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ABSTRAKT

Tato bakalafska prace je zamétena na problematiku uplatiiovani principti a metod motivace
pracovniki v podniku. Teoreticka ¢ast se zabyva zakladnimi pojmy z oblasti motivace,
dale principy a metodami motivace a jejimi nejvyznamngj$imi teoriemi, které jsou popsany
na zaklad¢ prostudovani literatury. Prakticka ¢ast popisuje spolecnost Wanzl spol. s r.0.,
dale je popsan a analyzovan soucasny stav motivace pracovniki. Na zdklad¢ provedené

analyzy je v zavéru prace uvedeno nékolik doporuceni pro zlepseni zjisténych nedostatka.

Kli¢ova slova:

Motivace, pracovni motivace, hmotna motivace, nehmotna motivace, motivaéni teorie.

ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on the issue of applying principles and methods of moti-
vation in a company. The theoretical part deals with basic terms from the area of motivati-
on, principles and motivational methods and it’s the best known theories, which are descri-
bed based on the study of literature. The practical part of this thesis describes the company
Wanzl Ltd. Further is described and analyzed current staff’s motivation. Based on the ana-
lysis is stated several recommendations for improving identified deficiencies in the conclu-

sion of this thesis.

Keywords:

Motivation, work motivation, material motivation, non-material motivation, motivational

theory.
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UvVOD

Bakalaiska prace je zamétfena na problematiku uplatiiovani principli a metod motivace
pracovnika v podniku. Motivace je jednou z nejdulezitéjsich slozek personalniho manage-
mentu a je to téma, kterym se V soucasné dob¢ zabyva témét kazdy dobry podnik. Pravé
vysoka motivace zaméstnanci je zakladnim prvkem uspéchu kazdé firmy. Mezi nejdulezi-
t&j$i diivody, pro¢ se firmy zajimaji o motivaci, lze uvést naptiklad nartstajici konkurenci,
zrychleny vyvoj podnikani apod. Aby si firma udrZela své zaméstnance, je potiebné
je efektivné motivovat. Je ziejmeé, Ze motivovani Clendl tymu neni jednorazova zaleZzitost,
ale dlouhodoby proces. K tomuto ucelu mohou slouzit riizné prostfedky, a to finan¢ni, ne-

bo nepenézni.

Ten, kdo motivaci provadi, nemé viibec jednoduchou praci. Musi zjistit, ¢im je ktery ¢lo-
vék motivovan a pouZit tuto znalost na soustfedéni jeho energie k danym cilim a tkolim.
Je to nepostradatelna dovednost kazdého uspésného manazera. Dovednost sladit individu-
alni potfeby a ptani s cili tymu zasadnim zptsobem ovlivni efektivitu firmy. Pokud by-
chom méli v tymu nemotivované pracovniky, je to Spatné a to z diivodu, Ze nemohou mit
radost z prace, pocit uspokojeni a pocit seberealizace, coz by se pak projevilo na jejich
vykonnosti. Lze tedy fici, ze jaka je motivovanost lidi, takové 1ze oc¢ekavat i jejich pracov-

ni vysledky.

Teoreticka ¢ast bakalaiské prace je zaméfena na zpracovani dostupné literatury K tématu
motivace. Zabyva se zakladnimi pojmy z oblasti motivace, dale principy a metodami moti-
vace, z nichz se vychazelo pti zpracovani praktické ¢asti. Posledni kapitola teoretické ¢asti

popisuje motivacni teorie. Cilem teoretické ¢asti je objasnit zaklady motivace.

V praktické ¢asti je charakterizovana spole¢nost WANZL spol. s r.0., kde byla provedena
analyza motivac¢niho systému. Na zaklad¢ dostupnych informaci o firmé je zpracovana
SWOT analyza. Dale je provedena analyza soucasného stavu motivace prostfednictvim
dotaznikového Setfeni a na zdkladé zjiSténych skute¢nosti je zpracovano doporuceni

pro zlepSeni motivace, coz bylo hlavnim cilem bakalaiské prace.
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1 MOTIVACE

V této Casti prace jsou z dostupné literatury zpracovany zakladni pojmy tykajici se motiva-
ce.

1.1 Pojem motivace

Pojem motivace vznikl z latinského ,,movere®, coz je hybat, pohybovat. Literatura popisuje
motivaci jako skutecnost, ze na lidskou psychiku maji vliv specifické a ne vzdy uplné uve-
domované vnitini hybné sily- pohnutky, motivy. Motiv mizeme tedy formulovat jako po-
hnutku, ktera dava psychologicky smysl lidskému chovani, to znamena, Ze je pfi¢inou urci-
tého lidského chovani. Na lidskou psychiku ma vliv vzdy soucasné nékolik motivi najed-
nou, motivace tedy je cely soubor motivi. Tyto motivy se mohou odliSovat,
nebo shodovat ve sméru, intenzité a stalosti. Pokud motivy maji podobny smér, tak se na-
vzajem posiluji. Tohle pravidlo plati 1 opacné, to znamend, pokud maji smér odlisny,

tak se navzajem oslabuji a mohou se dokonce zcela vyrusit. [9,5]

Motivaci je také mozné porozumét jako urcitému fetézci navaznych reakci. Pocit potieby
dava vzniknout odpovidajicim pfanim ¢i cilim, které tvofi ur¢ité napéti a sméfuji ke vzni-

ku aktivit, které vedou k dosaZeni cilti. Uspokojeni je pak vysledkem tohoto procesu. [9,5]

1.2 Proces motivace

Proces motivace je slozitéjsi, nez si spoustu lidi mysli. Lidé maji nejriznéjsi pozadavky,
urcuji si riizné cile, aby dosahli uspokojeni své potieby, a d€laji rizné opatieni, ktera sme-
fuji ke splnéni téchto cili. Jeden pfistup k motivovani nebude vhodny pro vsechny lidi.
Tohle je divod, pro¢ predpoklady, o kterych se véti, Ze odména odrazejici vykon pusobi
jako motivator, jsou zjednoduSujici. Motivovani bude patrné fungovat 1épe, pokud bude

zalozeno na patfi¢ném poznani a pochopeni toho, co je ve hie. [2]

Motivovani ostatnich lidi znamena uvadét je do sméru, kterym chcete, aby se ubirali
za Uucelem dosazeni n&jakého vysledku. Motivovani sebe sama znamend stanovovat smér
a podnikat kroky, které zaruéi, abyste se dostali tam, kam chcete. Lidé jsou motivovani,
pokud ocekavaji, ze jejich kroky povedou k dosazeni né&jakého cile a cenéné ¢i hodnotné

odmény — to je takové, ktera uspokojuje jejich potieby. [2]

Dobie motivovani lidé jsou lidé, ktefi maji jasn¢ stanovené cile, podnikaji kroky, které

maji vést k dosazeni téchto cilti. Tito lidé mohou byt motivovani sami od sebe, a pokud
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jdou spravnym smérem, aby dosahli, ¢eho dosdhnout chtéji, pak je to ta nejlepsi forma
motivace. Vétsina lidi vSak potfebuje byt motivovana zvnéjsku. Organizace jako celek
muze nabizet prostiedi, ve kterém lze pomoci stimulii a odmén, uspokojujici prace a pftile-
zitosti ke vzdélavani a ristu dosdhnout vysoké miry motivace. Ale stale jsou to manazefi,
ktefi maji motivovat, aby dosahli toho, ze lidé budou ze sebe vydavat to nejlepsi, a ktefi
maji dobfe vyuzivat motivujici procesy organizace. Aby to mohli délat, musi pochopit pro-

ces motivace — to znamena, jak funguje a jaké typy motivace existuji. [2]

/ sz \

Potreba Podniknuti kroku

Dosazeni cile /

Obr. 1 Model procesu motivace [1]

Tento model ukazuje, Ze proces motivace je iniciovan védomym nebo mimovolnym zjisté-
nim potieb, které nejsou uspokojené. Tyto potieby vytvareji ptani néfeho docilit ¢i néco
ziskat. Pot¢é jsou stanoveny cile, o kterych se véii, ze uspokojuji tyto potieby, voli se cesty
nebo zpusoby chovani, které maji vést k dosazeni stanovenych cili. Potieba je uspokojena
pokud je dosazeno cile a pravdépodobné, v piipadé podobné potieby se chovani, které ved-
lo kcili, zopakuje. Pokud cile dosaZzeno neni, pravdépodobné se tytéz kroky v budoucnu
nebudou opakovat. AvSak pokud jsou nékteré potieby uspokojeny, ptichazi nové a cely

proces pokracuje. [1]

1.3 Motivacni podnéty

Problematika motivovani je zplsobena riiznorodosti a rozdilnosti osobnostnich struktur
pracovnikl. Zplisoby a modely uspéSné pouzité na jednoho pracovnika nemusi byt vyho-
vujici pro jiného. Vyznamnou roli zde maji individualni hodnoty, z4jmy a cile, zpisoby

jednani, sebepojeti, ale také momentélni i dlouhodobé psychické pohoda. [16]
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Muzeme aplikovat celou fadu motivac¢nich prostiedka, kterymi jsou:

1.3.1 Finan¢ni odména a dal$i hmotné odmény v ramci péce o zaméstnance

Nejvyznamnéjs$i formou pracovni motivace je pravé finanéni odména. Pomoci finanéni
odmény dochazi k uspokojeni zékladnich potieb ¢lovéka. Stravovani, uzivani firemniho

automobilu ¢i telefonu mizeme uvést jako priklad. [16]

1.3.2 Obsah prace

Motivovani prostfednictvim obsahu préace je ddno shodou mezi pracovnikem a vykonava-
nou praci. Dilezité je, aby jak pracovnik, tak i organizace méli jasnou piedstavu, jaké
moznosti mohou nabidnout a jaké maji pozadavky. Dilezity je proto jak vybér pracovnika

organizaci, tak i volba organizace pracovnikem. [16]

1.3.3 Formalni a neformalni hodnoceni

Hodnoceni pracovnikli v téchto dvou zpisobech umoznuje pracovnikovi ziskat zpétnou
vazbu s vysledky své prace. Vede k pocitu vlastni dalezitosti a hodnoty. Hodnoceni rozli-

Sujeme na pozitivni a negativni. [16]

1.3.4 Interpersonalni vztahy

Na motivaci jedince mohou také interpersonalni vztahy na pracovisti pusobit jak kladné,
tak 1 zaporn€. V pracovni skupiné se podileji formalni i neformalni vztahy na pfijimanych
normdach a hodnotach pracovnika a tim také na jeho postoji k pracovnimu vykonu. Sjedno-
ceni formdlnich a neformalnich cilii skupiny je cilem fidicich pracovnikti. Formalni cile
jsou dany tlohou skupiny v oblasti organizace. V piipad¢, ze i neformalni cile sleduji stej-
nou linii, pak socidlni tlaky ptisobi jako motivacni faktor pracovniho tusili. V ptipad¢ opac-
ném, kdyz existuje rozpor mezi formalnimi a neformélnimi cily skupiny, pak je nemozny
takovy zplisob motivace. Skupiny, jejichZ neformalni normy potlacuji individualni aktivitu

a snahu jedinct, jsou typickym ptipadem. [16]

1.3.5 Pracovni podminky

Zaméstnavatel se snaZi vytvoftit pracovni prostfedi, které bude vnimano pracovniky kladné.

