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ABSTRAKT

Tato bakalai'ska prace ma posoudit principy a metody motivace pracovnikti v organizaci.
Vse probéhne na zaklad¢ ziskanych teoretickych a praktickych poznatki k dané
problematice. Prace ma zhodnotit jak spolecnost SMR PLUS, s. r. 0. motivuje své
pracovniky k pracovni vykonnosti. Pro posouzeni kvality a urovné soucasné¢ motivace
bude pouzito dotaznikové Setfeni, které bude realizovano piimo se zaméstnanCi

organizace. V zavéru budou navrzeny feSeni na zlepSeni motivace.

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, hmotna a nehmotna motivace, motivacni teorie

ABSTRACT

This bachelor thesis should evaluate principles and methods of motivation of workers
in the organization. Everything will be based on theoretical and practical knowledge
connected with given issues. The thesis should evaluate how the organization SMR
PLUS, s. r. o. encourages it's workers to job performance. To assess the quality
and level of motivation the questionnare survey will be used, which is to be made
directly with employees of the organization. At the end the solution will be suggested

to improve the motivation.

Keywords: motivation, stimulation, tangible and intangible motivation, theory of motivation
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UvVOoD

Prvnim krokem pro zpracovani této bakalaiské prace bylo urceni hlavniho cile, kterym je
na zédkladé provedené analyzy navrhnout doporuceni na zlepSeni dosavadnich principi
a metod motivace pracovnikli v organizaci. Jelikoz motivace je pro zaméstnance jednim

Z nejzéasadnéjsich podnéti, které jsou schopny vést k zvySeni pracovni vykonnosti.

Druhym krokem bylo vyhleddni vhodné literatury zabyvajici se motivaci zaméfenou
na praci. Ta byla vyuzita v teoretické Casti, ktera uvadi do dané problematiky. V prvni
kapitole jsou popsany zakladni pojmy k motivaci, co je naptiklad motiv, motivace, stimul,
stimulace, jaké jsou zdroje motivace nebo motivacni nastroje. Druhd kapitola se vénuje
motiva¢nim teoriim. Zahrnuje teorii vysvétlujici motivaci Clovéka (teorie Abrahama
Harolda Maslowa, dvoufaktorova teorie motivace Fredericka Herzberga a teorie X a Y
Douglase McGregora) a teorie zaméfené na prubéh motivacniho procesu (teorie Victora
Vrooma, teorie ocekavani podle Lymana Williama Portera a teorie cile podle Garyho
Lathama a Edwina Lockeho, teorie spravedlInosti podle Johna, Coucha Adamse). Zavére¢na

treti kapitola teoretické Casti popisuje hmotnou a nehmotnou motivaci.

Tretim krokem bylo zpracovani praktické ¢asti. V té je nejdiive pfedstavena firma SMR
PLUS, s.r.0., jeji historie, pfedmét podnikani, coz je ¢innost, jenz firma provozuje a také
organizaéni struktura, kterd slouzi k ziskéani ptehledu o poctu zaméstnancii a jejich
pracovnich pozic. Déle byla provedena analyza souc¢asného stavu a uplatiiovanych principti
a metod motivace pracovnikll. K provedeni analyzy bylo potieba nejprve ziskat informace,
ty byly ziskdny dotaznikovym Setfenim a vysledky jsou pro nazornost zobrazeny
na kolacovych grafech. Na zaklad¢ zjisténych nedostatki motivace v organizaci, byly

navrZeny doporuceni ke zlepSeni soucasného stavu.

Navrzena doporuceni budou ptfedlozena vedeni firmy a poslouzi k pfipadnému uvedeni

do praxe.
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1 ZAKLADNI POJMY MOTIVACE, STIMULACE

Dnes a denn¢ je pouzivan pojem motivace, avSak malo kdo vi, co pfesn¢ znamena a jakou
podstatné zvysit pracovni ¢innost. Pro poc¢atecni pfedstavu o motivaci a pro mensi uvedeni
do problematiky jsou zde popsany elementarni prvky, jako je motiv, motivace, stimul,

stimulace, formy motivace a motivovani.

