulac, 2012, s. 244). Existuje n¢kolik motivd,
které plsobi na jedincovo pracovni jednani. Z tohoto uhlu Vochozka a Mulac (2012, s. 244)

uvadéji, Ze motivy lze délit na nasledujici:

* aktivni motivy — tyto motivy piimo ovliviluji pracovni vykon, napf. motiv ,,byt
uspésny*;

* podporujici motivy — tyto motivy davaji prostor pro aktivni motivy, napf. pratelska
atmosféra na pracovisti,

* potlacujici motivy — tyto motivy odvadéji zaméstnance od prace k jinym ¢innostem,

napft. rozhovor s kolegy.

Vztah Clovéka k praci zavisi na celé¢ tadé faktorti. Motivace jedince k praci, resp.
struktura motivace, kterou ilustruje obr. 1-6, je ovlivnéna zejména nasledujicimi proménnymi

(Bedrnova, Novy, 1994, s. 200):

* situacni proménné — aspekty, které se vztahujici k typu prace (naptiklad prace
na smény) a charakteru pracoviste;

* osobni proménné — aspekty, které jsou individualni, odliSuji se na zaklad¢ osobni
charakteristiky jedince, jeho hodnot a zkuSenosti;

* struktura a obsah pracovni ¢innosti — co dany jedinec vykonava a jaky ma ke své

praci vztah;
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* osobni ohodnoceni pracovni spokojenosti — jak jedinec vnima svoji praci

a odménu za ni;

* spolecenské ohodnoceni — jak jedinec vnima vztah okoli k jeho zaméstnani

a k nému samému.

Obrazek I-6 Motivace pracovniho jednani

situaéni L ] spolecenské
proménné \7/_\ e hodnoceni
:f ".||
struktura a obsah , | STRUKTURA vysledek pracovni
pracovni &innosti | MOTIVACE ginnosti
\ |
1 ll
\ /
osobni A/ osobni chodnoceni
proménné pracovni spokojenosti

Zdroj: Vochozka, Mulac, 2012, s. 245

»~Pracovni spokojenost je vyslednici piisobeni rozmanitych cinitelu. Jednani cloveka
je z hlediska procesni spokojenosti urcovano dvéma zakladnimi tendencemi: tendenci vyhnout
se strastem a tendenci vyhledavat to, co je priznivé* (Vochozka, Mulac, 2012, s. 245). Pokud
prace probihd v podminkach, které navozuji strasti, nepohodli a nepfijemnosti, vede
to k tomu, Ze pocit nespokojenosti u zaméstnance vzrustd. AvSak odstranéni téchto negativni

jevu jesté samo o sob€ nenavozuje pocit spokojenosti (Vochozka, Mulag, 2012, s. 245).

Obecné lze pii motivaci zaméstnancii rozeznat Ctyfi zédkladni pravidla, kterymi jsou
(Urban, 2003, s. 90-92) :

* motivovat zaméstnance je ukolem manazera — motivovani zaméstnance souvisi
se schopnostmi manaZzera, jejich schopnosti jednat se zaméstnanci otevien¢ a ptimo,
odmeénovat je spravedliveé, ocetiovat je za dobie vykonanou praci, vytvaret priznivé
pracovni podminky a dobrou atmosféru na pracovisti a pfispivat k pocitu
smysluplnosti prace;

* vy$si vykonosti zaméstnancii lze z dlouhodobého hlediska dosahnout zejména
pozitivni motivaci — pozitivni motivace formou odmén, uznani ¢i profesniho postupu

ma na vykonnost lepsi ohlas neZ negativni motivace, kterou zaméstnanci chapou jako

trest;
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* chovani zaméstnancii souvisi se strategii odménovani manazera (¢i organizace) —
v nékterych ptipadech nejsou pouzivané spravné motivacni stimuly ¢i jsou pouzivany
nespravng;

* motivacni stimuly nejsou univerzalnimi ndstroji — stimuly, které motivuji jednoho
jedince, nemuseji motivovat jiného jedince. Zavisi na individudlnich preferencich

jednotlivych zaméstnanct.

Z tohoto uhlu pohledu by uspéSny manazer, piedev§im z hlediska motivace
podifizenych, mél ,,cilevédomé podnécovat a koordinovat snahy pracovnikii a pracovnich
skupin zZadoucim smérem, tj. ke konkrétnim ciliim a ukolum.” (Vochozka, Mulac, 2012,
s. 246). Rizeni lidskych zdrojii a motivace zaméstnancti také tizce souvisi s firemni kulturou.
Celkovy motivacni systém by mél zahrnovat zejména dva aspekty, které jsou dulezité

pro pracovni vykon a jeho zvySovani. Tyto zékladni nastroje tvoii (Urban, 2003, s. 93):

* pracovni prostiedi — spjaté s firemni kulturou a stylem vedeni manaZzerem;
y

* systém odmén.

Systém odmén je jako motivacnim prosttedek mimotradné citlivy. Odména ve formé
penéznich prostiedki, kterd je vyplacena v nékolika dévkach, md mnohem vét§i ucinek

na motivaci lidi, nez jednorazovy velky finan¢ni obnos (Kvasnickova, Berka, 2010, s. 30).

1.3 Motivacni nastroje a odménovani zaméstnanci

Na pracovni vykon jedince piisobi kazdodenné fada faktorti. K motivaci zaméstnanct
a usmérnéni jejich pracovni Cinnosti smérem, ktery je ocekavan, vyuzivaji manazefi celou
fadu motivacnich nastrojt, které maji k dispozici. Tyto motivacni nastroje mizeme dale délit.
Zakladni déleni spociva v tom, jestli jde o hmotné ¢i nehmotné formy motivace, tedy zda
se jednd o vnitini nebo vné&jsi motivacni faktory (Urban, 2013, s. 107). RozliSujeme tedy

nasledujici formy motivacnich néstroji podle zptisobu motivace na (Urban, 2013, s. 107):

* motivace formou financnich a materidlnich statkl (vn&j$i motivace);

¢ nefinan¢ni formy motivace (vnitfni motivace).
y

Mezi faktory vnitini motivace pak mizeme fadit zejména to, Ze zaméstnanci mohou

ziskat uzndni, uplatnit své schopnosti v naro¢néjSich ukolech, ziskat nové zkuSenosti
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a udrzovat pratelské styky na pracovisti. Tyto aspekty jsou pro fadu zaméstnancti velice
dilezit¢ a mohou mit vliv na jejich motivaci k vykonu. Nemaji vSak schopnost nahradit
finan¢ni odménu. Manazefti pisobeni téchto faktorti motivace mnohdy podcenuji z diivodu, ze
ve srovnani pusobi jako slozit¢j$i a méné efektivni s finanénimi ndstroji. VétSinou jsou totiz
siln€j§i motivaci finanéni odmény. Jako symptom silné finan¢ni motivace pracovnika lze
povazovat jeho zvySeny zijem o hmotnou odménu ¢i ocekdvani finanéni odmény
za jakoukoliv préaci navic (Urban, 2013, s. 107). Urban (2013, s. 107) uvadi, Ze pro posileni

vn¢jsi motivace, tedy formou finan¢nich odmén, je vhodné:

* stanovit jasny vysledek dané prace;

* urcit jasné¢ odménu za vynalozené usili;

* zvysit moznost ovlivnéni vysledku prace samotnym pracovnikem nebo jeho tymem;

* podpofit vztah odmén k dosazeni vykonnostnich cili a posilit podil odménovani
za vykony na celkové finan¢ni ¢astce;

* zavést nepenézitou slozku odmén, o kterou zaméstnanci mohou stat (zaméstnanecké

vyhody).