[16]
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1.4 Zakladni motivacni zdroje

Pochopit problematiku motivace lidského chovani, resp. pracovniho jednani, predpoklada
pochopeni toho, jak vlastné motivace vznikd, z ¢eho prameni, jaké skutecnosti zptisobuji,
ze Clovék néco chce a naopak néco odmita, po nééem silne touzi, kdyz jiné oblasti jej sice

pritahuji, vSak ne tak intenzivng, apod. Na tyto otazky odpovida nasledujici vyklad. [3]

Skutecnosti, které motivaci vytvareji, ozna¢ujeme jako zdroje motivace. Jsou to skutecnos-
ti, které zakladaji dynamické sklony i zaméfeni lidské ¢innosti a které podstatnym zptiso-

bem ovliviuji pfetrvavani téchto tendenci. [3]
Skutecnosti, které se tiCastni na utvareni motivace lidské ¢innosti, je cela fada.
Mezi zakladni zdroje motivace spadaji:

- potieby,

- navyky,

- zajmy,

- hodnoty a hodnotové orientace,

- idealy. [3]

141 Potreby

Potfeby byvaji hlavnim zdrojem motivace. Jsou t0 prozivané, neuvédomované nedostatky
n&&eho, které maji pro vnimaného ¢lovéka subjektivni vyznam. Clovék vnima potiebu jako
urcity stav napé€ti. Ten Spousti snahu o jeho odstranéni, tedy uspokojeni potieby. Predpo-
kladem ale je, Zze subjekt nalezne cil, ktery umozZni uspokojeni dané potieby. Vztahy po-

tteb, motivace a ¢innosti ndzorné naznacuje obrazek nize. [5,3]

Nedostatek- Potieba- Motivace- Na cil zaméfena ¢innost- Odstranéni nedostatku

Obr. 2 Vztah nedostatku, potieb, motivace a cinnosti (Jednani clovéka) [3]
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142 Navyky

K dal$im zdrojim motivace patii bezesporu ndvyky. Definice navyki je nasledujici: ,, Na-
vyky je mozno definovat jako naucené vzorce chovani, které zpiisobuji, ze ma clovek sklony

projevovat se v podobnych situacich stereotypné. ‘‘ [5]

Navyky mohou byt ve vSech oblastech lidské ¢innosti. Navic mohou vznikat nejen jako
vedlejsi, nezamérny produkt frekventovangjSich forem ¢innosti, ale 1 tak, ze clovék muize
byt i jejich védomym tvircem. Vysledkem vychovy, ale i sebeutvarecich aktivit ¢lovéka

mohou byt pravé navyky. [3]

143 Zajmy

Pojem zajem spada v psychologii k pojmu, ktery ma velmi proménlivy obsah. Byva spojo-
van se schopnostmi ¢lovéka (napf. ve smyslu: zajima se o to, co umi, pro co ma primefené
schopnosti), je chapan jako slozka charakteru osobnosti, ktera je bud’ piimo totoZna

s postojem, nebo ma alespont mnohé spole¢né s postojem. [13]

Dulezité vsak je, ze zajem je mozno chapan také jako motiv, dale jako zdroj poznavaci

¢innosti a soucasné je 1 jejim produktem. [13]

,Zdajem je jakymsi trvalejsSim zamerenim jedince na urcitou oblast predméti ci jevu,

které je spojeno s aktivizaci jeho cinnosti. *“ (Ruzicka, 1992) [3]

, Zdajem lze také chapat jako odvozenou potrebu, ktera je uspokojovana provadenim urcité

(zajmové) cinnosti. “(Rican, 1975) [3]

1.4.4 Hodnoty jako zdroj motivace

Clovék se na své cesté zivotem poiad setkdva se skute¢nostmi, které jsou pro néj osobné
nové a neznamé. Tyto skute¢nosti poznava, ale také i hodnoti, to znamena, Ze jim pfisuzuje
urcitou hodnotu, vyznam a také dulezitost. Hodnoty nikdy neodrdZeji jen objektivni vy-
znam véci a jeva, ale i jejich subjektivni individualni smysl, to znamena smysl pro kon-
krétniho jedince. Hodnoty mohou byt proto posuzovany pouze z hlediska prospéchu jedin-
ce, déle z hlediska prospéchu SirSich socidlnich skupin (to znamena z hlediska vyznamu
urcitych skutecnosti pro celou lidskou spole¢nost). Hodnoceni néjakych skutec¢nosti ¢loveék
vice ¢i méné piijima od svého socidlniho prostfedi ,,jiz hotové®™, a to n€kdy nekriticky.

Tato hodnoceni pak u kazdého jedince tvoii jakousi ,,0sobni hodnotovou mapu®- tzv. hod-
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notovy systém, hierarchii hodnot. Nékterym skutecnostem jedinec piiklada vyssi hodnoty
a jinym naopak hodnoty nizsi. [3]

Hodnotovy systém ¢lovéka ovliviiuje jeho jednani i prozivani. Dale je také podstatnym

zdrojem motivace veskeré lidské ¢innosti. [3]

Hodnotou pro ¢lovéka muze byt v podstaté cokoliv. Zalezi to na specifickych podminkach
a okolnostech, které utvari jeho osobnost, na osobnich zkusenostech konkrétniho jedince.
Ptesto vSak existuji obecné platné hodnoty. Bezesporu zde mizeme uvést napt. zdravi,
rodina, déti, prace, pratelstvi, vzdélani, spoleCenské postaveni, penize, upiimnost, laska,

pravda, svoboda, uspéch apod. [3]

Hodnoty byvaji nékdy piipodobniovany z4djmim. V literatufe se lze dokonce setkat
s charakteristikou hodnot jako ,,dominantnich zajmi“. Rozdil mezi zajmem a hodnotou
je ten, ze hodnoty jsou pfijimany jako specifické normy, tj. maji oproti zajmim individual-

n¢ normativni charakter. [13]

1.45 Idealy jako zdroj motivace

Idedlem rozumime urcitou ideovou myslenkovou, eventuelné¢ ndzornou predstavu néceho
subjektivné zadouciho, pozitiviné hodnoceného, co pro daného jedince piedstavuje idedlni

cil jeho snazeni, skutecnost, o kterou usiluje (vice ¢1 méng¢). [13]

Idealy se mohou tykat nejriiznéjSich skutecnosti ¢i jevl, to znamend, ze mohou piedstavo-
vat urcity typ osobniho profilu, mohou mit podobu zivotnich cilti, mohou se tykat osobniho
zivota Ci pracovni oblasti. Mohou byt v podob¢ predstavy urcitého Zivotniho stylu, ale také

piedstavy néjakého ,.idealniho* spole¢enského uspotadani. [3]

Idedly vznikaji zejména na zaklad¢ piisobeni socidlnich faktorti vyvoje a utvafeni osobnos-

ti clovéka. V tomto procesu nalézaji uplatnéni procesy uéeni, napodoby a identifikace. [3]

1.5 Pracovni motivace

,,Pracovni motivace je chapana jako aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen
S vykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim urcité pracovni pozice, s vykonem pozice od-
povidajici pracovni role, tj. S plnénim pracovnich vikoli. Pracovni motivace vyjadiuje cel-
kovy pristup cloveka k praci obecné, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatneni

a ke konkrétnim pracovnim ukoliim, tj. vyjadiuje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty. **

[15]
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Motivy K praci je mozno rozd¢lit do dvou skupin:
1. Motivy intrinsické — souvisejici s praci samotnou. Uspokojuje je samotna prace.
Jako ptiklad mizeme uvést:

- potieba ¢innosti,

- potieba kontaktu s lidmi,
- vykonova motivace,

- touha po moci,

- potieba seberealizace a s tim souvisejici hledani smyslu zivota.

2. Motivy extrinsické- tyto motivy vychazeji z okoli a S praci samotnou souviseji pouze

okrajove€. Uspokojuji je vysledky prace.
Jako ptiklad miZeme uvést:

- potieba pencz,

- potieba jistoty,

- motiv potvrzeni vlastni dilezitosti (ten spoc¢iva v prestizi pracovniho mista),

- motiv socialnich kontaktl, potfeba ¢lovéka dostat se do jiné spolecnosti nez je uza-

vieny okruh rodiny.

Motivace Clovéka se obvykle sklada z kombinaci extrinsickych a intrinsickych motivii.
Motivy, které plisobi na praci, délime na:

- motivy aktivni — ty pfimo podnécuji pracovni vykon,

- motivy podporujici — ty vytvareji podminky pro motivy aktivni. Pfikladem je dobry
vztah nadfizeny — podfizeny, ktery pak muze podporovat pracovni vykon.,

- motivy potlacujici — ty odvadéji pracovnika od svych povinnosti. Pfikladem je po-

tieba promluvit si s kolegy na pracovisti, ale ne o pracovnich zalezitostech. [9]

Motivaci pracovniho jednani lze chapat jako jeden ze subjektivnich (vnitinich, osobnost-
nich) faktort ovliviiujicich pracovni ¢innost ¢loveéka a zprostiedkované i prosperitu podni-
ku. Motivace Kk praci je ze vSech téchto faktord nejptistupnéjsi. Pro management podniku
1 pro vSechny jeho fidici pracovniky je diileZité pracovni motivaci priibézné vénovat zvy-

Senou pozornost. [3]
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2 PRINCIPY AMETODY MOTIVACE

V této kapitole jsou na zakladé dostupné literatury popsany principy a metody hmotné

a nehmotné motivace.

2.1 Principy a metody hmotné motivace

Hmotna stimulace je silnym motivem a to zejména pro pracovniky s niz§i trovni. S rastem
jejich zivotni irovné se mize meénit moznost uspokojovat stale vyssi potieby. Stimulujici
uc¢inek hmotné odmény v porovnani s ptisobenim nehmotnych motivli se miize postupné
snizovat. Podnécujici ucinek penéz se mize po urcité dobé snizovat a to i u lidi s orientaci
na vysoké materidlni postaveni a vysoky zivotni standart. Miize nastat ,.kulmina¢ni bod*,
od kterého ptestava vyska mzdy a jinych hmotnych pozitki plisobit jako stimulujici faktor.

Je samoziejmé, ze vyska tohoto bodu je u lidi rlizna. [12]
Nejvyuzivangjsi principy a metody hmotné motivace jsou nasledujici:

stimulujici zékladni mzda a osobni ohodnocenti,
pravidelné zvySovani platu,

cilové odmény a prémie,

podily na zisku,

Zaméstnanecké akcie,

13. resp. 14. Plat,

odmeéna za necerpani z fondu pracovni doby z diivodu choroby, navstévy Iékare,

© N o o B~ w D PE

oSetfovani Clena rodiny, doprovod ditéte nebo rodice k 1ékati, soukromé nebo ne-
placené volno,

9. uhrada nékladl na zvySovani kvalifikace,

10. poskytovani beziro¢nych piijcek resp. thrada ¢asti urokd,
11. thrada nakladt na Zivotni pojisténi,

12. sluZebni automobil 1 pro soukromé ucely,

13. placeni vSech telefonnich ucti,

14. Gihrada nakladii na pracovni odév,

15. pozvani na slavnostni pracovni nebo oslavny obéd ¢i vecefi,
16. feSeni bytové otazky,

17. slevy pti ndkupu bytovych produkti,

18. moznosti levného nakupu opotiebovaného inventare,
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19. moznosti taboteni, vyuzivani podnikového stravovaciho zatizeni, rekreacniho a re-
laxac¢niho zafizeni, ubytovaciho zatizeni, mateiské Skoly a jesli,

20. vécné dary k zivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci,

21. ptispévek organizace na feSeni dopravy do zaméstnani a ze zaméstnani,

22. ptispeévek pii ndboru do zaméstnani,

23. ptispévek pti odchodu do dichodu,

24. setkani diichodcti (napt. jednou roc¢né),

25. ptispévek na dovolenou,

26. ptispévek na stravu,

27. ptispévek na sport a kulturu,

28. prispévek na l1ékatrskou péci nebo bezplatné poskytnuti l1ékaiské pomoci ¢i hrazeni
pracovni neschopnosti,

29. poskytovani vérnostnich preferenci,

30. pravidelné poskytované produkty firmy v podobé¢ naturalii. [12]

Nize jsou uvedeny a popsany principy a metody hmotné motivace, kterym se vénuje prak-

ticka Cast bakalarské prace.