1.1 Motiv

Motiv vyjadiuje uréitou vnitini psychickou silu - popud, pohnutku, ktera ¢lovéka nebo jeho
¢innost navede uréitym smérem. V daném sméru jeho Cinnost aktivuje a vzbuzenou
aktivitu udrzuje. K pojmu motiv se t€sné poji pojem cile. Obecnym cilem kazdého motivu
je dosazeni urcitého konecného psychického stavu, neboli nasyceni. Takového stavu
dosahujeme formou vnitiniho uspokojeni, uspokojeni z dosazeni cile motivu. Motiv plisobi
tak dlouho, dokud nedosdhne svého cile nebo pokud ¢Elovék nedosahne ocekavaného

uspokojeni. [8], [3]

V psychice ¢loveka v dany okamzik zpravidla neplsobi jeden, ale soucasné cely soubor
motivl. Motivy, které jsou orientované stejnym, neboli podobnym smérem, se vzajemné
posiluji a tim zdiraziiuji motivovanou ¢innost, naopak motivy opacné se mohou vzajemné
oslabovat a tak motivovanou cinnost naruSovat, za krajnich podminek dokonce

znemoznit. [3]

Motivy jsou rozdélovany do tii zakladnich skupin:
1) motivy aktivni pfimo podnécuji pracovni vykon, jako napiiklad motiv uspéchu
2) motivy podporujici vytvareji podminky pro u¢inné plisobeni motivi aktivnich,

to je napfiklad vytvafeni pratelské atmosféry na pracovisti, ktera pak mize

podporovat pracovni vykon
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3) motivy potlacujici odvadéji pracovnika od pracovni ¢innosti, napfiklad motiv

pobavit se s pfitelem na pracovisti

1.2 Stimul a stimulace

Stimul je jakykoliv podnét, ktery ovliviiuje motivaci ¢lovéka. V nékterych literaturach jsou
rozliSovany tak zvané impulsy a incentivy. Impulsy jsou definovany jako vnitini podnéty
signalizujici néjakou zménu v chovani nebo mysleni ¢lovéka. Do impulst fadime takové
stavy téla, jako naptiklad bolest zubu, kterd miize vyvolat motiv navstévy zubniho 1ékate
nebo nervozitu pted zkouskou, ta mize vyvolat motiv vyhnout se zkousce. Incentivy jsou
vnéjsi podnéty vztahujici se k impulsiim vrozenou nebo naucenou cestou. Incentivem muize

byt naptiklad nabidka kariérniho postupu, za ptedpokladu splnéni pracovnich vysledkd.

Stimulace je definovana, jako vngjsi ptusobeni na psychiku ¢lovéka, jejimz dusledkem
dochazi k psychickym zménam, ovliviiyje tak nejvice motivaci ¢loveéka. Stimulace pisobi
na psychiku ¢lovéka nejcastéji aktivnim jednanim. Stimulaci tedy chapeme jako proces

védomého a zamérného ovliviilovani motivace druhého ¢lovéka. [3]

1.3 Motivace

Pojem ,motivace ma plvod v latinském ,movere“ — hybati, pohybovati. Jedna

se 0 oznaceni pro vSechny vnitini podnéty, které¢ vedou k urcité ¢innosti, k ur¢itému jednani.

Motivace je vyjadfovana, jako specifické ptisobeni na lidskou psychiku. Nejedna se vzdy
0 védomé, ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Chovani c¢loveka
se zaméfuje urcitym smérem, V daném sméru ho aktivuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji.
Navenek se pak plsobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti,
motivovaného jednani. [1]

Jedna z definic motivace: ,,Motiv je ditvod néco délat - dat se urcitym smérem. Lidé jsou
motivovani, kdyz ocekavaji, Ze jejich kroky, jejich cinnost pravdépodobnée povede

k dosazeni cile - hodnotné odmeény, uspokojujici jejich konkrétni potreby. Dobre
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motivovani lidé jsou lidé s jasnée definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz

ocekavaji dosazeni téchto cilii“.