, Vyznam a moznost vyuZiti jednotlivych nastrojit odmeénovani zavisi na podminkach
i cilech organizace i pozici, kterou zaméstnanec zastava. Odménovani zaméstnance mize
proto zaviset predevsim na kvalifikacnich a dalsich narocich jeho mista, jeho individualnich
schopnostech, osobnim vykonu, pripadné vykonu pracovni skupiny.* (Urban, 2013, s. 124).
V soucasné dobé¢ se v dlouhodobych trendech odménovani zameéstnancti uplatiiuje predevsim

(Urban, 2013, s. 124-125):

* rostouci vyznam odmén odvijejici se od znalosti zaméstnanci;

* rostouci vyznam odménovani na zaklad¢ vykonu (vykonova slozka odmén);
* rostouci vyznam rocné vyplacenych vykonovych odmén;

* rozSifovani tarifnich pasem, podle nichz jsou zaméstnanci placeni;

* rostouci podil poskytovani individudlnich zaméstnaneckych odmén.

»Wystem odménovani zaméstnancii se sklada ze vzajemnée propojenych politik, procesii
a praktickych postupu organizace pri odménovani zaméstnancii podle jejich prinosu,
dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvaren v ramci filozofie, strategie

a politiky odmeénovani organizace a zahrnuje usporadani procesii, praxe, struktur a postupu.*
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(Armstrong, 1999, s. 593). Armstrong (2007, s. 420) dodava, Ze z hlediska odmén, které¢ dana

organizace miize zaméstnanci nabidnout, Ize rozlisit v podstaté tfi formy, kterymi jsou:

* finan¢ni odména (penézni odména);
* nefinanéni odména (uznani, odpovédnost, ocenéni);

* zaméstnanecké vyhody.

1.3.1 PenéZni odmény

Za nejobvyklejsi vnéjsi motivaci lze povazovat penézni odménu. At jiz ve formé platu
¢i mzdy, ptipadné dalSich penézitych bonusii. Penize jako takové jsou pro lidi nezbytné,
poskytuji jim finan¢ni prostfedky, pomoci nichz uspokojuji svoje potieby a rovnéz dosahuji
fady rtznych cild. Kromé uspokojeni zdkladnich biologickych potieb, jistoty a bezpeci,
mohou uspokojit 1 napi. potfebu sebelcty a postaveni v organizaci, nebot vas muze
zamé&stnanec na vysSi Urovni, ktery vydélava vice, odlisit od jeho kolegii (Armstrong, 2007,

s. 231).

Urban (2013, s. 123-124), ze z hlediska penéznich odmén lze rozlisit nasledujici typy odmén:

* zdkladni ¢i pevnd mzda, popf. plat — tarifni ¢i smluvni,

* slozky mzdy véazané na osobni schopnosti zaméstnance — ve formé& osobniho
ohodnoceni nebo nadtarifni slozek;

* motivacni, resp. vykonovou slozku mzdy — vypladcena v podobé bonust, provizi
¢i jinych vykonovych slozkach;

* mzdové piiplatky — odrazeji mimotadné podminky prace, napt. prace v nedéli;

1.3.2 NepenéZni odmény

Stejné tak miizeme mezi vyznamné motivacni nastroje fadit i formy odménovani, které
nejsou o penézich. Nepenézni odmény jsou takové odmény, které ,,neobsahuji Zadné primé
platby a casto vyplyvaji z prace samé, napriklad jde o pocit uspésnosti, autonomie, uznani,
prostor pro vyuzivani a rozvoj dovednosti, poskytovani vzdélavani, prilezitost k rozvoji

kariéry a vysoce kvalitni vedeni ze strany nadrizenych.“ (Armstrong, 2007, s. 519).
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1.3.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody predstavuji dilezitou ¢ast odménovani v podniku. Jsou
prosttedkem k udrzovani si kvalitnich zaméstnancii, vedou ke spokojenosti zaméstnanct
akjejich vy$§imu pracovnimu vykonu. Kazdd politika zaméstnaneckych vyhod
v organizacich by méla mit jasné stanovy soubor vyhod, ktery umozni ziskat a udrzovat

si kvalitni zaméstnance (Kocianova, 2010, s. 164).

., Zameéstnanecké vyhody, zndamé také jako neprimé odmény, zahrnuji penze,
nemocenske davky, uhradu pojistného a sluzebni auta. Jedna se o takové prvky odmen, které
Jjsou poskytovany navic k riznym formam vyplacenych odmen a zahrnuji rovnéz takova
opatreni, kterd nejsou odmenami v pravem slova smyslu, jako napr. dovolend na zotavenou. *
(Armstrong, 1999, s. 595). Armstrong (2009, s. 382) dodava, ze zaméstnanecké vyhody
predstavuji podstatnou cast souboru odmén a jsou dilezité z hlediska upokojeni potieb
zamé&stnancl. ZajiStuji spole¢nostem vyssi oddanost svych zaméstnancti, ktefi jim nasledné
poskytuji moznou konkurenceschopnost. Urban (2013, s. 123) dopliuje, Ze tento druh odmén
je vazan na vztah daného zaméstnance k organizaci, proto byva nékdy oznacovan i jako

firemni benefit.
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II. PRAKTICKA CAST

Praktickd cast této bakalaiské prace je zaméfena na predstaveni systému motivace
v konkrétnim podniku. Zjisténi motivace jednotlivych zaméstnanci v podniku a navrzeni
moznych uprav v systému motivace, které¢ by mohly zvysit pracovni vykon zaméstnanct
dan¢ho podniku. Proucely této bakalarské prace je predstaveny podnik podnikem
anonymnim. Za ucelem ziskani informaci se vychézi z internich smérnic dané¢ho podniku
a z rozhovoru s jednim vedoucim manazerem. Jako vyzkumnd metoda je zvolena metoda
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci. Celd prakticka Céast je zakoncena vysledky
dotaznikového feseni a naslednému navrhu na zménu systému, které povede ke zvySeni

motivace zameéstnancu.