2.1.1 Penézni prostiedky

e Zakladni mzda a osobni ohodnoceni

Zékladni sazba je mnozstvi penéz, které tvoii sazba za urcitou praci ¢i pracovni misto. M-

ze se meénit podle trovné prace ¢i u manualnich pracovnikii podle urovné pozadovanych

dovednosti (kvalifikace). [8,2]

Zakladni mzda nebo plat mohou byt vyjadieny jako ro¢ni, mésicni, tydenni nebo hodinova
sazba. Casové mzdy a platy jsou nejpouzivangjsi zakladni mzdovou formou a to i tam,
kde jsou doplnény nékterou z pobidkovych (vykonovych forem), tvoii zpravidla nejvetsi
cast celkové odmény jedince. Pravé proto je na né soustiedéna pozornost zaméstnancu.

Na jejich zéklad€ vnimaji spravedlnost a srovnatelnost systému odménovani. [8,2]

Primérnim tkolem jakéhokoliv systému casovych mezd a platl je vytvofit strukturu a sys-
tém pro srovnatelné odménovani pracovnikl, zavislé na jejich pracovnich tkolech (pra-

covnim mist¢) a pracovnim vykonu. [8,2]
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Rozhodnuti o pfidéleni odmény za vykonanou préaci neni otdzkou subjektivniho tsudku

nadfizeného pracovnika €i personalisty. Odménovani je ovlivnéno celou fadou faktori:

[14]

Faktory vné;si
- mzdové predpisy,
- podminky na trhu prace,
- puasobeni odbort vV nadpodnikové sféfe,
- statni regulace,

- TUroven zivotnich nakladi atd. [14]

Faktory vnitini

- ekonomické podminky organizace,
- Strategie organizace a jeji cile,
- Strategie odmeénovani,

- typy vykonavané prace, normy, tarify atd. [14]
Zékladni otdzkou odménovani je: Za co ma byt pracovnik odménovan? Jde tedy o nalezeni
kritérii pro spravedlivé mzdové ohodnoceni. Systémy odménovani obvykle piihlizi k:

- Obecnym kritériim (vzdélani a praxe),
- specifickym kritériim (osobnostni ptfedpoklady, schopnosti, chovani, vysledky pra-
ce apod.). [14]

Osobni ohodnoceni se pouziva k ohodnoceni naro¢nosti prace a dlouhodobé dosahovanych
vysledkll prace zamé&stnanci. Jeho velikost je dana urcitym procentem ze zékladniho platu,

pii¢emz byva stanoveno procentni maximum, jehoz ohodnoceni mize dosahnout. [8]

e 13.resp. 14. plat

13. resp. 14. plat je forma ptedstavujici dodate¢né zvyhodnéni pracovnika organizace. [8]

2.1.2 Prispévky poskytované zaméstnancim

o Uhrada nakladi na zvySovani kvalifikace

Zaméstnavatel mize hradit naklady spojené s rozvojem zaméstnancti a to pokud jde
0 rozvoj zamé&stnancli ve vlastnim vzdélavacim zatizeni zaméstnavatele, dale pokud jde

0 rozvoj zaméstnancl zabezpecovany jinymi subjekty, uziti vzdélavacich zatfizeni jako
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nepenézni plnéni (plynouciho ze socialniho fondu na kurzy, skoleni) a v neposledni fad¢
jde o pfispevky a ptiplatky na vzdélavani jako pracovnépravni narok (jedna se o ptispévky
¢i priplatky zaméstnavatele na vzdélani zaméstnancti v oborech, které nesouviseji s jeho

podnikanim). [11]
e Piispévek na stravu

Zamg¢stnavatelé mohou pfispivat na stravovani a napoje ve dvojim dafovém rezimu.
V prvnim ptipad¢ jde o prispévek danoveé zvyhodnény. Jde o vydaj na dosazeni, zajisténi
a udrZeni zdanitelnych piijmi. Casto se také zaméstnavatelé zavazuji k piispévku ze soci-
alniho fondu vSem zaméstnanciim na nékterou z forem zévodni jidelny (pfipadné muze jit
o nahradni stravovani zajiStované u jiného subjektu, poptipad¢ studenych jidel). Dale mii-
7e ]it o ptiplatek zaméstnavatele na stravovani zaméstnancu jako benefit ze socialniho fon-

du (tento pfiplatek neni dafiovym vydajem pro zaméstnavatele). [11]
e Prispévek na kulturu a sport

Zamgéstnavatel muze prispivat na kulturni a sportovni akce vlastni, nebo pofadané jinymi
subjekty.
Kulturni akce - divadelni a filmova predstaveni, navstéva vystav, galerii, muzei, hradd,
zamki, vanoc¢ni vecirek atd.
Sportovni akce - pronajmy hiist, sportovist, bazénti, vstupenky do bazéntli, posiloven,
wellness center apod. [11]

e Prispévek na reSeni dopravy do a ze zaméstnani
Kolektivni smlouvy, statuty socidlnich fondii a individudlni smlouvy obsahuji ujednéni,
vnitini pfedpisy rozhodnuti, podle kterych zaméstnavatel poskytuje penézni i nepenézni
piispévky na dopravu do a ze zaméstnani.
NepenéZni ptispévek - predplatné méstské hromadné dopravy a pfipadné zaméstnanec ¢ast
jeho hodnoty uhradi zaméstnavateli

Zamé&stnanec muze také dopravu zajiStovat ve vlastni rezii - poskytovani bezplatnych

nebo zlevnénych jizdenek pro zaméstnance. [11]
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2.2 Principy a metody nehmotné motivace

Motivace nehmotna neni vitbec kvantitativné nebo kvalitativné slabsi motivacni podnét nez

hmotna stimulace. Pravé naopak, spousta lidi da pfednost nehmotnym motiviim, které jsou

v

Sir§iho zdbéru, jsou rozmanitéjsi, pisobi i subjektivne, Gizce souviseji s osobnim Zivotem

a prozivanim a maji dlouhodobéjsi efekt. Je jednim z klicovych faktorti udrzitelného roz-

Voje a prosperity kazdého podniku. [13]

Principy, formy a metody nehmotné motivace:

o a k~ w nhE

9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

moznost a podminky zvySovani kvalifikace a ptistupy k celoZivotnimu vzdélavani,
ucinna, bezkonfliktni a efektivni komunikace,

dobré pracovni podminky véetné pracovnich pomucek a kulturni a zdravé prostiedi,
dobré pracovni vztahy a vysoka kultura firmy,

projevovani divery,

uptednostiiovani vlastnich zaméstnancu pti postupech a pravidelné moznosti postu-
pu,

péce o nove piijimané pracovniky,

kompletni delegovani tkolt, pravomoci a odpovédnosti,

spolecensky vyznam prace, produktt a firmy,

image a goodwill firmy,

Vhodna lokalita firmy z hlediska dojizdéni a zivotniho prostiedi,

udélovani pochval a uznani,

Moznosti a podminky pracovniho oddychu,

Kulturni stravovaci podminky,

bezplatna Iékaiska péce,

dopliikova dovolena,

Moznost vyuzivat firemni rekreacni a relaxaéni zatizent,

pohybliva pracovni doba,

Kulturni, socialni a sportovni firemni akce,

pomoc ze strany firmy pfi organizovani rodinnych udalosti a jubilei. [13]

Nize jsou uvedeny a popsany principy a metody nehmotné motivace, kterym se vénuje

prakticka ¢ast bakalarské prace.
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2.2.1 Pracovni prostiedi

e Napli prace a jeji organizace
Vsichni travime vétSinu Zivota v praci. Je pfirozené, ze pomaha to, kdyz maji lidé svou
praci radi. Z toho vyplyva, ze néktera zaméstnani motivuji lidi snadnéji nez jina. [6]
Obsah prace je dan mnozstvim a typy ukolli dané prace, jejich slozenim a propojenim.
V dosavadni historii vytvareni pracovnich mist byla obsahu prace vénovdna mimotadna

pozornost. Dillezita je jisté i organizace prace. [8]

,Organizovani je manazerskd funkce. Je to cilevédoma Cinnost, jejimZ koneénym cilem
je usporadat prvky v systému, jejich aktivity, zajistit koordinaci, kontrolu tak, aby pfispély

vV maximalni mife k dosazeni stanovenych cilti systému.* [10]

e Vztahy na pracovisti

V kazdé spole¢nosti jsou skupiny lidi, které spolu musi pracovat a vychazet spolu. Velmi
dalezita je tymova spoluprace, komunikace mezi jednotlivymi ¢leny tymu a vSe co s tim
souvisi. Pii jakémkoliv kontaktu jednoho cClovéka s jinym, pii jakékoliv Cinnosti lidi
se mezi lidmi vytvari vztahy. Tyto vztahy mohou mit Sirokou Skalu kvality, od pozitivnich
az k negativnim vztahiim. Je samoziejmé, ze vztahy mezi lidmi vznikaji i v souvislosti

s vykonem prace. [8,6]

V podstaté neexistuje zadny tym, ktery by byl bez urcitych tienic. Odstranénim téchto tie-
nic je povéfen manaZer. Ukolem manaZera je pokusit se vytvofit takovy tym, kde budou
jednotlivei radi spolupracovat a aby nékdo vycnivajici neptisobil problémy, nebo je néja-

kym zptuisobem nepodnécoval. [6]

e Pracovni prostiedi a podminky, moZnost pracovniho oddechu

,,Pracovni prostredi tvori souhrn vSech materialnich podminek pracovni cinnosti (stroje
a zarizeni, manipulacni prostredky, osobni ochranné prostredky, ostatni vybaveni praco-
vist, suroviny a materidl, stavebni reseni), které spolu s dalsimi podminkami (technologii,
organizaci prdce, spolecenskymi podminkami prace) vytvari faktory - fyzikalni, chemicke,
biologické, socialné psychologické a dalsi - oviliviuji pracovnika v pritbéhu pracovniho
procesu. Skladba a uroven pracovniho prostiedi piisobi na pracovni pohodu, vykon,
ale i zdravotni stav pracovnika. Narocna adaptace na nepriznivé pracovni prostiedi vyvo-
lava u pracovnika nespokojenost nebo odpor, ktery se zpravidla odrazi i v jeho vztahu

K zameéstnavateli. “* [8]
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V pribéhu pracovni doby ma zaméstnanec narok i na pracovni oddech. Délku piestavek

V praci a jejich rozvrzeni v pribéhu pracovni doby upravuje zakon. [8]

2.2.2 Vztahy se zaméstnanci

e Udélovani pochval a uznani

Uznani vykonu je velice potfebna ¢ast dobré motivace. V piipadé€, kdy véci nejsou dobte
zorganizovany a lidé nevédi, co maji délat a nemaji jasné cile, uspéch a vyjadieni jeho
uznani muze byt velice slozité. [6]

v

Uznani vykonu muize byt malé a pomijejici a lze jej provést nejjednodussim zpiisobem
jako napftiklad fici: ,, Dobré prace.“ Lze pouzit také kombinaci vyrazi uznani a povzbuze-
ni: ,,Skvéla prace* — ,,Skvéle — |, Tak to ma byt.“ Mize byt také velké a hmatatelné. Pti-
kladem je napt. platovy nartst, povyseni ¢i bonusy. Tohle vSe je urcitym druhem uznani.
[6]

o U¢inna, bezkonfliktni a efektivni komunikace, naslouchani nazorim

Pokud nadfizeny chce komunikovat se svymi podiizenymi a kolegy, musi si ujasnit pravi-
dlo a to, ze komunikace neni monolog. Pokud nadtizeny chce, aby jej nékdo poslouchal,
musi umét naslouchat i on. Komunikace nespociva v tom, ze vedouci pracovnik ptijde me-
zi své podiizené a zada jim ukoly, néco vytkne ¢i za néco pochvali a odejde. Lidé oceni,
kdyz za nimi nadfizeny piijde jen tak, zeptat se, zda n€co nepotiebuji a zda je vse

v pofadku. Oceni vstiicnost, sluSnost a zajem, ktery se o né projevi. [7]

¢ Projevovani duvéry
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3 TEORIE MOTIVACE

Na teoriich motivace jsou zalozeny pfistupy k motivaci. Mezi nejvlivnéjsi patii:
-teorie instrumentality,

-teorie zaméfena na obsah,

-teorie zaméfena na proces. [2]

Nyni budou rozebirany jednotlivé teorie motivace podrobnéji.