«wl

Typy motivace:

Vnitini motivace - tu Herzberg definoval jako ,,motivaci vychézejici z prace
samé“. K t¢ dochazi, kdyz lidé citi, ze prace, kterou vykonavaji, je vnitingé
zajimava, podnétnd a dulezitd. Je vni obsazena pravomoc, odpovédnost,
ptilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti, schopnosti, piilezitost k riistu
a postupu Vv hierarchii pracovnich funkci

Vnéj$i motivace - to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvoii
ji odmény, jako napiiklad zvySeni platu, uznani, pochvala nebo povyseni,

roMr

ale také tresty, jako tfeba disciplinarni fizeni, odepfeni platu nebo kritika. [2]

Vyznamna v motivaci je skute¢nost, Ze pisobi soucasné ve tiech dimenzich:

1)

2)

»Dimenze sméru se motivace clovéka a nasledné i jeho cinnost urcitym smérem
zaméruje, orientuje, naopak od jinych moznych smeri jej odvraci, respektive
€

odvadi. V roviné prozivani Ize tuto skutecnost vyjadrit obraty ,,chci to a to*,

,rad bych to a to”, ,,nezajima mne to a to*.

Dimenze intenzity je cinnost c¢lovéka v daném sméru v zavislosti na sile jeho
motivace, vZdy vice, ¢i méné prostoupena usilim jedince o dosazeni cile, v jehoZ
ramci vynaklada vice, ¢i méné energie. V roviné proZivani je mozné tuto
skutecnost priblizit podle miry intenzity (sily), jako napriklad ,,docela bych

3

chetel ...~ , chci ..., ,, velmi touzim ... ".

L ARMSTRONG, Michael. Odmeriovini pracovniki. Praha: Grada, 2009. ISBN 978-80-
247-2890-2, s. 110
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3) Dimenze stilosti se jako treti z uvedenych charakteristik motivace projevuje
mirou schopnosti jedince prekondvat nejriznejsi — vnéjsi i vnitrni prekadzky,
které se mohou objevovat pri uskuteciiovani motivované cinnosti. Vysoka
perzistence znamend, Ze motivovany jedinec pokracuje ve své motivované
cinnosti v piuvodnim sméru a v podstaté s nezménénou intenzitou i v situaci, kdy

s . o Vevs . v r v . rpvr . V. ’ v ¢ 2
se setkava s nejruznejsimi prekazkami, dilcimi nezdary, ¢i neuspéchy.

1.3.1 Zdroje motivace

Porozumét problematice motivace lidského chovani predpoklada také pochopeni toho, jak
vlastné motivace vznika, z ¢eho prameni, jaké skute¢nosti maji vliv na to, ze ¢lovék néco
chce a naopak jiné skute¢nosti odmita. Po né¢em touzi velmi siln¢, zatimco jiné oblasti jej

sice pritahuji, ale ne vSak intenzivn¢.
Skutecnosti, které vytvareji motivaci, oznacujeme jako zdroje motivace.
Zakladni zdroje motivace:

a) Potieby
b) Navyky
) Zajmy
d) Hodnoty a hodnotové orientace
e) Idealy

a) Potieby jako zakladni zdroj motivace
V psychologii je potieba chépana jako ¢lovékem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany

nedostatek néceho, pro daného jedince subjektivné vyznamného.

2 BEDRNOVA Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. roz. vyd. Praha:
Management Press, 2002. ISBN 80-7261-064-3, s. 241
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Potieby jsou za zakladni zdroj motivace povazovany z nékolika divodi. Jednim z nich je
skutecnost, Ze timto psychologickym konstruktem oznacujeme jakési vnitini stavy, které
jsou vlastni nejen ¢loveku, ale i niz§im, subhumannim zivoc¢ichiim.