14 Charakteristika podniku

Zkoumany podnik vznikl jako spole¢nost s ru¢enim omezenym v roce 2012. Podnik se
zabyva opravami pfistroji — mobilni telefony, tablety a macbooky. Nejcastéji se opravuji
pfistroje iPhone a Samsung. Tyto znac¢ky piistrojii jsou nejznamé;jsi, a proto jej vlastni spousta
uzivatell. Pfistroj vyrobi tak, aby co nejvice vyhovoval potencialnim zakaznikiim a davaji si

velmi zalezet na designu.

V soucasnosti podnik piisobi po celé Ceské republice. Momentalné ma po CR celkem
sedm fungujicich pobocek a v poloviné Cervna se otevirda osma pobocka, a to v Praze

v obchodnim centru Chodov. Podnik se soustfedi na maximalni spokojenost zdkazniki.

Prvni pobocka vznikla v dubnu 2014 v Praze na Novych Butovicich. Za par mésict
byla oteviena pobocka v Praze v Atrium Flora. Zanedlouho byly otevieny dal§i pobocky —
v Brn€, v Ostraveé, v Olomouci, v Mladé Boleslavi, v Liberci. Stale a stale se firma rozrusta.
Primérné je denné dohromady na vSech pobockach opraveno cca 85 pfistrojii. Na pobockach
kromé oprav je nabizeno ke koupi spousta dopliikového prodeje — obaly, pouzdra, tvrzena

skla, USB kabely, nabijecky, redukce na SIM, sluchatka apod.

Mimo poboéek mé firma sbérna mista po celé CR, kam mohou zakaznici odnést
na opravu svij rozbity pfistroj. Pfistroj je poté odvezen na pobocku v Praze, kde je opravovan
a opét odvezen na sbérné misto. Nechybi zde moznost ptistroj odeslat po opravé na konkrétni

adresu. Nad urcitou ¢astku je tato sluzba zdarma formou platby opravy na dobirku.
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Firma spolupracuje s nékolika firmami po Ceské republice a Slovensku. Na opravy

firmam nabizi slevy a moznost platby na fakturu se splatnosti X dni.

Jak jiz bylo fe¢eno vyse, vétSinou jsou opravovany pfistroje Apple a Samsung. Mezi
nejCastéj$i zavady patii — prasklé sklo, prasklé LCD, nefunkéni reproduktor, rychle se
vybijejici pfistroj, pfistroj nenabiji. Veskeré opravy, kromé& vytopenych pfistrojii, jsou
provedeny na pockani (vétSinou cca 1-2 hodiny). V tomto firma konkuruje oproti ostatnim
servisim. Na pobockéch jsou kazdy den po celou pracovni dobu pfitomni recep¢ni, ktefi
pfijimaji do opravy poskozené pfistroje, zajistuji telefonni a e-mailovou komunikaci a
prodavaji piislusenstvi. V zdzemi pobocky jsou kazdy den ptitomni 3-4 technici, kteti maji

bohatou praxi v opravach ptistroja.

1.5 Motivacni nastroje pouZivané v podniku

Dany podnik nemd ustanoven pevny mzdovy fad. Tyto mzdy vSak nejsou jedinou
slozkou odmény zaméstnanct za praci. K témto zakladnim mzddm mohou zaméstnanci ziskat
dalsi finan¢ni prostiedky na zaklad¢ osobniho ohodnoceni, které neni nikterak stanoveno. Az
na to, ze maximalné¢ mize za dany mésic byt ve vysi 100% ze zdkladni mzdy. Toto osobni
ohodnoceni i s ndvrhem finan¢niho ocenéni poskytuje vzdy pfimy manaZer, vyplaceni odmén
podléha schvaleni nadiizeného tohoto manazera. Rovnéz v podniku existuje navyseni

zakladni mzdy o vykonnostni bonus, a to na zakladé€ splnéni cilt.

V podniku jsou jinym zpisobem odménovani zaméstnanci recepce, ktefi pfistroj

pfijmou do opravy, a technici, ktefi pfistroje opravuji.

Mzda recepnich se rozd€luje dle hlavni recepéni a brigadnic. Hlavnim recepénim
nalezi Cistd mzda 90 K¢ / hodina. Brigddnice maji 80 K¢ / hodina. Recepce ma moznost

bonusii a provizi, které jsou zavislé na jejich vykonu prace. Mezi né patii tyto slozky:

Provize z prodeje piislusenstvi — 5%
Prodej Cisténi pristroje k opraveé — 50 K¢ za zakazku

Prodej ramecku u telefonli Samsung pii vyméné skla / LCD — 50 K¢ za zakazku

YV V V VY

Prodej baterie / zadniho krytu (na ktery maji zakaznici 30% slevu) pii vymeén¢ skla /

LCD - 50 K¢ za zakazku
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Je diilezité, aby recepce byla naprosto aktivni v nabizeni téchto sluzeb. Vyd¢lava
penize jak pro sebe, tak i pro firmu. Mezi motivacni néstroje patii kromé tohoto i kladné
recenze na facebookové strance. V dneSni dob¢, kdy ma socidlni sit’ facebook stdle vice
uzivateld, vétsina zakaznikl si vyhleda stranku servisu na facebooku, pfecte si recenze a poté
se rozhodné, zda se rozhodne pro tento servis nebo navstivi jiny. Je tedy dilezité,
aby zékaznici, pokud jsou spokojeni s opravou, napsali kladnou recenzi. Jelikoz zde plati,
ze spokojeny zékaznik recenzi sdm nenapiSe, nespokojeny zakaznik ji napise ihned. Je dobré
zakazniklim pfipominat, at’ recenzi napisi. Pokud ji napisi na misté, recepce mtize zakaznikiim
nabidnout prihledny obal zdarma nebo 50% slevu na tvrzené sklo. V bfeznu tohoto roku bylo
mezi zaméstnance na recepci na kazdé pobocce rozdéleno 4000,- pii splnéni minimalniho

poctu 100 pozitivnich recenzi za dany mésic.

Pro mésic kvéten je motivacni nastroj nastaveny takto, dle poctu Cisténi pfistrojh

na kazdého zaméstnance:

1. misto— 1.500 K¢
2. misto — 1.000 K¢
3. misto— 500 K¢

Ten, kdo bude mit nejvice poctu zaplacenych zakazek s €iSténim, dostane bonus
k vyplaté 1.500 K¢. Zaméstnanec na druhém misté obdrzi odménu 1.000 K¢. Zaméstnanec,

ktery se umisti na tfetim misté dostane 500 K¢ navic k vyplate.