3.1 Teorie instrumentality

Tato teorie vychdzi z pfedpokladu, Ze ¢lovék bude motivovan k préci, jestlize odmény
a tresty budou piimo provazany s jeho vykonem, tzn., ze odmény jsou zavislé na provede-
ném vykonu. Teorie instrumentality ma své koteny v Taylorovych metodach védeckého
fizeni. [2]

Taylor napsal: ,,Je nemozné primét behem jakkoliv dlouhé doby délniky, aby pracovali
pilnéji nez prumerny clovek v jejich okoli, pokud jim to nezajisti znacné a permanentni

zvySeni jejich penézni odmeny. “ [2]
3.2 Teorie zamérena na obsah

V této Casti jsou popsany dve teorie motivace a to teorie hierarchie potieb a dvoufaktorova

teorie motivace.

3.2.1 Teorie hierarchie potieb

Je to jedna z nejznaméjsich teorii motivace. Autorem je Abraham Maslow. Je zaloZena
na rozvoji a motivaci jedince. Predpoklada, ze pocit potieby jako jisté nerovnovahy mezi
stavajicim a Zadoucim stavem vede k ptani ¢lovéka dosdhnout néjakych urcitych cili. Vé-
domi cilii vzbuzuje napéti, vyvolavajici aktivity, které sméfuji k jejich dosazeni. Vysled-
kem dosaZeni téchto cilii je uspokojeni. Maslow sestavil lidské potfeby podle diileZitosti
do péti hlavnich trovni. Jsou jimi potieby fyziologické, potfeba bezpeci, sounalezitosti,

ucty a seberealizace. [15,4]
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Obr. 3 Maslowova hierarchie potreb [13]

Potieby fyziologické souvisi se zajisténim fyzické existence ¢lovéka a reprodukce lidské-
ho rodu vyustujici v ramci pracovni motivace v organizacich do potieby pfiméfeného vy-
delku pro zajisténi obzivy, obydli a dalSich podminek, které jsou nezbytné pro jeho zivot
a zivot jeho rodiny. Zahrnuji rovnéz potiebu piimefenych klimatickych, svételnych, akus-
tickych a dalsich hygienickych podminek nutnych pro vykon prace. Jako piiklad lze uvést
potiebu kysliku, potravy, vody a sexu. [2,4]

Potieba bezpeci zahrnuje potiebu ochrany pied fyzickym ohrozenim a potiebu fyzického,
duSevniho a emociondlniho bezpeci. Uspokojovani téchto potieb miiZze byt v podobé jistoty
prace (garantované pracovni smlouvy), zabezpeceni v ptipadé zdravotni neschopnosti
(zdravotni pojisténi) ¢i vytvofeni podminek pro ochranu pfed urazem na pracovisti apod.

[4]

Poti‘eba sounalezitosti je spojena zejména s formalnimi a neformalnimi mezilidskymi
vztahy v organizacich. Jde o moznost stat se rovnopravnym ¢lenem kolektivu a mit v ném

dobré mezilidské vztahy, sdileni spole¢nych zajmi a hodnot apod. [4]

Potieba uznani je potfeba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama (tzn. sebe-
uctu) a byt respektovan ostatnimi (tzn. mit prestiz). V organizacich je realizovana zpravidla
spoleCenskym uznanim vyznamu prace, kterou vykonava dany pracovnik, uzndni jeho

osobnich kvalit vedoucim a spolupracovniky atd. [2,4]
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Poti‘eba seberealizace je potfeba rozvijet schopnosti a dovednosti, dale stat se tim,
Vv co ¢lovek véfi, ze je schopen se stat. [2]

Cvwvr

Pti uspokojeni potfeby nizs§iho stupné dochazi ke snaze Cloveéka, aby uspokojil potieby

na vy$$im stupni. Pouze neuspokojené potieby motivuji ¢lovéka. [15]

3.2.2 Dvoufaktorova teorie motivace
Autorem této teorie je Frederick Herzberg.

Herzberg formuluje dvé skupiny vzajemné odlisSnych faktorti. Faktory jedné skupiny
ovliviiuji pracovni spokojenost. Tyto faktory byvaji také oznaCovany jako motivatory, pro-
toze jsou povazovany za Cinitele motivujici jedince k vy$§imu vykonu a vys$Simu usili.
Faktory druhé skupiny ovliviiuji pracovni nespokojenost. Tyto faktory byvaji oznaCovany
jako frustratory. Ty souvisi S podminkami, ve kterych lidé pracuji. Pii jejich pfimé&feném
pozitivnim Uc¢inku si je pracovnici ptili§ neuvédomuji a na bezprostfedni motivaci nemaji
tyto faktory vyznamny vliv. Pokud dojde ke snizeni pod prahovou uroven, nastane vyrazny
pocit nespokojenosti. K takovym faktorim patii pracovni misto véetné jeho statutu, perso-
nalni politika organizace, jistota zamé&stnani, mezilidské vztahy, vybaveni pracovist, hygi-
enické podminky prace atd. Zajimavé je, ze mezi frustratory patii i zakladni mzda. Ta, po-
kud je zvySena, ptisobi jako motivator, nicméné poté, co si na ni pracovnik zvykne, za¢ne

pusobit jako frustrator. [2,4]

3.3 Teorie zamérena na proces

Tato kapitola popisuje expekta¢ni teorii, teorii cile a spravedlnosti.

3.3.1 Expektaéni teorie

Tato teorie svym obsahem a zaméfenim vychazi z kognitivnich motivaénich teorii. Tviir-
cem této teorie je V. H. Vroom, ktery je jeden z nejvyznamnéjSich predstavitelii soucasné

psychologie pracovniho jednani a pracovni motivace. [13]

Kognitivni teorie maji nesporné vyznamné uplatnéni pii vykladu pracovniho jednani, resp.
vykladu motivll (pohnutek), které k nému vedou. Jejich spole¢né vychodisko ptestavuje
poznatek, ze lidé o skutecnostech, se kterymi se setkavaji, uvazuji, hodnoti je, uci
se z nich, vytvareji si soucasné urcité predstavy o budoucim mozném i o tom, co by se mé-

lo stat v budoucnu, maji urcitd ocekavani. Struéné: Lidé mysli. To znamena, Ze fesi urcité
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problémy, rozhoduji se a v zavislosti na téchto skutecnostech uréitym zptisobem jednaji.
[13]
Klicova role v expektacni teorii pfipadd dvéma zékladnim pojmiim a to exspektanci a va-

lenci.

Valence vyjadiuje subjektivné vnimanou hodnotu cile. Expektance vyjadiuje subjektivné

vnimanou pravdépodobnost dosazeni cile. [4]
Expektancni teorii motivaci pracovniho jednani 1ze vyjadfit ndsledovné:
M=f(VXE)

kde M - motivacni sila

V - valence

E - expektance [4]
Vyse uvedeny modelovy vztah lze interpretovat napr. takto: umozni-li urcita pracovni
(event. jina) cinnost dosazeni pro cloveka vyznamné, subjektivné pritazlivé hodnoty (napr.
vytvoreni predpokladu pro pracovni postup), tj. bude-li V nabyvat hodnot blizicich se 1
a bude-/i soucasné E, tj. oc¢ekdavani, pravdépodobnost toho, Ze dand cinnost skutecné pri-

blizi zminénou moznost postupu, subjektivné ocenéna take ve vysi blizici se 1, pak i motiva-

ce bude vysoka, tj. blizici se 1 (maximu). [3]

3.3.2 Teorie cile

Autorem této teorie je Latham a Lock. Tato teorie tvrdi, Ze motivace a vykon jsou vyssi,
jsou-li jednotliveim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile naro¢né, ale pfijatelné,
a existuje-li odezva na vykon. Podstatna je participace jedincli na stanovovani cile,
a to z divodu, Ze je to nastroj, jak ziskat souhlas pro stanoveni vyssich cilii. Narocné cile
musi byt odsouhlaseny a schvéleny a jejich plnéni musi byt podporovano vedenim a radou.
Pro udrZeni motivace a zejména pro dosahovani stale vyssich cilt je Zivotné diilezZita zpét-

na vazba. [2]

Teorie cile hraje kli¢ovou roli v procesu fizeni pracovniho vykonu. [2]

3.3.3 Teorie spravedinosti (rovnovahy)

Teorie spravedlnosti, Ci teorie spravedlivé odmeény je spjata se jménem Johna S. Adamse.

[4]
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Zakladem této koncepce je socidlni srovnavani. Pracovnikovi je vlastni tendence srovnévat
jednak sviij vklad do préce (a to jak ve smyslu intenzity pracovniho vypéti, tak ve smyslu
narocnosti prace na schopnosti, dovednosti apod.) se vkladem svych spolupracovniki vy-
konavajicich srovnatelnou c¢innost. Zejména jde o efekty, které pfinasi prace jemu,
s efekty, které srovnatelna prace prinasi jeho kolegiim. ,, Efektem* mohou byt napt. penize,
uznani ¢i ptizen nadtizeného, kvalita pracovniho prostiedi, dale moznost zvySovani kvali-

fikace, postup apod.

V piipadé, kdy pracovnik nabude dojmu, Ze vklady a efekty nejsou v rovnovaze, dostavuje

se zpravidla tendence (motivace) tuto nerovnovaznost (nespravedInost) odstranit. [3]
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PROFIL SPOLECNOSTI WANZL SPOL. SR.O.

Firma Wanzl je nejvétsim vyrobcem nakupnich voziki na celém svété. Tato firma vyrobi
a prodéa pies 2 miliony kusii riznych typd kazdy rok. V soucasnosti Wanzl zaméstnava
nad 3.300 pracovnikii v sedmi vyrobnich zavodech v zemich jako je Némecko, Francie,
Cina a Ceska republika. V roce 1991 byla zaloZena pobocka této firmy pro Ceskou repub-
liku, konkrétné v Hnévotin¢ u Olomouce. V roce 1996 se v budovach Hnévotinské poboc-
ky otevira i vyrobni zavod. Firma Wanzl v Hnévotin¢ mé dnes okolo 200 zaméstnanct,
kazniki je pro Wanzl kazdodenni zaleZitosti. Centrala v Hnévotiné ma k dispozici vystavni

plochy, prodejni kancelare a nalezneme je 1 v pobockach v Praze a slovenské Seredi.