Potieba se v roviné prozivani projevuje jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery vyvolava
tendence k odstranéni tohoto napéti. Vede tedy zpravidla k ¢innosti sméfujici k odstranéni

ptislusného nedostatku. Piedpokladem ovSem je, ze subjekt nalezne cil. [3]

Nedostatek —Potieba — Motivace — Na cil zaméfena ¢innost — Qdstranéni nedostatku

Potieby lze délit na:

o Poti‘eby biologické, fyziologické jsou spojeny s ¢innosti a funkcemi lidského téla,
jakozto biologického organismu. Patfi k nim potieba vzduchu, potravy, tekutin
a podobné. Byvaji ozna¢ovany také jako potfeby primarni

e Poti‘eby socialni, spoleCenské jsou spojeny s ¢loveékem jako s tvorem socialnim,
spoleCenskym, kulturnim. Patfi k nim naptfiklad potieba lasky, dominance,

seberealizace. Tyto potieby byvaji oznaCovany téZ jako potreby sekundarni.

b) Navyky
Clovék provadi v uréitych situacich innosti opakovang. Diky pravidelnému opakovéni
¢innosti, se pro nds stavaji urCitym stereotypem. Pii znovu vzniklé situaci méame
automaticky tendenci realizovat jiz zafixovany stereotyp. Navyk tedy miizeme definovat

jako opakovany, fixovany a zautomatizovany zpusob ¢innosti ¢lovéka v urc€ité situaci.

C) Zajmy
Zajem je jakymsi trvalejSim zaméfenim clovéka na soubor véci, které jsou spojeny
s aktivizaci jeho cCinnosti. Zajem muiZzeme chéapat jako odvozenou potiebu, ktera je
uspokojovana urcitou ¢innosti. Zajmu muze byt nekone¢né mnozstvi, lze fici, Ze zajmem je
jakékoli Cinnosti, jenz ¢lovéka t&si. Piiklady zdjmového zaméteni jsou napiiklad zajmy

poznavaci, socialni, estetické, technické, vytvarné, sportovni a podobné.
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d) Hodnoty
V zivoté se Casto ocitdme v novych, pro nds neznamych situacich. Po zkuSenosti
si vytvafime na tuto situaci hodnoceni a prikladame ji uréitou hodnotu, vyznam, dilezitost.
Hodnoceni nékterych skute¢nosti vice ¢1 méné automaticky piejimame od svého prostiedi,
ve kterém zijeme. Hodnotou pro konkrétniho clovéka mize mit v podstaté cokoliv.
Pro kazdého je hodnotovy zebiicek poskladany jinak. Pro n¢koho miize byt urcitd véc

vvvvv

zdravi, rodina, prace, pratelstvi, vzdélani, spoleCenské postaveni, laska, svoboda, penize.

e) Idealy
Idedlem rozumime piedstavu néceho, co pro daného Cloveka predstavuje vyznamny cil
jeho snaZeni, skute¢nost, o kterou usiluje. Ideal muZze mit podobu cili, jak v osobnim
zivoté, tak 1 v pracovnim, kterych by chtél jedinec dosahnout. Idedly ovliviiuje okoli,

ve kterém se dany jedinec vyskytuje. [3]

1.3.2 Motivacni nastroje
Nastroje, které vyuzivaji predev§im manazefi k motivaci pracovnikli, mohou mit riznou

podobu, a proto je délime na nastroje primé a neprimé.

Piimé nastroje manaZer vyuziva v piipadech, kdy se jedna o direktivni ptikazy plnéni
zadanych ukold. Specifickou formou pfimych nastroji jsou smérnice, pokyny, instrukce,
oznacované také jako organizacné fidici dokumentace. Tato dokumentace obsahuje také
delegovani a stim je spojena i odpovédnost. Delegovani mlze mit pro podiizeného

pracovnika vysokou motiva¢ni hodnotu.

Neprimé nastroje manazer vyuziva, kdyZz vymezuje prostor pro samostatné chovani

podfizenych sloZek. Ptistupy a do urcité miry 1 vysledky nechava na jejich vili.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 17

Mezi typické nepiimé nastroje patfi:
1) Nastroje ekonomické
¢ mzdy, odmény, prémie, ekonomické sankce
e podily na zisku

e zameéstnanecké akcie

2) nastroje mimoekonomické
e pochvaly, vefejna uznani
e dobré socidlni klima v podob¢ partnerstvi, nepiistupnost, zavist, podeziravost

e pracovni klima, dobré pracovni prostiedi, humanizace prace [11]

1.3.3 Motivace Kk praci

Motivaci K praci rozumime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen
s vykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim pozice a ji odpovidajici pracovni roli, to je
S plnénim pracovnich ukoli. Pracovni motivace vyjadiuje pfistup clovéka k préci,
ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim tkolim.