Co se tyCe technikd. Jejich ¢istd hodinovda mzda ¢ini 70 K¢ / hodina. I technikiim

nalezi bonusy za odvedenou préci, které jsou nastavené takto:

» Zakazdou zakazku separace (vymeéna skla) — 100 K¢
» Zakazdou dalsi zakézku — 50 K¢

» Zakazdou zakazku s ¢isténim — 40 K¢

Mimo tohoto nedavno pfibyl dal$i motiva¢ni néstroj, vedeny ke sniZeni reklamaci

pfistroja, ktery je nastaveny takto:

* Ten, kdo bude mit reklamace zakazek za uplynuly mésic mensi nez 2% (vcetng),

dostane o 5 K¢ vice na vSech zaplacenych zakazkach dany mésic
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* Ten, kdo bude mit reklamace zakazek za uplynuly mésic nad 4% (vcetn¢), dostane

0 5 K¢ méné na vSech zaplacenych zakdzkéach dany mésic
Pracovni doba zaméstnancii obvykle probihd formou kratky / dlouhy tyden.

* kratky tyden — stfeda, ctvrtek;

¢ dlouhy tyden — pond¢li, utery, patek, sobota, ned¢le.

Firma jako benefit pro zaméstnance pfipravuje kazdoroén¢ vanocni vecirky,

narozeninové¢ akce apod., kde je zaméstnanciim hrazeno obcerstveni a zabava.

1.6 Popis empirického Setieni v podniku

Empirické Setfeni v podniku se opird predevSim o Setfeni formou dotazniku.
Pro dotazovani byl vyuzit formuléf v aplikaci spole¢nosti Google. Vyhodou tohoto formulate
je zejména zachovani anonymity a ¢asova nenarocnost. Jako doplitkové Setfeni byl vyuzit
rozhovor s vedoucim manazerem podniku, avSak vzhledem k tomu, Ze jeho ndzory mohou byt
subjektivni, povazuji tuto metodu pouze za doplikovou, nikoliv relevantni formu empirického
Setfeni. Tento rozhovor byl proto vyuzit jako doplnéni pro zakladni informace o motivacnich
nastrojich, které podnik vyuziva a déle jiz nebude posuzovéan. O vyplnéni formulafe byli
pozadani vSichni zaméstnanci dané firmy. Pocet Ucastnikil, ktefi byli ochotni se ztcastnit
dané¢ho dotaznikového Setfeni a uvedli odpovédi na dané otazky, se vySplhal na 68
dotazanych. Tento vzorek respondentii piedstavuje téméef celkovy pocet zaméstnanch
podniku. Dotaznik obsahoval celkem 15 otdzek. Prvni tii otdzky piestavovaly obecné
demografické rozdé€leni podle pohlavi, véku a vzdélani. Na otazky 4-10 dostali respondenti
moznost odpovidat ve variantadch: ano, spiSe ano, ne, spiSe ne. Otazky 12-15 umoznuji vybér
z vice konkrétnich variant. Dotaznikové Setfeni si klade za cil zjistit nazory na motivaéni

systém v daném podniku. Za timto i€elem byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

* Jaky je vztah zaméstnanci k jejich praci v podniku?
* Panuje mezi zaméstnanci spokojenost se sou¢asnym systémem odménovani?

* Je zaméstnanciim za jejich pracovni usili a vykony projevovano uznani?
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1.7 Analyza dotaznikového Setfeni

Jak jiz bylo feCeno vySe, prvni tfi otazky byly zaméfeny na obecné otdzky
k statistickym tcelim. Respondentti se tyto otdzky tazaly na pohlavi, vék a vzdélani. Na jejich
zakladé bylo zjisténo, ze vétSina respondentll, ktefi se rozhodli odpovidat na otazky,
predstavuji muzi, coz je jasné, jelikoz v servisu pracuji spise muzi. Celkové odpovidalo 74 %
muzll a 26 % Zen. Nejvice respondentll se nachazelo ve vékové skupiné 25-30 let, a to celkem
34%. Tato vekova skupina byla ovsem nasledovana vékovou skupinou 31-35 let, ktera tvorila
31% vSech respondentti. Respondenti pod 25 let véku piedstavovali 16% vSech zaméstnanc,
kteti serozhodli dotaznik zodpovédét a respondenti nad 36 let véku tvofili 19%.
Nejpocetngjsi skupina respondentti dosahla tirovné vzdélani s maturitou, celkové tvofili 55%
vSech respondentl. Zakladni nebo vyucen bez maturity mélo 25%. Pouze 21 % zacastnénych

zaSkrtlo vysokoSkolské vzdélani. Pfehled vysledki nabizi obrazek nize.

Obrazek II-1 Otazky dotazniku 1-3
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4: PovaZujete svoji praci za smysluplnou? Varianty odpovédi: ano, spiSe ano,

ne, spiSe ne.

Otazka ¢. 4  zjiStovala, zda zaméstnanci vidi smysl a uzitek ve své praci.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 66 % procent respondentli zcela veti, ze jejich prace
je smysluplna. Dale 15 % uvedlo, Ze spiSe povazuji svoji praci za smysluplnou. Oproti tomu
11% nepovazuje svoji praci v podniku za smysluplnou a spiSe nepovazuje svou praci

za smysluplnou 8% zaméstnancti.

Obrazek I1I-2 Otazka ¢. 4

spise ano

15%

Hano MEspise ano ne MEspiSe ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 5: Jste spokojen/a s VaSim finan¢nim ohodnocenim? PovaZujete ho

or s

za dostacujici? Varianty odpovédi: ano, spiSe ano, ne, spiSe ne.

Otazka €. 5 zjiStovala, zda zaméstnanci povazuji svou finanéni odménu za dostacujici
a tedy, zda jsou sni spokojeni. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 18% ze vSech
respondentll neni spokojeno s odménou zcela vibec a zdd se jim neadekvatni. Jako spiSe
nedostacujici hodnoti finanéni odménu 53% respondentt. 10% zaméstnanct hodnoti odménu

jako dostacujici a zbylych 19% je pIné spokojeno s odménovanim.
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Obrazek II-3 Otazka ¢. 5

EHano MEspiSeano HEne MEspisene

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka €. 6: Jste spokojen/a s motivaénimi nastroji pouzivané v podniku?

Otazka ¢. 6 se zaméfovala na to, zda zaméstnanciim vyhovuji nefinan¢ni formy
motivace ajestli jsou s ni spokojeni. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze nejvice
respondentti odpovédélo spiSe kladné, celkové 44 % procent ze zaméstnancl, kteti se
zucCastnili dotaznikového Setfeni. Jako absolutné vyhovujici vniméd soucasné nastaveni
nefinanc¢nich forem motivace 23% vSech respondentli, zatimco zcela negativné vnima
nastaveni nefinan¢ni motivace 12% respondenti a ¢astecné negativné dalSich 21% ucastnika

dotaznikového Setfeni.