Druhou etapou vystavby firma prosla v roce 2006 a byla rozsifena o dal§i vyrobni halu

a galvanovnu, takze ze zavodu vychazeji hotové a povrchoveé upravené vyrobky. [17]

4.1 Predmét podnikani

Naplni ¢innosti spole¢nosti Wanzl je obchod se zbozim vSeho druhu. Jde ptedevsim o ob-
chod se zafizenim pro samoobsluhy, pro obchod, pfistroje pro dopravu, jako provadéni
udrzby a oprav.
Mezi dalsi ¢innosti spolecnosti Wanzl patii:

- koupé¢ zbozi za ucelem jeho dalsiho prodeje a prodej,

- zprostifedkovatelska ¢innost v oblasti obchodu a sluzeb,

- navrh, zhotoveni, montaz a servis obchodniho zafizeni,

- galvanizérstvi,

- povrchové Upravy a svafovani kovl a dalSich materiala.
Spole¢nost Wanzl mize ¢init veskeré ukony, které podporuji ucel jejiho podnikéni.
V tomto ramci se mize Géastnit na jinych podnicich a muze zfizovat pobocky v tuzemsku

i v zahranici. [17]

4.2 Sortiment vyrobki

Firma Wanzl nabizi Sirokou $kalu vyrobkil. Sortiment vyrobki je rozdélen do nasledujicich

kategorii:

- vybaveni prodejen,
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- displeje,

- regalové systémy,

- Vstupni turnikety,

- vyrobky pro logistiku a primysl,
- Servis pro cestujici,

- Vybaveni hoteld,

- pokladni boxy.

Nejvice vyrabénym produktem jsou nakupni voziky. Pokud n€kdo fekne " ndkupni vozik",
pak ma vétSinou na mysli pravé firmu Wanzl. Firma Wanzl vyrabi n€kolik typli ndkupnich
voziki. Nej€astéji Zadany je vozik typu EL. Nakupni vozik typu EL vznikl na zaklad¢ po-
zadavkll obchodnich partnerii. Firma jej vyvinula tak, aby voziky redukovaly moznosti
kradezi. Z tohoto diivodu u série EL neni moZnost transportu mimo nakupni kos voziku
a pokladni personal se tak mtze plné soustiedit na jeho obsah. [17]

Reseni tohoto voziku:

Je tvarové zajimavy, ma otevieny podvozek z ovalné trubky, ktery nabizi pti jizd¢ s vozi-
kem velkou volnost pro nohy. Pomoci optimalni vySky madla se d4 lehce ovladat a také

snadno nakladat a vykladat. [17]

L i

-
-

Y] 3 G

Obr. 4 Nakupni vozik typu EL [17]
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4.3 SWOT analyza

V této kapitole je zpracovana SWOT analyza firmy Wanzl, kterd prezentuje silné a slabé

stranky firmy, pfilezitosti a hrozby.

Tab. | SWOT analyza firmy Wanzl spol. s 1.0. [viastni zpracovani]

Nejvétsi vyrobce nakupnich kosiki
na celém svété

Siroké spektrum vyrobki a sluzeb
Vysoka kvalita vyrobki a sluzeb
Dlouholeta ptisobnost na trhu
Vedouci postaveni na trhu

Dobréa povést u kupujicich

Nenaplnéné potieby zakazniki —
vyroba novych produktt

Nové technologie

Spokojenost zaméstnanci — lepsi
pracovni vykony

e Pomérné zastaraly strojni park

e Nespokojenost zaméstnanct

e Spatné umisténi firmy - z hlediska
dojizdéni pro zaméstnance

e Konkurence
e Zvyseni cen vyrobniho materialu
e ZvySeni cen energii

Silné stranky

Silné stranky jsou pozitivni faktory, piispivajici K tspésnosti podniku. Vyrazné ovliviuji

jeho prosperitu, ¢ili znamenaji konkuren¢ni vyhodu a je dilezité, aby se podnik na né za-

meéfil.

Firma Wanzl je nejvétsi vyrobce ndkupnich kosikd na celém svété. Ro¢né vyrobi a proda

pies 2 miliony kusii riznych typl. Sortiment firmy neni zaméfen pouze na nakupni kosiky,

ale je daleko rozsahlejsi. Nabizi nejriznéjsi produkty, které se navzajem dopliuji a diky

kterym je firma schopna poskytnout kompletni vybaveni prodejen, vybaveni hotell, regé-

lové systémy atd. K t€émto produktiim jsou poskytovany nezbytné sluzby, jako je montdz

a servis.
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Dalsi silnou strankou je kvalita vyrobki a sluzeb. Kvalita je podstatou znacky Wan-
zl. Diive nez vyrobek pod touto znackou mize opustit zavody, musi byt splnéna cela fa-
da kritérii. Krom¢ dlouhodobé Zivotnosti a spolehlivosti se vyrobky vyznacuji také moder-
nim designem a nejnovéj$imi technologiemi. Cilem firmy Wanzl je, aby kazdy zakaznik
obdrzel vyrobky v pozadovaném terminu a kvalité. Toho dosahuje diky velkym kapacitdm
vyrobniho zafizeni, na kterych vyrabi vysoce kvalitni vyrobky s dlouhodobou Zivotnosti.
Tyto hodnoty jsou zajistovany pomoci testovacich metod a nejvyssich pozadavki na zi-

votnost a kvalitu materialu.

Uspésnost firmy jisté potvrzuje jeji dlouholeta paisobnost na trhu. Na ¢eském trhu piisobi

od roku 1991 a v soucasnosti patii mezi nejvyhledavanéjsi v oblasti obchodniho zatizeni.
Slabé stranky

Slabé stranky jsou jist¢é nedostatky a brani efektivnimu vykonu firmy. Dulezité je,

aby kazda firma méla snahu slabé stranky minimalizovat, ¢i zcela odstranit.

Ze slabych stranek lze nejvétsi vahu piikladat pomérné starému strojnimu parku. Nékteré
vyrobni stroje a nafadi jsou jiz opotiebované a zastaralé, tudiz by byla vhodna jejich ino-

vace.

Dalsi slabou strankou je nespokojenost nékterych zaméstnancti. Z ditvodu navrhti zamést-
nancli v oteviené otazce dotazniku (viz pracovni prostfedi a podminky — otadzka oteviend),
kde zaméstnanci uvadéli mimo jiné i inovaci strojniho parku a pracovniho naradi, lze pted-
pokladat, ze obnovou vyrobniho zafizeni a naradi by byli zaméstnanci vice spokojeni.
V neposledni fad¢ 1ze zminit Spatné umisténi firmy z hlediska dojizdéni pro zaméstnance.
Tato problematika byla feSena v dotazniku (viz lokalita firmy) a na zéklad¢ vysledku této

otazky byla zpracovana doporuceni, kterd by méla vést k naprave této situace.
Prilezitosti
Ptilezitosti jsou mozZnosti, které firma mize vyuzit ke svému prospéchu.

Spole¢nosti Wanzl se samoziejmé nabizi mmnoZstvi pfileZitosti. Jedna z moZnosti
je vzrustajici poptavka po produktech firmy. S tim souvisi i rostouci naroky lidi. Nenapl-

néné potieby zakaznikd mize firma vyuZzit ke zrodu a vyrobé novych produkta.

Dalsi pfileZitosti mohou byt nové technologie, které mohou firmé pomoci napf. k sniZeni

nakladu.
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Posledni ptilezitost lze spatiovat také v oblasti spokojenosti zaméstnancti. Obecné plati,
jaka je motivovanost lidi, takové l1ze ocekavat i jejich pracovni vysledky. To znamend, ¢im

vice budou zaméstnanci spokojeni, tim lepsi pracovni vysledky a vykony budou odvadeét.
Hrozby

Hrozby naopak mohou zptsobit neuspéch, nebo napomahaji konkurenci. Jejich znalost

je nezbytna, aby podnik minimalizoval své riziko v podnikani.

Nejvétsi hrozbou pro kazdy podnik je jejich konkurence. Konkurenci pro spole¢nost Wanzl|
jsou firmy Siegel spol. s r.0., Intaz — Int spol. s r.0. a Massag a.s. Jejich podnikani spoc¢iva
piedevsim ve vyrobé obchodniho zafizeni a zafizeni interiéru prodejen. Mimo jiné vyrabi
i nakupni kosiky a voziky jako spole¢nost Wanzl a maji pobocky i v zahrani¢i. Samoziej-
m¢é na trhu plsobi 1 jiné firmy, jejichZ ¢innost je podobnd ¢innostem spole€nosti Wanzl.
Jsou to firmy Vimat s.r.0., Obchodni zafizeni a potieby s.r.o., ale nepatii k firmam, které

by néjak vyrazné a vyznamné mohly ovlivnit spole¢nost Wanzl.

Neustalé zdrazovani cen energii, cen materialu, rostouci mzdové naklady apod. by mohly

také negativné ovliviiovat hospodarsky vysledek firmy.
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5 ANALYZA PRINCIPU A METOD MOTIVACE PRACOVNIKU
V PODNIKU WANZL

Cilem bakalaiské prace bylo zjistit prostfednictvim dotaznikového Setfeni soucCasny stav
motivace pracovniki, dilezitost jednotlivych metod motivace pro zaméstnance a spokoje-
nost s motiva¢nim systémem a na zakladé zjisténych informaci navrhnout feseni pro zlep-

Seni motivace v podniku.

5.1 Metodika sbéru dat

Sbér dat probehl prostfednictvim dotazniku, ktery mizete nalézt v ptiloze. V tvodu dotaz-
niku byli zaméstnanci seznameni s cilem dotazniku. Dotaznik obsahuje 18 otazek, z nichz
jedna otazka je oteviena, a posledni Ctyfi otazky jsou zaméfeny na identifikacni udaje
0 respondentech.

Pfedévani dotaznikii probéhlo dvéma zplsoby. Prvni zplisob byl osobni pfedéani a to za-
meéstnanciim v oblasti vyroby. Druhy zptsob distribuce byl odeslani dotazniki zaméstnan-

cam THP, ktefi ke své praci maji k dispozici pocita¢ a pracovni e-mail.

Dotaznikii bylo celkem piedano 175, ztoho 105 dotaznikli se vratilo vyplnénych,
coz je 60%.

Dotaznikové Setieni probihalo v prvni poloviné ledna roku 2012 a bylo zcela dobrovolné.

5.2 Charakteristika respondenti

Naésledujici ¢tyfi otazky byly zaméteny na identifikacni idaje o respondentech a to prede-

v§im na pohlavi, vék, délku pracovniho poméru a pracovni pozici.

Otazky byly zpracovany a vyobrazeny prostfednictvim grafl.
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Pohlavi

V této otazce byli zaméstnanci dotazovani na pohlavi. Z grafu je vidét, ze ve spolecnosti
Wanzl spol. s r.0. z dotazovanych respondentt pracuje 87 % muzi a 13 % zen. Pfevazné

zastoupeni ve firmé Wanzl spol. s r.0. je muzi.

E Mu? HZena

Obr. 5 Pohlavi [vilastni zpracovani]
Vék
Tato otazka byla zamé&fena na vék. Nejvice pracujicich je ve véku 31-40 let a to 40 %, 28

% je ve véku 18-30 let, 22 % ve v€ku 41-50 let a vice jak 50 let ma 10 % zaméstnanci.