Prvnim divodem k praci je nezbytnost zajistit sobé i1 své rodiné¢ zdkladni prostredky
k zivotu. Stale vétsi mnozstvi lidi vykonem své pracovni ¢innosti uspokojuje i mnohé dalsi
motivy. Ur¢ité mnozstvi lidi nema zajem si praci zajistit, ani zakladni prostiedky pro sviij

Zivot.

V psychologii rozliSujeme dva typy pracovni motivace:

1. Motivace intrinsicka zahrnuje motivy, které souvisi S praci samotnou.

2. Motivace extrinsicka zahrnuje motivy, které naopak ,,lezi* mimo vlastni praci.

K nejvyznamnéjSim intrinsickym motiviim prace patii:

e Potieba néjaké ¢innosti, zbavit se prebytecné energie.

e Potieba kontaktu s druhymi lidmi, zde patii pfedevsim povolani, jejichz obsahem

rrrrrr
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e Potieba vykonu (radost ¢i uspokojeni ¢loveka z GspéSného vykonu).
e Touha po moci (uspokojeni piinasi napiiklad vyssi pozice v praci).

e Potieba smyslu Zivota a seberealizace.

K nejvyznamnéj$im extrinsickym motiviim patii:

e Potieba jistoty (do ur¢ité miry identickd s potfebou pen¢z, je vSak spojena vice
s budoucnosti ¢loveka).

o Potieba potvrzeni vlastni duleZitosti (Casto spojovano se zastdvanim pracovni,
¢1 jiné spolecenské pozice).

e Potieba soundleZitosti, partnerského vztahu (v zaméstnani mame moZznost
nejcastéji navazovat kontakt s druhym pohlavim, coz potvrzuje fakt, Ze mnoho part

se poznalo na pracovisti). [4], [8]
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2 TEORIE MOTIVACE

Pracovni motivace neboli motivace pracovni ¢innosti je dana pristupem jednotlivce k praci,
a to jeho odhodlanosti pracovat, ktera pochazi z riznych vnitinich popudii (motivit). Jsou
pouzivany teorie vysvétlujici motivaci ¢loveka k praci, do kterych spadéa teorie potieb
Abrahama Harolda Maslowa a jeho pyramida potieb, dale je to dvoufaktorova teorie
motivace Fredericka Herzberga a také teorie potieb Claytona Alderfera. Jako dalsi teorie
pracovni motivace jSou V literatufe uvadény teorie, do nichZ jsou zahrnuty teorie expektace
(o¢ekavani) Victora Vrooma, také Lymana Williama Portera a teorie spravedlivé potieby
podle Johna Staceya Adamse. VSechny tyto teorie budou postupné popsany v nasledujicich
bodech.

2.1 Teorie potieb

Teorie potieb je charakteristickd pyramidou potieb, jejimz autorem je Abraham Maslow.
Pyramida potteb tvofi hierarchii lidskych potieb a to od téch nejzékladnéjsich, kterymi jsou
potieby fyziologické. Do této kategorie fadime potiebu jist, pit, dychat, mit kde bydlet
a mit si co obléci. Pokud bychom tuto zakladni potfebu uvedli do kontextu s praci, jednalo
by se o to, aby lidé vydélali dostate¢nou sumu penéz k uspokojeni téchto potieb. V ptipadé,
Ze nejsou tyto dominujici potieby uspokojeny, pak Zadné dalsi potfeby ¢lov€ka nemotivuji.
Na druhém stupni hierarchie potieb se nachazi potieby bezpe¢i, jedna se o potieby jako je
jistota zaméstnani, ochrana pfed nemocemi, bezpecné Ziti. Tretim stupném hierarchie
potieb jsou potieby spolecenské, tyto potieby jsou spjaty se spole¢enskou povahou lidi
a jejich touhou po ptatelstvi. Mezi tyto potieby fadime lasku, dobré vztahy na pracovisti,
pratelstvi a spoleCenské uplatnéni. Neuspokojeni téchto potieb miize velmi ovlivnit zdravi
Clovéka. Nasleduji potieby uznani, kazdy usiluje o to, aby doséhl uspéchu, respektu lidi,
pochvaly, vefejného uznani, uspokojeni téchto potieb vede k pocitu sebedivery a prestize.
Na vrcholu hierarchie potfeb jsou potieby seberealizace, jedna se o potfebu rozvijet
schopnosti a dovednosti. Snahou je stat se tim, ¢im chceme byt a Cemu véfime, Ze jsme
schopni stat se. Neni dulezité, jakou praci vykonavame, dilezité vSak je, Ze chceme byt co