Obrazek 11-4 Otazka ¢. 6

-

Hano HEspiseano HEne MEspisene
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otiazka €. 7: Je VaSe odména za praci spravedliva ve srovnani s ostatnimi Kkolegy?

Varianty odpovédi: ano, spiSe ano, ne, spiSe ne.

Otazka ¢. 7 se zamé&fovala na vnimani spravedlivosti odmény, kterou zaméstnanci
za odvedenou praci ziskavaji. Z prizkumu v daném podniku vyplynulo, Ze pouze 12% vSech
zamé&stnancll zcela souhlasi s tim, Ze jejich odména za praci je ve srovnani s kolegy
spravedliva a tedy se zcela ztotoznuje se spravedlivou distribuci odmén v podniku. Nejveétsi
skupinu respondentli tvoii zamé&stnanci, ktefi odpovédeli ,,spiSe ano®, ti tvofi celych 51%
respondentli - zde je patrna jistd forma pochybnosti. Druhou nejpocetnéjsi skupinou
o velikosti 24% ze vSech odpovédi, predstavuji respondenti, ktefi se ztotoziuji s myslenkou,
ze jejich odména neni v porovnani s kolegy spravedlivd, s odpovédi ,,spiSe neni” se pak

ztotoznilo 13% ze vSech respondent.

Obrazek 11I-5 Otazka ¢. 7

spise ne
13%

ne
24%

spise ano
51%

Hano MEspiSeano Hne MEspisene

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8 Motivuje Vas uznani VasSeho manaZera k vyS§Simu pracovnimu vykonu?

Varianty odpovédi: ano, spiSe ano, ne, spiSe ne.

Otazka €. 8 byla zaméfena na nefinancni charakter motivace, kdy manaZer svym
uznanim muze zvySit chut zaméstnance do prace. Z vysledkii vyplynulo, ze 55%
zamé&stnancll se citi byt uznanim od manazera zcela motivovano k dal§imu pracovnimu

vykonu. Castecné motivovano se formou uznani dafi motivovat dalSich 29 % zaméstnancil,
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ktefi odpovédeli na danou otdzku ,,spiSe ano*. Zcela negativné odpovédélo celkem pouze 6 %
vSech respondentll a variantu ,,spiSe ne“ zvolilo 10% vSech, ktefi se rozhodli zucastnit

dotaznikového Setfeni.

Obrazek 11-6 Otazka ¢. 8

spiSe ne
10%

spise ano
29%

Hano MEspiseano ne MEspisene

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 9 Rozumite systému odménovani, ktery je Vasim zaméstnavatelem v podniku

zaveden? Varianty odpovédi: ano, spiSe ano, ne, spiSe ne.

Otazka ¢. 9 se zamérovala na skutecnost, zda zaméstnanci védi, jakym zplisobem jsou
odménovani a na zéklad¢ ceho jejich odmény prameni. V této souvislosti nejvetsi skupinu
tvofili respondenti, ktefi odpoveédéli ,,ano*“. Tato odpovéd predstavovala celkem 57%
ze vSech odpovédi. Variantu ,,spiSe ano* zvolilo 27% respondentti. I zde se objevila odpoveéd’
,»spise ne®, tu zvolilo 12% respondentd. Posledni 4% ze vSech zc¢astnénych se domniva, ze

systému odménovani v podniku nerozumi.
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Obrazek I11I-7 Otazka ¢. 9

Hano MEspiSeano Hne MEspisene

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 10 Jste spokojen/a s vybavenim a zazemim, které se nachazi na pracovisti?

Varianty odpovédi: ano, spiSe ano, ne, spiSe ne.

Otazka ¢. 10 zjistovala, jakym zplisobem zaméstnanci vnimaji pracovni prostiedi
a jestli jim vyhovuje. Nejvétsi skupinu tvofili respondenti, ktefi odpoveédéli, ze jsou spokojeni
s vybavenim a zazemim daného pracovisté. Ti tvofili celkem 57 % ze vSech odpovédi.
Nasledovala skupina respondentii, ktera predstavovala 21% odpovédi ,,spiSe ano. Dalsich
15% ze vsech respondentli odpovédélo na otdzku variantou ,,spiSe ne®, zcela negativni bylo

k této odpovedi celkem 7% respondentil, ktefi vybrali odpovéd’ ,,ne*.

29



Obrazek 11-8 Otazka ¢. 10

Hano MEspiSeano Hne MEspisene

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 11 Jste hrdy/hrda na podnik, ve kterém pracujete? Varianty odpovédi: ano,

spiSe ano, ne, spiSe ne.

Otazka ¢. 11 se soustfedila na skute¢nost, zda zaméstnanci jsou hrdi na podnik,
ve kterém pracuji. Tato otdzka ma daleko hlubsi vyznam. Souvisi s celkovou motivaci
k vykonu v praci. V této souvislosti odpovédélo 18% vSech respondenti zcela kladné
a dalSich 47% zvolilo variantu odpovédi ,.spiSe ano“. Pouze 4% =z dotazanych nejsou

na podnik, ve kterém pracuji, hrdi a variantu ,,spiSe ne* vybralo 31% respondentt.

Obrazek 11-9 Otazka ¢. 11

Eano Mspiseano Ene MEspisene
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 12 Jak casto se setkavate s negativni formou kritiky od svého primého
nadiizeného (manaZera)? Varianty odpovédi: neustile, jednou za cas, skoro nikdy,

viibec nikdy.

Otazka €. 12 se snazila zjistit, zda v podniku nedochéazi ke Spatné motivaci formou
negativni kritiky. Z uvedeného Setfeni vyplynulo, ze negativni formou kritiky se nikdy
nesetkalo 22 % respondentl, skoro nikdy se snegativni kritikou ze strany nadfizen¢ho
nesetkalo 27% respondentt. Oproti tomu uvedlo 13% respondentdl, Ze se neustdle se potyka

s touto formou kritiky a variantu ,, jednou za ¢as* uvedlo 38% vsech odpovidajicich.

Obrazek 11-10 Otazka ¢. 12

neustdle
13%

jednou za ¢as

skoro nikdy 38%

27%

Eneustdle [jednou za ¢as skoro nikdy BEvibec nikdy

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 13 Jaka je atmosféra na pracovisti? Varianty odpovédi: Velmi dobra, dobra

velmi Spatna, Spatna.