Z grafu je vidét, Ze nejveEtsi zastoupeni je zameéstnanci ve véku 31 az 40 let.

m18-30let m31-40let m41-50let M Vicejak 50 let

Obr. 6 Vek [viastni zpracovani]
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Délka pracovniho poméru

V této otdzce byli zaméstnanci dotazovani na délku pracovniho poméru. 46 % pracuje
ve spole¢nosti Wanzl spol. s 1.0. 5-10 let, 28 % vice jak 10 let a 26 % 0-5 rokd. Nejvetsi

pocet zaméstnancti ma délku trvani pracovniho poméru 5-10 let.

mO0-5roki m5-10let m Vicejak 10 let

Obr. 7 Délka pracovniho poméru [vlastni zpracovini]
Pracovni pozice

V posledni otdzce zaméfené na respondenty byli zaméstnanci dotazovani na svoji pracovni
pozici. Z dotazovanych respondentti odpovédélo nejvice operatorii vyroby a to 37 %, dale
odpovédelo 35 % sefizovact a mistri, 18 % THP pracovnikli a nejmensi zastoupeni dota-

zovanych bylo pracovnikl elektra a zdmec¢nika.

B THP mOperatorvyroby ® Sefizovaé, mistr W Zamecnik, elektro

Obr. 8 Pracovni pozice [vlastni zpracovani]
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5.3 Vysledky dotaznikového Seti‘eni

Vztahy na pracovisti

Tato otazka se dotazovala, jaké jsou vztahy na pracovisti. Kladné se vyjadiilo 67% respon-
dentti, 13% negativné a 20% dotazovanych pocituje vztahy na pracovisti jako neutralni.

Z grafu je vidét, ze vysledek je pfevazné pozitivni.

E Velmidobré MmDobré m Neutrdlni MSpatné M Velmispatné

3%

Obr. 9 Vztahy na pracovisti [viastni zpracovaini]

Pracovni prostiredi a podminky

Dalsi otazka byla zaméfena na pracovni prostiedi a pracovni podminky. Kladné odpovedeé-
lo 72% zaméstnancu, 8% negativné a 20% uvadi neutralni. Z grafu je patrné, Ze pievazna
vétSina zaméstnancli hodnoti pracovni prostfedi a podminky jako dobré, coz pro firmu

je jisté pozitivni informace.

EVelmidobré mDobré m Neutrdlni MSpatné ™ Velmispatné

3%

Obr. 10 Pracovni prostiedi a podminky [viastni zpracovani]
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Pracovni prostiredi a podminky - otazka oteviena

Tato otazka byla otazkou otevienou, kde se zaméstnanci mohli vyjadfit, jak by pracovni
prostedi a podminky vylepsili, popfipadé zménili. Tato otazka mtize slouzit jako podklad
pro firmu na co se zamé&fit a popfipadé zméenit. K této otazce se vyjadiilo 13 zaméstnanct.
Nejéast&jsi navrhy se tykaly stravovacich podminek. Slo o névrhy typu kvalitngjsi a zdra-
vEj$i strava a vybér z vice druht jidel. K tomuto navrhu se vyslovilo 7 zamé&stnanct. Dal-
$im navrhem byla inovace strojniho parku a to z divodu zastaralosti strojii a pracovniho
nafadi. Tento navrh uvedli 2 zaméstnanci. Ve 3 ptipadech bylo uvedeno vylepseni v oblasti
vyroby. Z toho dva zaméstnanci uvedli, Ze by uvitali lepsi odsavani zplodin z haly vyroby
a jeden zaméstnanec uvedl lepsi osvétleni. Poslednim navrhem byla centralizace vSech

kancelafi do jedné administrativni budovy a to z diivodu velké vzdalenosti nékterych kan-

celari. Z vysledka této otazky je patrné, Ze firma ma nedostatky, které by mohla vylepsit.
Organizace prace

Tato otazka byla zaméfena na organizaci prace. Zaméstnanci byli dotazovani, zda jsou
spokojeni s organizaci prace na svém pracovisti. Kladné se vyslovilo 46% dotazovanych,
zaporn€ hodnoti organizaci prace 54% zaméstnancu. Jelikoz jsou vysledky pomérné vy-
rovnané, uvedu rozliSeni zaméstnancti. Kladné hodnoceni bylo pievazné u pracovnikl
THP, zaporny nazor na organizaci prace meéli pfevazn€ operatofi vyroby, sefizovaci
a mistii. Firma by se tedy méla zaméfit na lep$i organizaci prace a to predevsim v oblasti

vyroby.

B Rozhodnéano M SpiSeano M SpiSene M Rozhodnéne

Obr. 11 Organizace prace [vlastni zpracovani]
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Pochvaly a uznani

V této otazce byl zaméstnancim polozen dotaz, zda se jim dostavd pochval
a uznani ze strany vedoucich pracovnikd. Drtiva vétSina odpovédéla negativné. Zaporné
hodnoceni této otazky bylo 86ti % zaméstnanci. Jak je vidét firma by se méla zamérit

na pochvaly a uznani svych zaméstnancu.

mAno mNe m Ne,alemél/abychzdjem

Obr. 12 Pochvaly a uznani [viastni zpracovani]
Naslouchani nazorim

Tato otazka méla zjistit, zda nadfizeni a kolegové naslouchaji ndzorim ostatnich. Kladné
tuto otdzku hodnotilo 54%, zaporné 46% dotazovanych. Jelikoz kladné a zdporné hodno-
ceni jsou pomérné vyrovnané, uvedla bych opét rozliSeni zaméstnancti. Nazor, Ze nadfizeni
a kolegové naslouchaji ndzoriim ostatnich, maji ptfedev§im pracovnici THP a zdmec¢nici.
Negativni ptistup k zaméstnancim je tedy Vv oblasti vyroby. I piesto, ze nejvétsi procento

zaméstnancl odpovédélo kladné, urcité je zde prostor pro vylepseni.

B Rozhodnéano M SpiSeano M SpiSene M Rozhodnéne

Obr. 13 Naslouchani ndazoru [viastni zpracovani]
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Mzda

Dalsi otazka zjistovala, zda mzda pracovnikli odpovida praci, kterou vykondvaji. Kladné

se vyslovilo 31% zaméstnanctl, zbytek nazorl na tuto problematiku byl negativni. Z grafu

je pro firmu vidét, Ze zde ziistava znacny prostor pro zlepseni.

B Rozhodnéano M SpiSeano M SpiSene M Rozhodnéne

2%

Obr. 14 Mzda [viastni zpracovini]

Diilezitost hmotné a nehmotné motivace

Nasledujici dveé otazky tesily diilezitost jednotlivych metod a principtt hmotné a nehmotné

motivace. Zaméstnanci méli na vybér tii varianty odpovédi a to zcela bezvyznamné, bézné

a dulezité.

Tento graf popisuje dilezitost hmotné motivace. Z grafu vyplyva, Ze vét§ina dotazovanych

povazuje za dilezity 13. resp. 14. plat a stimulujici zakladni mzdu. Uhrada néklad®i na zvy-

Sovani kvalifikace a pfispévek na stravu je vétSinou dotazovanych povazovany za béznou

formu motivace. Piispévek na kulturu a sport je pro zaméstnance zcela bezvyznamny.

M Zcela bezvyznamné

4 H Bézné
13. resp. 14. Uhrada  P¥ispévekna Pfispévekna Stimulujici " Dilezité
plat nakladl na stravu kulturua zakladni
zvySovani sport mzda a
kvalifikace osobni
ohodnoceni

Obr. 15 Duilezitost metod hmotné motivace [vlastni zpracovani]
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Druhy graf ukazuje diilezitost nehmotné motivace. Z grafu je vidét, ze kulturni stravovaci
podminky, kulturni a sportovni akce vétsina zaméstnanct hodnoti jako b&zné. U¢inna
a bezkonfliktni komunikace, projevovani duvéry a dobré pracovni podminky jsou pro za-

méstnance dulezité metody motivace.

100
90
80
70
60
50
40
38 M Zcela bezvyznamné
19 1 M B&zné
Kulturni Kulturnia Uginna, Projevovani Dobré = Dalesité
stravovaci sportovni  bezkonfliktni davéry pracovni
podminky akce a efektivni podminky,
komunikace moznosti
pracovniho
oddechu

Obr. 16 Duilezitost nehmotnych metod motivace [viastni zpracovini]
Spokojenost s motivaénim systémem

Tato otazka feSila, zda jsou zaméstnanci spokojeni s motiva¢nim systémem firmy Wanzl
spol. sr.0. Ze zpracovaného grafu je vidét, ze 44% zaméstnancl je spokojeno, zbytek
je nespokojeny, coz znaci, ze je zde prostor pro urcité vylepSeni motivacniho systému.
V této otdzce méli zamé&stnanci jest€ moznost vyjadrit se, které metody motivace by uvita-
li. Této moznosti vyuzilo 17 zaméstnancti. Navrhy, které zaméstnanci uvadéli — pochvaly,
smysluplna $koleni, moznost kariérniho ristu, za ptescasy lepsi platové ohodnoceni a fi-

nan¢ni motivace.

B Rozhodnéano M SpiSeano M SpiSene M Rozhodnéne

0%

Obr. 17 Motivacni systém [vlastni zpracovani]
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Otazky zarazeny do dotazniku na zikladé poZadavku vedeni firmy
Nasledujici ¢tyii otazky byly do dotazniku zafazeny na ptani firmy.
Rehabilitace a masaze

Cilem této otazky bylo zjistit, zda by zamé&stnanci méli zajem o rehabilitace a masaze
a to z davodu fyzické narocnosti nékterych pracovnich profesi. Tato otazka miize slouzit
jako podklad ndvrhu pro firmu, protoze v souc¢asné dobé zaméstnanci moznost rehabilitaci
a masazi nemaji. Celkem se pro tuto otazku kladné vyslovilo 83 % zaméstnancti a 17%
zajem o rehabilitace a masaze nema. Z pozadavku firmy vyplynulo, Ze vétSina zaméstnan-

cl by tuto moznost uvitala.

B Rozhodnéano M SpiSeano mSpiSene M Rozhodnéne

3%

Obr. 18 Moznost rehabilitaci a masazi [viastni zpracovani]
Firemni akce

Vysledky respondentd na tuto otdzku ukazuji, zda by zaméstnanci méli zdjem o firemni
akce, jako je naptiklad vanocni vecirek. 74% dotazovanych ma zajem o firemni akce
a 26% zajem nema. Odpovédi respondentl V této oblasti byly pfevazné pozitivni, tudiz

by firma mohla zvazit jejich organizovani.

B Rozhodnéano M SpiSeano M SpisSene M Rozhodnéne
2%

Obr. 19 Firemni akce [vlastni zpracovani]
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Kritéria pro mzdové ohodnoceni

Dalsi otazka zjist'ovala, ktera kritéria by méla firma volit pro spravedlivé mzdové ohodno-
ceni. Zaméstnanci mohli volit vice odpovédi. Nejvétsi pocet hlasi ziskala kvalita a mnoz-
stvi odvedené prace. Tato kritériu zvolilo 77 zaméstnancii, 64 uvedlo naro¢nost prace, 60
pracovni zkuSenosti, 36 roky odpracované ve firm¢, 35 délku praxe a nejméné volenym
kritériem bylo vzdélani. Toto kritérium zvolilo 32 respondentii. Ze zpracovaného grafu

je vidét, ze pro zaméstnance nejdilezitéjSim kritériem, které by firma méla volit je kvalita

a mnozstvi odvedené prace.
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0 . . . . .
Kvalita a Roky Narocnost Vzdélani Pracovni Délka Vasi
mnoZstvi  odpracované ve prace zkusenosti  pracovni praxe
odvedené prace firmé

Obr. 20 Kritéria pro spravedlivé mzdové ohodnoceni [viastni zpracovani]
Lokalita firmy

Nasledujici otazka fesila lokalitu firmy z hlediska dojizdéni. Firma je téZko dostupna, proto
vedeni firmy chtélo zjistit, jak by zaméstnanci tuto problematiku fesili. Byly na vybér dvé
moznosti a to ptispévek na dopravu jako zaméstnanecky benefit a jiné feSeni. Pro variantu
zaméstnaneckého benefitu se rozhodlo 94 zaméstnanci ze 105, zbytek uvedl jiné feSeni.
Zaméstnanci méli moznost uvést i vlastni navrh. Navrhy na tuto problematiku byly firemni
autobus a to alespoii z okolnich mist. Tento navrh uvedlo 7 zaméstnanct. Dalsi uvedena

varianta byla zajistit zastdvku bliZze k podniku. Takhle se vyslovili 4 zaméstnanci. Byly
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uvedeny jesté pripominky jako zajistit firemni autobus alesponi v obdobi zimnich mésic,

nebo zafidit chodnik podél silnice. Zaméstnanci uvadeéli, ze maji strach ze silnice.
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Pfispévek na dopravu do/ze zaméstnani jako Jiné reseni
zaméstnanecky benefit

0 -

Obr. 21 Dostupnost firmy /viastni zpracovani]

5.4 Shrnuti dotaznikového Setireni

Vysledky dotaznikii prokdzaly kladny postoj respondent v nékterych oblastech, zaroven
byly odhaleny i jisté nedostatky, na kterych by spole¢nost Wanzl mohla zapracovat a po-
ptipadé se pokusit nedostatky odstranit.

Pozitivni pro spole¢nost Wanzl jsou odpovédi respondentli na otazky tykajici se vztaht
na pracovisti, pracovniho prostiedi a pracovnich podminek. Zde se dostavalo z velké Casti
kladného hodnoceni. V otazce, kde se ptifazovala dilezitost nehmotnym metodam motiva-
ce, zameéstnanci uvadeéli, ze dobré pracovni prostedi a podminky jsou pro né nejvice dule-
zité. Pro firmu je jist¢ dobra zprava, ze tato potieba zaméstnancl je uspokojena. Nasla
se ale 1 skupina zamé&stnanct, ktera v této oblasti pocituje jisté nedostatky. Nedostatky
byly zjist€ny v oblasti stravovacich podminek a podminkach vyrobni haly. Zaméstnanci
uvadéli, ze by uvitali pestfejsi a zdravéjsi stravu a vybér z vice druht jidel. Vnimanymi
nedostatky v oblasti vyroby je zajisténi lepSiho odsavani zplodin a lepsi osvétleni. Vedeni
firmy by mélo zvazit, zda jsou tyto pfipominky zaméstnancii podstatné, zda opravdu exis-

tuji tyto nedostatky a pokusit se je odstranit.

Prevazné pozitivné byly hodnoceny otdzky, které byly do dotazniku zatazeny na ptani ve-

deni firmy a tykaly se moznosti rehabilitaci a masazi pro zaméstnance a firemnich akei.
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Z diivodu velkého zajmu by vedeni do budoucna mélo zvézit, zda zaméstnancim

tyto moznosti neposkytne.

Dalsi vysledky jiz pro firmu nejsou pfili§ pozitivni. Dostdvame se ke vnimanym problé-

mum.

Prevazné zaporny vysledek byl zjistén u otdzky, kde byli respondenti dotazovani, zda
se jim dostava pochval a uznani ze strany vedoucich pracovnikii. Na této metod€ nehmotné
motivace by firma méla zapracovat a to 1 proto, ze firmu nestoji Zadné finan¢ni prostfedky

a zameéstnanci by pochvaly a uznéni uvitali.

Jisté nedostatky byly zaznamenany 1 v oblasti vyroby. Tykaly se organizace prace a na-

slouchani nazoram.

U otéazky, kde byli respondenti dotazovani, zda mzda odpovidé praci, kterou vykonavaji,
byl vysledek negativni, coz bylo mozné ptedpokladat. Nespokojenost zaméstnanci s vysi
mzdy je dana neustédle se zvySujicimi ndklady a naroky lidi v dneSnim svété a jen méalokdo
muze fici, ze je s vysi mzdy spokojen. Na druhé strané zaméstnanci uvadeli 13. resp. 14.
plat a stimulujici zakladni mzdu jako velmi dilezité. Piipadné zmény, nebo Upravy
V oblasti penézni motivace by vedeni firmy mohlo provést na zaklad¢ kritérii, a to kvalita
a mnozstvi odvedené préce, naroc¢nosti prace a pracovnich zkusSenosti. Tato kritéria byla

nejvice volena zaméstnanci pro spravedlivé mzdové ohodnoceni.

Z vysledku, kdy zaméstnanci byli dotazovani na celkovou spokojenost s motivacnim sys-
témem je vidét, ze vice jak polovina zaméstnanct je nespokojena a jisté by bylo ptinosné

Zvazit upravy.
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6 DOPORUCENI

Na zaklad¢ vysledkti dotaznikového je mozné navrhnout nasledujici doporuceni pro zlep-

Seni motivacniho systému.

Pochvaly a uznani ze strany vedoucich

Zameéstnanci jsou nejcennéjsi slozkou uspéSnosti celé firmy. Pozitivni motivaci zamést-
nancli dospéjeme k osobni, ale 1 tymové spokojenosti. Schopnost vyjadifovat uznani a po-
chvaly za dobfe vykonanou praci je dilezitym momentem vztahu nadtizeného a podiize-
né¢ho. Uznani kvalitni prace podporuje zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu, posilu-
je jeho sebedtvéru a zvysSuje celkovou spokojenost zaméstnance. Podstatné pro zamést-
nance je védét, ze jsou dulezitou soucasti pracovniho tymu a Ze je o n¢ zdjem. U zamést-
nancti, ktefi nevykazuji ty nejlepsi vysledky, muze pochvala vyvolat touhu po lepSim

uplatnéni.

Tento druh nehmotné motivace nespotiebovava zadné financni prostiedky firmy,
tudiz by nem¢éla byt zadné prekazka, pro¢ tento druh nehmotné motivace nezacit uplatiio-

vat.

Lepsi organizace prace v oblasti vyroby, vice naslouchat nizorim zaméstnancim

Naslouchéni nazortim svym zameéstnanct je dilezité a to z divodu, ze pravé oni nejlépe
znaji své pracovisté. Spousta zaméstnancti mize pfijit s kvalitnim ndvrhem jak naptiklad
vylepsit pracovni prostfedi, podminky, jak zefektivnit pribéh préace, ¢as potiebny pro vy-
kon prace apod. Mozny zplsob jak vylepsit organizaci prace a zaroven naslouchat nazo-

rim zaméstnanciim je systém ziskavani zlepSovacich navrhli od pracovniki.

Tento systém mulZe pro zaméstnance znamenat cenny zpusob, jak se podilet na zlepSovani
efektivity firmy. Pokud je firma organizuje, mohou vést ke snizeni pocitu frustrace. Tento
pocit vznikd v ptipadech, kdy si zamé&stnanci mysli, Ze maji dobré napady, ale z divodu
ze neexistuji pfislusné komunikacni kanaly, nemohou dosdhnout toho, aby se jimi n€kdo
zabyval. Zakladem tohoto systému by mél byt firmou stanoveny postup pro piedkladani
a vyhodnocovani ndpadi, dale systém ocenéni jejich predkladatelii. Soucasti by mél byt

ucinny zpusob, jak vysvétlovat zaméstnancim pro¢ nemohou byt jejich navrhy pfijaty.
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Dtivody by mély byt sdélovany tak, aby to nemélo negativni vliv ¢i dopad na dalsi usili

zamgstnanct pfi predkladani navrha.

Moznym zptisobem ziskdvani ndvrhi od zaméstnancti je pouziti prihradek, které jsou
k tomu urcené, v nichz mohou byt formulafe, kam je mozné navrhy a pfipominkami za-

psat.

K propagaci tohoto systému mize firma vyuzit napiiklad plakatd, které muize umistit

na nasténky.

Za spravu tohoto systému by méla odpovidat jedna osoba, kterd by méla pravomoc nesmy-
slné navrhy zamitnout a kvalitni navrhy pfedavat k posouzeni. V ptipad¢ potieby by se pak
obracela zpétn€ na dané¢ho piedkladatele navrhu, aby ziskala vice informaci o navrhu, na-
ptiklad o usporach Cast potiebného k vykonu prace, usporach v nakladech, které maji byt

vysledkem ptedlozeného ndvrhu.
Je-li navrh kvalitni a firma jej aplikuje, zaméstnanec by mél byt finanéné ohodnocen.

Penize jsou zna¢na motivujici sila a zaméstnanci by méli byt odménovani za hodnotu, kte-
rou vytvoii a hlavné za ptinos pro firmu. K tomuto odménovani Ize vyuzit tzv. zdsluhovou

odménu, kterou firma piedava formou najednou vyplacenych penéznich bonust. [2]

Vyfresit dostupnost firmy

Za dulezitou ¢ast navrhu Ize povazovat vyfeSeni dostupnosti firmy. I kdyz vétSina zamést-
nanct v dotazniku odpovidala, Ze zaméstnanecky benefit by byl feSeni pro tuto problema-
tiku, 1 pfesto by bylo lepSim feSenim zajistit firemni autobus. Nezatizilo by to ndkladovou
stranku firmy tak jako pfispévky na dopravu. V dotazniku méli moznost zaméstnanci uva-
deét i své nazory na tento problém a pravé zajiSténi firemniho autobusu bylo mezi navrhy.
Byly i pfipominky jako zajistit autobus z okolnich mist a to alespofi v obdobi zimnich mé-

sicti. Poslednim navrhem zaméstnancti byl chodnik.

Kazdy ze zaméstnanci registruje stale vyssi intenzitu dopravy na hlavni silnici pred centra-
lou firmy Wanzl. Podle statistik projede touto komunikaci asi 6 tisic aut denné. Hlavni
do Olomouce ¢i pramyslovych lokalit (Hnévotin) a stile vice se st€¢huji na okrajové casti
meésta €1 na venkov. Doprava tak prudce nartistd a nékdy se stava, Ze zaméstnanci museji

béhem dopravni Spicky cekat i nékolik minut, nez mohou bezpecné opustit areal firmy.
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komunikaci a bez viditelného osvétleni se rovna hazardu. Kromé hustoty dopravy je vSak
vétsim fenoménem rychlost vozidel v této lokalité. Obec Hnévotin ve snaze zajistit dodr-
zovani rychlosti pii prijezdu obci a zvyseni dopravni bezpecnosti instalovala radary a po-
sunula hranici obce az k arealu firmy WANZL spol. s r.o. Dale bylo na komunikaci
pied vjezdem do aredlu instalovano znaceni ,,Zakaz ptedjizdéni®. Vyse uvedend opatieni
Jjsou vsak zaméfena prevazné na fidi¢e motorovych vozidel. K zasadnimu zvyseni bezpec-
nosti chodcli nebo cyklistli by vSak ptispéla jiz zminéna vystavba chodniku ¢i cyklostezek.

Vzhledem k tomu, Ze se situace na této frekventované silnici stava jiz nepfimérenou, mélo
by se zvazit néjaké opatieni, vedouci ke zvySeni bezpecnosti chodcl a cyklisti. Jiz diive
se stala tragickd dopravni nehoda v tomto useku, pfi niz byl usmrcen pravé zaméstnanec
firmy Wanzl. Podstatné by mélo byt vyvinout maximum, aby k témto tragickym nehodam

v budoucnu jiz nedochazelo.