Otazka ¢. 13 se zaméfuje na zkoumdni prostiedi a jeho hodnoceni, které mtize ovlivnit
vykon zaméstnanctli. Z uvedenych odpovédi vyplynulo, Ze negativné vnima pracovni prostiedi
3% zaméstnanct, ¢astecné negativné dalsi 23%. Nejvice respondenttll, 53% ze vSech, hodnoti

pracovni klima jako dobré, vyhovujici. AvSak pouze 21% hodnoti pracovni klima za ,,velmi

dobré*.
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Obrazek 1I-11 Otazka ¢. 13

dobra
53%

Espatna MEvelmispatna dobrd MEvelmidobra

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14 Jaky je Vas vztah k VaSemu manaZerovi (pfimému vedoucimu, pfimému

nadiizenému)? Varianty odpovédi: Velmi dobry, dobry, velmi Spatny, Spatny.

Otazka ¢. 14 se zaméfuje na zkoumani vztahu mezi zaméstnancem a jeho manaZzerem,
které miize formou spravné motivace ovlivnit jeho pracovni vykon. Z uvedenych odpovédi
vyplynulo, ze 49% vnimé& svlij vztah k manaZerovi jako velmi dobry, dalSich 32 %
ho oznacilo za dobry. Alarmujici je skutecnost, ze 19 % vnima svij vztah k manazerovi
negativné. Celych 10 % respondentd ho oznacilo jako ,.Spatny* a dalSich 9 % respondentd

dokonce za ,,velmi Spatny*.
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Obrazek 1I-12 Otazka ¢. 14

velmi dobry
49%

dobry
32%

Espatny BEvelmispatny dobry MEvelmidobry

Zdroj: vlastni zpracovani

Otiazka ¢. 15 V pripadé dal§$i moZné zaméstnanecké vyhody bych se priklanél
k moZnosti? Varianty odpovédi: tyden dovolené navic, obcerstveni zdarma

na pracovisti, vice prostoru pro své vzdélavani, stravenky.

Otazka ¢. 15 se soustiedila na dal§i mozné formy odmén, které¢ by se daly vyuzit
k motivovani zaméstnancti. Z uvedenych odpovédi vyplynulo, Ze z uvedenych odpovédi by si
43% respondentl vybralo tyden dovolené navic. Pocetné skupina o velikosti 38% by ocenila
stravenky, které nasledné miize vyuzit na stravovani v praci. Vice prostoru ke vzdélavani by

vyhovovalo 13% respondentim. Obcerstveni zdarma na pracovisti by uvitalo 6%.
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Obrazek I1-13 Otazka ¢. 15

stravenky

38% tyden dovolené

navic
43%

vice prostraru

pro své
vzdélavani pracovisti
13% 6%

Zdroj: vlastni zpracovani

1.8 Shrnuti vyzkumnych otazek

V dané¢ empirické casti této bakalafské prace byly formulovany vyzkumné otazky

dotaznikového Setteni. Tyto otazky znély:

* Jaky je vztah zaméstnancii k jejich praci v podniku?
* Panuje mezi zaméstnanci spokojenost se sou¢asnym systémem odménovani?

* Je zaméstnancim za jejich pracovni usili a vykony projevovano adekvatni uznani?

Vyzkumna otazka €. 1: Jaky je vztah zaméstnancii Kk jejich praci v podniku?

Vztah zaméstnanct k danému podniku vyplyva zejména z otazek €. 4 a 11. Dale pak
zotazek 10 a 13 zaméfenych na pracovni prostiedi. VéEtSina zaméstnanci mé k podniku
kladny vztah. 66 % procent respondentt uvedlo, Ze povazuje svou praci za smysluplnou, 57%
je zcela spokojeno se zdzemim daného pracovisté. 18% vSech respondentli zcela kladné
odpovédélo na otdzku ohledné hrdosti na podnik a dalSich 47% je na podnik ,,spiSe hrdo®.

Stejné tak vnima 74% respondentti pracovni klima jako dobré ¢i velmi dobré.
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Vyzkumna otazka ¢. 2: Panuje mezi zaméstnanci spokojenost se sou¢asnym systémem

odménovani?

Spokojenost se sou¢asnym systémem odmeénovani a vztah zaméstnancti k odménovani
samotnému vyplyva z odpovédi na otazky 5, 6, 7, 9 a 15. Piiblizné polovina (53%)
respondentll uvedla, Zze povazuje svoji finanéni odménu za spiSe nedostacujici. Jako spiSe
dostacujici hodnotila svou finanéni odménu 10% vSech respondentli. Za dostacujici ji
oznacilo 10% ze vSech respondentd a 19% uvedlo své finan¢ni ohodnoceni jako zcela
adekvatni. V ramci vnimani spravedlivosti odménovani se rovnéz 51% respondentii domniva,
ze podnik odménuje ,.spiSe spravedlivé”. Stejné tak témét "4 (24%) se domniva, ze
v porovnani s kolegy je jejich odména nespravedlivd. Tento rozpor bude zjevné souviset
s otazkou €. 9, ve které uvedlo 12% respondentt, Ze ,,spiSe nerozuméji* systému odmenovand,
ovsem 27% uvedlo, Ze ,,spiSe rozuméji systému odménovani a 57% se usneslo na myslence,
ze zcela rozumi, jakym zplisobem podnik odménuje. Nefinancni slozku motivace vnima
kladn¢ 23% respondentii a spiSe kladn€¢ vnima soucasné nastaveni nefinanc¢nich forem
motivace 44%. Pokud by mohli zaméstnanci ziskat dal$i benefit, vétSina by pozadovala
z nabizenych variant dal$i tyden dovolené navic a zavedeni stravenek od zaméstnavatele.
Celkove jsou na systém odménovani spise primérné ohlasy. Jsou zde nedostatky. Hlavni
problém tkvi v tom, Ze si zamé&stnanci mysli, ze jejich prace neni dostatecné ocenéna. Nad tim
by se vedouci zaméstnanci méli pozastavit a popfemyslet o0 moznosti napravy tak, aby se

zameéstnanci citili dostate¢né ohodnoceni za préci, kterou vykonavaji.

Vyzkumna otazka €. 3: Je zaméstnanciim za jejich pracovni usili a vykony projevovano

adekvatni uznani?

Odpovéd’ na danou otdzka se da konstruovat z otdzek a odpovédi v dotaznikovém
Setfeni €. 8, 12, 13 a 14. Celych 55% zaméstnancti by uznani od manazera plné¢ motivovalo
k dalSimu pracovnimu vykonu. Pfesto pouze polovina (49%) zamé&stnanct uvadi, Ze ma se
svym nadtizenym jako velmi dobry, dalSich 32 % ho oznacilo za dobry. A zbylych 19% ma
Spatny vztah ke svému manazerovi. Tento postoj miZe souviset s negativni formou kritiky,
kterd je spiSe demotivujici. Z uvedeného Setfeni vyplynulo, Ze s negativni formou kritiky se
nikdy nesetkalo 22 % respondentt. Skoro nikdy se s negativni kritikou ze strany nadfizen¢ho
nesetkalo 27% respondentt. Oproti tomu uvedlo 13% respondentdl, Ze se neustdle se potyka

s touto formou kritiky a variantu ,, jednou za ¢as* uvedlo 38% vSech respondentd.
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Zavér, ktery vyplynul z vyzkumu je jasny. Proto, aby byli zamé&stnanci podniku vice
motivovani k lep§im pracovnim vykonlim, je tfeba, aby dani manazefi neSetfili zejména
na nefinanéni formé odmén, jakou je pochvala a omezili negativni kritiku, ktera je obecné

demotivujici.
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1.9 Navrh mozZné zmény pro zlepSeni systému

V této casti bakalatrské prace jsou feSeny navrhy na zlepSeni motivace zaméstnanct
v podniku. Tyto navrhy byly zjistény z dotaznikového Setieni, ktery byl ve firm& provadén.

Pfinosy ke zlepSeni systému motivace napomohou firm¢ hlavné k témto moZznostem:

* zvySeni obratu podniku
* zlepSeni nabizenych sluzeb zakazniklim
* zvySeni spokojenosti zaméstnanct

* zvySeni zajmu uchazecii o zaméestnani

Podnik nabizi svym zaméstnancim Sirokou Skalu bonust, kterd se neustdle rozviji
a dopliiuje. Pravidelné jsou zaméstnancim poskytovany nové zaméstnanecké vyhody, kterych
mohou vyuzit. Zalezi pouze na zaméstnancich, jak se k tomu postavi. Zda budou novy bonus

vyuzivat a budou se snazit o co nejlepsi vysledek nebo ne.

Celkoveé jsou vysledky z dotaznikového Setfeni primérné a je potfeba se na par
nedostatki zameéfit a zlepsit je. Pro zaméstnance na recepci jsou bonusy velmi vyhodné.
Odménu mohou ovlivnit svym vykonem prace. Kdyz budou aktivné nabizet doplikovy

prodej, odrazi se to jak na jejich vyplaté, tak i na spokojenosti a uznani ze strany manazeru.
V soucasné dobé mezi bonusy recepce patii:

* nabizeni ¢isténi piistroje navic k opravé

* nabizeni baterii a vymén zadnich kryti pfi vyméné skla / LCD

* nabizeni vymény ramecku pii opravé skla / LCD u pfistrojii Samsung
* provize z prodeje piislusenstvi

* pravidelné mési¢ni bonusy

Odménovani recepce je naprosto v poradku a adekvatni k jejich naplni prace. Mésicné
si mohou vyd¢lat okolo 25.000 K¢&. Coz je v dnesni dobé cCastka, se kterou se da v poradku
vyjit, poplatit veskeré platby a k tomu penize uSetfit. VSe zavisi na jejich vykonu préce.
Recepce je naprosto spravné motivovana k praci. Mésicné jsou vymysleny nové a nové

bonusy, které mohou zvysit vykon prace zaméstnanc.

Jak jiz vyplynulo z dotazniku, 53% dotazanych spiSe neni spokojeno s financni

odménou. Problém je vidét ve finanénim ohodnoceni techniki. Jejich soucasna Cistd mzda
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¢ini 70 K¢ / hodina, coz je v dneSni dob€ opravdu malo. Firmé je doporuceno zvySeni mzdy
arozdéleni mzdy dle praxe techniki, a to takto — nového technika, ktery nema s opravami
zkuSenosti a zaucuje se, odméiovat 80 K¢ / hodina. Naopak techniklim, ktefi maji praxi,
pracuji sami a jejich vysledky jsou dobré, navysit mzdu na 90 K¢ / hodina. Co se ty¢e bonusi,
mohou je ovlivnit, ale ne do takové miry, aby se vyrazné zvysila jejich mési¢ni mzda. Hlavné
je dualezité si davat pozor na to, aby se nesnizila jejich kvalita prace vici poctim zakazek.
Pokud budou opravovat rychle, aby méli co nejvyssi pocet zakazek, odrazi se to na jejich
platu z divodu Castych reklamaci, za kter¢ se jim strhavaji penize. Samoziejme je dobré, Ze se

opravi velky pocet pfistroji, ale ne na tkor kvality.

Dale by firma méla zvysit bonus pro techniky, jimz néalezi bonus 100 K¢ za kazdou
zakdzku na separaci, coz je vyména skla a trvd vétSinou odhadem cca 2-3 hodiny.
Samoziejmé zélezi na typu telefonu, u kterého se sklo méni. U starSich telefonil trvd vymeéna
skla ptiblizné 1,5 hodiny. Naopak u novéjsich pfistroji mize byt doba opravy i ¢tyii hodiny.
V tomto je nespravedlivé, Ze technikim, ktefi po tuto dobu vymeéni napf. pét baterek
v telefonu, nalezi bonus 5x50 = 250,-. Zatimco technikovi, ktery ¢tyfi hodiny opravuje jeden
telefon, nalezi bonus pouze 100,-. Je navrhnuto zvySeni bonusu technikiim za separace,

a to na 120,- za zakazku vymény skla.

Jak je zmiflovano vyse, na pobockach se prodava i prisluSenstvi. Nejvice se prodavaji
obaly, USB kabely a tvrzena skla. Na pobockach je moznost tvrzené sklo, které si zakaznici
koupi, ihned zdarma nalepit. Denné se na pobocce proda pfiblizné 15 tvrzenych skel. Proto by
firma mé¢la tuto sluzbu urcité zpoplatnil. To, Ze technici sklo nalepi, jim zabere v priméru tii
minuty a nic z toho nemaji. Firma by tedy méla technikim piidat bonus 30 K¢ za kazdé
nalepené tvrzené sklo. V okolnich obchodech ho prodavaji levnéji, ale oproti servisu tvrzené
sklo na pfistroj nenalepi. Ve firm¢ je stanovena cena nalepeni tvrzené¢ho skla, které si

zakaznik nekoupil na pobocce v servisu, na 50 K¢.