Firemni akce, Rehabilitace a masaze pro zaméstnance

Dobfte naplanovana firemni akce byva vybornym zptisobem jak se odvdécit svému pracoVv-
nimu kolektivu. Na trhu je jiz spousta firem, které se zabyvaji pravé zpracovavanim firem-
nich akci. Akce zpracovavaji od pocatku nadvrhu ptes detailni zpracovani az po naslednou
realizaci akce. Na zakladé poptavky firmy je zpracovan koncept, jehoz soucasti je i pied-
bé&zny rozpocet na tyto akce. JelikoZ se pro firemni akce kladné vyslovilo 74% responden-

tli, rozhodné€ by vedeni mélo zvazit organizovani téchto akci.

Stejny ndvrh plati 1 pro rehabilitace a masaZe. Tato problematika byla také feSena
Vv dotazniku. Né&které profese ve firmé Wanzl jsou fyzicky naro¢né, proto by bylo dobré
zvéazit tuto metodu naptiklad jako ptipadny prvek odménovani. Kritéria, kterd by mohla
slouzit pro vybér pracovniki, kterym by firma rehabilitace a masaze poskytovala, by moh-
ly byt kvalita a mnozstvi odvedené prace a naro¢nost prace. Pro moZnost poskytovani re-

habilitaci a maséazi se kladné vyslovilo 83% respondent.

Zlepsit stravovaci podminky

Jisté vylepSeni by bylo pfinosné i v oblasti stravovacich podminek. Umoznit vybér z vice

druhti jidel, kvalitn¢jsi a zdravéjsi strava je mozna cesta ke zlepSeni.
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ZAVER

¢innosti manazera. Pro podniky je nejdalezitéj$i motivace k praci. Podniky vyuzivaji
za Gcelem ovlivnéni pracovni motivace celou fadu stimult, kterymi jsou napf. hmotné od-
meény, zaméstnanecké vyhody, atmosféra a vztahy na pracovisti, komunikace apod. Tyto
prostiedky a jejich pouzivani by mély byt zakotveny pravé v motiva¢nim systému podniku.

podnikovych cila.

Cilem bakalaiské prace bylo zjistit soucasny stav motivace pracovnikil ve spolecnosti
WANZL spol. s r.0. Analyzovani stavu motivace bylo provedeno na zakladé dotaznikové-
ho Setieni. Dotaznik byl pfedan vS§em zaméstnanctum firmy. Vypracovanim doporuceni pro

zlepSeni motivacniho systému spole¢nosti Wanzl spol. s r.o. bylo dosazeno cile této prace.

Vedeni firmy si uvédomuje dilezitost motivace svych zaméstnancii, a proto umoznila

zpracovani této bakalaiské prace a zajima se o jeji vysledky.

Z analyzy vyplynulo, Ze spole¢nost WANZL spol. s r. 0. je firma s dobrymi zaklady. Patii
mezi nejznaméjsi a nejvyhledavanéjsi firmy zamétujici se na vyrobu produktii pro oblast
logistiky a obchodu. Dobra povést u kupujicich jisté podporuje jeji vedouci postaveni
na trhu. Vyplynuly ale 1 problémy firmy, spojené s motivaci, které poukazaly na jisté¢ nedo-
statky a mezery spolecnosti Wanzl. Zavedeny motivacni systém nevyhovuje vSem zameést-
nanctim, proto byla navrhnuta opatfeni, kterd by méla vést k napraveé. Tato opatieni lze brat

jako zaklad, na némz je mozné dal$i motivaci rozvijet.

Zjisténi spokojenosti zaméstnancl bylo zajimavou zkuSenosti a urcité tato prace piinesla
spole¢nosti cenné informace o aktudlnich ptfanich a potfebach svych zaméstnancti. Diky
navrhnutym doporucenim by se mélo firmé podatit docilit zdokonaleni motiva¢niho sys-

tému a tim 1 spokojenosti svych zamé&stnanct a zvySeni jejich vykonnosti.

Vysledky bakalaiské prace budou piedany vedeni spoleénosti WANZL spol. s r.0. Zavede-

ni uvedenych doporuceni bude pak zaviset na zvaZzeni vedeni podniku.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni o1

SEZNAM POUZITE LITERATURY

Monografie:

[1] ARMSTRONG Michael. Odmeénovani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2009.
ISBN 978-80-2472890-2.

[2] ARMSTRONG Michael, KOUBEK Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vydani, Praha:
Grada Publishing, 1999. ISBN 978-80-247-1407-3.

[3] BEDRNOVA Eva, NOVY Ivan a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. Rozsitené
vydani, Praha: Management Press, 2004. ISBN 80-7261-064-3.

[4] BLAZEK Ladislav. Management-organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. Praha: Gra-
da Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3275-6.

[5] BRODSKY Zden&k. Rizeni lidskych zdrojii pro managery: distancni opora. 2. Vydani,
Pardubice: Univerzita Pardubice, 2010. ISBN 978-80-7395-309-6.

[6] FORSYTH Patric. Jak motivovat sviij tym. Praha: Grada Publishing, 2009. ISBN 978-
80-251-2235-8.

[7]1 HALIK Jifi. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978-
80-247-2475-1.

[8] KOUBEK Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 3. vydani, Praha: Management Press, 2006,
ISBN 80-7261-033-3.

[9] LEJSKOVA Pavla. Persondlni management. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2009.
ISBN 978-80-7395-219-8.

[10] MLADKOVA Ludmila, JEDINAK Petr a kol. Management. Plzefi: Ale§ Cengk, 2009.
ISBN 978-80-7380-230-1.

[11] PELC Vladimir. Zaméstnanecké benefity v roce 2011. Praha: Leges, 2011. ISBN 978-
80-87212-66-0.

[12] PORVAZNIK Jan a kol. Management I (1.dil). Zlin: Univerzita Tomése Bati, 2008.
ISBN 978-80-7318-692-0.

[13] PROVAZNIK Vladimir a Rizena KOMARKOVA. Motivace pracovniko jedndni.
Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1996. ISBN 80-7079-283-3.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 52

[14] SAKSLOVA Véra, SIMKOVA Eva. Zdklady fizeni lidskych zdrojii. Gaudeamus:
Univerzita Hradec Kralové-Pedagogicka fakulta, 2006. ISBN 80-7041-212-7.

[15] TOTH Daniel. Persondlni management. Praha: Powerprint, 2010. ISBN 978-80-
87415-04-7.

[16] ZLAMAL Jaroslav, HORVAT Martin. Rizeni lidskych zdroji. Olomouc: Univerzita
Palackého v Olomouci, 2005. ISBN 80-244-1085-0.

Internetové zdroje:

[17] WANZL spol. s r.o. [online]. [cit. 2012-02-21].

Dostupné z: http://www.wanzl.cz/200/Cz/Dom.html



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
apod. A podobné.

napt. Napiiklad.

resp.  Respektive.

spol.  Spolec¢nost.

Sr.0. Spolecnost s ruéenim omezenym.

THP  Technickohospodatsky pracovnik.

tj. To je.
tzn. To znamena.
tzv. Tak zvany.

% Procenta.
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SEZNAM PRILOH

P1 Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

N

—

Vézena pani, Vazeny pane,

dovoluji si Vam ptedlozit tento dotaznik, ktery pouziji pro vypracovani mé bakalatské pra-

ce, ktera se zabyva Uplatnovanim principi a metod motivace pracovnikd v podniku.

Cilem mého dotazniku je zjistit, jak jste spokojeni s motivaénim systémem ve Vasi firmé

a poté vypracovat doporuceni, kterd povedou ke zkvalitnéni motivacniho systému.

Dotaznik je anonymni a informace budou pouzity pouze pro moji préci a vedeni spol. s r.0.

Wanzl.
Rada bych Vas pozadala o jeho vyplnéni.
Odpovédi, které zvolite, prosim zakiizkujte.
Pfedem Vam moc dékuji za ochotu.
Zuzana Zavadilova

(Studentka Fakulty Logistiky a krizového fizeni)

1. Jaké jsou pro Vas vztahy na pracovisti?

Velmi dobré
Dobré
Neutralni
Spatné

0O O O O O

Velmi $patné
2. Za jaké povaZujete pracovni prostiedi a podminky?

Velmi dobré
Dobré
Neutralni
Spatné

0 O O O O

Velmi $patné



3. Uved’te, jak byste vylepsil/a pracovni prostiedi a podminky?

4. Mél/a byste zajem o rehabilitace a masaze?

Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne

o O O O

Rozhodné€ ne

5. Mél/a byste zajem o spolecenské firemni akce pro zaméstnance?
(napftiklad vanoc¢ni vecirek...)

Rozhodné ano
Spise ano
SpiSe ne

O O O O

Rozhodn€ ne

6. Uved’te, zda jste spokojen/a s organizaci prace na Vasem pracovisti.

Rozhodné ano
Spise ano
SpiSe ne

o O O O

Rozhodné€ ne

7. Dostava se Vam pochval a uznani ze strany vedoucich pracovnikii?

o Ano
o Ne
O Ne, ale mél/a bych zajem o tento druh motivace.



8. Naslouchaji Vasi nadfizeni ¢i kolegové VasSim nazoriiom?

Rozhodné ano
Spise ano
Spise ne

o)
o)
o)
0 Rozhodné ne

9. Odpovida Vase mzda praci, kterou vykonavate?

Rozhodn¢ ano
Spise ano
Spise ne
Rozhodné ne

o O O O

10. Uved’te, ktera Kkritéria by firma méla volit pro spravedlivé mzdové ohodnoceni?

Kvalita a mnozstvi odvedené prace
Roky odpracované ve firm¢e
Narocnost prace

Vzdélani

Pracovni zkuSenosti

O O O O O O

D¢élka Vasi pracovni praxe

11. JelikozZ je lokalita firmy z hlediska dojiZdéni tézko dostupna, jak byste dany pro-

blém resil/a ?

o Ptispévek na dopravu do/ze zaméstnani jako zaméstnanecky benefit
O Jiné feseni




12. P¥irad’te uvedenym druhiim hmotné motivace diileZitost z Vaseho pohledu.

(1- zcela bezvyznamné, 2 -bézné, 3- dulezité)

13. resp. 14 plat

Uhrada nakladd na zvy$ovani kvalifikace

Ptispévek na stravu

Ptispévek na kulturu a sport

Stimulujici zakladni mzda a osobni ohodnoceni

13. Prirad’te uvedenym druhim nehmotné motivace dileZitost z Vaseho pohledu.

(1- zcela bezvyznamné, 2 -bézné, 3- dilezité)

Kulturni stravovaci podminky

Kulturni a sportovni akce

Ucinna, bezkonfliktni a efektivni komunikace

Projevovani diveéry

Dobré pracovni podminky, moZznosti pracovniho oddechu

14. Jste spokojen/a s motivaénim systémem spole¢nosti Wanzl spol. s r.0.?

Rozhodné€ ano
Spise ano

O
O
O SpiSe ne

O Rozhodné ne

Pokud nejste spokojen/a, uved'te, které metody motivace byste piivital/a.




15. Pohlavi

o Muz
o Zena
16. Vék
o 18-30 let
O 31-40let
o 41-50 let
O Vice jak 50 let

17. Délka pracovniho poméru

o 0-5roky
o 5-10let
O Vice jak 10 let

18. Vase pracovni pozice

THP

Operator vyroby
Sefizovac, mistr
Zamec¢nik, Elektro

O O O O

Dékuji za Vas cas, ktery jste vénoval/a mému dotazniku.