Kromé motivace a odménovani technikd by se firma méla zaméfit na zaméstnanecké
vyhody. Do této doby svym zaméstnancim zddné zaméstnanecké vyhody (benefity) nenabizi.
Proto je firm¢ doporuceno zajistit pro své zaméstnance stravenky, jak ostatné¢ vyplynulo
z dotaznikového Setfeni, ve kterém by 38% zaméstnancii stravenky ocenilo. Mimo tohoto
pocetnéjsi skupina, 43% respondentdl, by uvitala tyden dovolené navic. Ve firmé jsou nyni
pouze Ctyti tydny dovolené. Avsak tyden dovolené navic by si ptal témér kazdy clovék. At uz

pracuje v servisu, v bance, v tovarné nebo v obchodg.
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Na zavér téchto vSech doporuceni je dilezité uvést, ze stale je nutné ovétovat potieby
zamé&stnancl. Jaké bonusy a benefity jsou jimi nejvice zadané. Naptiklad pravidelné jednou
za rok zhodnotit spokojenost zaméstnanci s motivatory. A to bud formou dotaznikového
Setfeni nebo rozhovory s nimi. Je pfinosné se inspirovat od ostatnich firem a inspirovat se

aktudlnimi trendy.
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ZAVER

Tato bakalaiska prace pojedndva o motivaci zaméstnancii ke zvySeni pracovniho
vykonu v podniku. Hlavnim cilem bakalatské prace bylo zjistit a zhodnotit dosavadni
motivacni systém, zjistit jeho nedostatky a pokusit se navrhnout feSeni, které by vedlo
k dalSimu zvySovani vykonu zaméstnanct. Teoreticka ¢ast byla vénovana predevsim reSersi
odborné literatury, které vznikly k danému tématu. Nejprve se tato bakalaiskd prace ve své
teoretické¢ Casti soustfedila na vymezeni pojmu motivace, modelu procesu motivace
a nasledné predstavila klicové teoretické pfistupy motivace zaméstnancli. Déle se prace
soustiedila na motivaci pracovniho jednani z manazerského pohledu fizeni lidi. Nasledné byly

pfedstaveny motivacni nastroje, kterymi lze obecné zaméstnance motivovat.

Praktickd Cast se posléze zamcéfila na uplatnéni teoretickych poznatkli v praxi.
V této ¢asti byla shrnuta problematika motivace vramci piipadové studie v konkrétnim
podniku. Zde byl kladem velky daraz na to, jak motivace v daném podniku probiha
ve skuteCnosti a jak nani zaméstnanci reaguji. K tomuto ucelu byly vyuzity vyzkumné
metody formou dotaznikové Setfeni. V ramci daného vyzkumu byly zarovenl urceny tfi

klicové otazky. Tyto otazky byly nésledujici:

* Jaky je vztah zaméstnanci k jejich praci v podniku?
* Panuje mezi zamé&stnanci spokojenost se sou¢asnym systémem odménovani?

* Je zaméstnancim za jejich pracovni usili a vykony projevovano adekvétni uznani?

Z uvedenych otazek po jejich zodpovézeni vzeSla klicova slabina v podobé
podceniovani nefinan¢ni stranky odménovani, a to zejména ve forme uznani, kterou by ocenila
vice jak polovina respondentli, ackoliv 38% respondentl uvedlo, Ze se setkava spiSe
s negativni kritikou ze strany svého manazera a rovnéz 19 % se vyjadtilo v tom smyslu, ze

nemaji s manazerem dobré vztahy.

Zaveéretna doporuceni se tykaji moZznosti zlepSeni systému motivace ve firmée.
Je diilezité stale ovetovat potieby zaméstnancl a nésledné tyto potfeby uspokojovat. Firma
se vzhledem k rozmanitosti bonusi a navrhnutych zaméstnaneckych vyhod stane

atraktivnéjSim podnikem pro piipadné uchazece o zaméstnani.
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Seznam priloh
Priloha €. 1 - dotaznik
Dobry den,

rada bych Vas pozéadala o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery bude pouzit jako doklad
pro mou bakalafskou praci, ktera se zabyva motivaci zaméstnancti ve Vasem podniku. Vas
nazor je velice dilezity, jelikoz na zakladé kvalitnich vystupti mize dojit ke zlepSeni tohoto
systému. Proto Vas ziddm o pravdivé odpovédi. Uast vtomto dotaznikovém Setfeni je

anonymni.
Velmi Vam dékuji za spolupréci.

Studentka personalniho managementu — CVUT Praha.

Otazka €. 1: Jaké je VaSe pohlavi?

a) Zena

b) muz

Otazka €. 2: Jaky je Vas vek?
a) pod 25 let
b) 25-30 let

c) 31-35let
d) nad 36 let

Otazka €. 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a) zakladni nebo vyufen bez maturity
b) vzd¢€lani s maturitou

c) vysokoskolské vzdelani

Otazka €. 4: Povazujete svoji praci za smysluplnou?

a) ano

b) spiSe ano

44



c) ne

d) spise ne

Otazka €. 5: Jste spokojen/a s Va§im finanénim ohodnocenim? PovaZzujete ho za dostacujici?

a) ano
b) spiSe ano
c) ne

d) spise ne

Otazka €. 6: Jste spokojen/a s motiva¢nimi nastroji pouzivané v podniku?

a) ano
b) spiSe ano
c) ne

d) spise ne

Otazka €. 7: Je Vase mzda spravedliva ve srovnani s ostatnimi kolegy?

a) ano
b) spiSe ano
c) ne

d) spise ne

Otazka ¢. 8 Motivuje Vas uznani VaSeho manazera k vy§§imu pracovnimu vykonu?

a) ano
b) spiSe ano
c) ne

d) spise ne

Otazka ¢. 9 Rozumite systému odménovani, ktery je Vasim zaméstnavatelem v podniku
zaveden?

a) ano
b) spiSe ano
c) ne

d) spise ne
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Otazka €. 10 Jste spokojen/a s vybavenim a zdzemim, které se nachazi na pracovisti?

a) ano
b) spiSe ano
c) ne

d) spise ne

Otazka €. 11 Jste hrdy/hrdd na podnik, ve kterém pracujete?

a) ano
b) spiSe ano
c) ne

d) spise ne

Otazka ¢. 12 Jak cCasto se setkavate s negativni formou kritiky od svého pfimého nadfizené¢ho
(manazera)?

a) neustale

b) jednou za Cas

c) skoro nikdy

d) vubec nikdy

Otazka €. 13 Jaka je atmosféra na pracovisti?

a) Spatna
b) velmi Spatna
c) dobra

d) velmi dobra

Otazka ¢. 14 Jaky je Vas vztah k VaSemu manazerovi (pfimému vedoucimu, pifimému
nadfizenému)?

a) Spatny

b) velmi Spatny

c) dobry

d) velmi dobry

Otazka ¢. 15 V ptipadé dalsi mozné zamé&stnanecké vyhody bych se ptiklanél k moznosti?
Varianty odpovédi: tyden dovolené navic, obCerstveni zdarma na pracovisti, vice prostoru pro
své vzdelavani, stravenky.
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tyden dovolené navic
obcerstveni zdarma na pracovisti
vice prostoru pro své vzdélavani

stravenky
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k ptij¢ovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude
tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Lucie Hefmankova

V Praze dne: POdPIS: .o

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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