nejlepsi. [1]
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Jak tvrdi Maslowova teorie: ,, Uspokojenim nizsi potreby se stava dominantni potrebou
potieba vys$si a pozornost jedince je soustredéna na uspokojeni této vyssi pon’eby“.3 Jak
dale uvadi Maslow: , Clovék je Zivocich s pranimi“,* ztoho lze vyvodit, Ze pouze

uspokojena potieba miize ¢loveéka dale motivovat. [1]

=
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Obr. 1 Maslowova pyramida potieb [1]

¥ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovjsi postupy a trendy. 10. vyd.
Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 270

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnov&jsi postupy a trendy. 10. vyd.
Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 271
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2.2 Dvoufaktorova teorie motivace F. Herzbergera

Herzbergerovu teorii dvou faktori zformuloval v roce 1959 Ameri¢an Frederick Herzberger.

Pojmenoval dva zékladni faktory, které ovliviiuji spokojenost a motivaci pracovnik.

Hygienické faktory predstavuji prostfedi a podminky, ve kterém zaméstnanci pracuji. Podle
Herzbergera absence nize uvedenych faktord zplsobuje nespokojenost a tim snizenou

kvalitu pracovniho vykonu. Jejich pfitomnost k vyssi motivaci vSak nevede.

Faktory hygieny:

o plat

e pracovni podminky
e vztahy s kolegy

e osobni zivot

e jistota

e firemni benefity (sluzebni automobil, telefon, notebook)

»VSechno jsou to vnejsi faktory, jez maji na jedince urcity dopad (proto se jim také nékdy
rika faktory prostredi), jestlize v téchto oblastech nejsou Zadné problémy, je
to po motivacni strance vsechno v poradku. Jestlize zde vsak problémy jsou, vznika vazné

v v vooer oy . v o7 . «5
nebezpeci, Ze prevazujici motivacni pocity budou oslabeny “.

Motivacni faktory jsou faktory, které vytvareji pozitivni motivaci, vedou k lepsi pracovni
vykonnosti a povzbudi zaméstnance do dalsi prace. Dé&je se tomu tak za predpokladu, Ze

byly ptedtim naplnény faktory hygienické.

> FORSYTH, Patrick. Jak motivovat lidi. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-
386-2, s. 17
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Faktory motivaéni:

e dosazeni cile

e uznani

e odpovédnost

e prace sama o sob¢

e rust

»VSechny tyto faktory, at’ jsou pozitivni nebo negativni, vychdzeji z hlubin lidské povahy
a nabizeji vedoucim pracovnikum pri zajistovani dobrého vykonu lidi ty nejlepsi

v .« 6
moznosti ‘.

2.3 Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji to, jak se Snimi zachazi a jedna
V porovnani s jinymi lidmi. Hlavnim piedstavitelem teorie spravedlnosti nékdy zvané také
teorie rovnovahy je J. S. Adams. Pokud s ¢lovékem zachazime spravedlivé, znamena to,
ze Snim jedname stejné¢ jako s ostatnimi. Napiiklad v pracovnim prostfedi budou
zamé&stnanci porovnavat své odmény za praci s odménami svym kolegl. DileZitymi
slozkami pro porovnani budou ziskané zkuSenosti, vzdélani a vynalozené¢ usili. V pfipade,
Ze porovnanim vznikaji rozdily v negativnim sméru vi¢i zamé&stnanci, ten se pak domaha
napravy. Pokud se jedna o kratkodobé rozdily, tak to vétSinou zaméstnanci toleruji.
V ptipadé, Ze se jedné o rozdily dlouhodobé, miiZze vzniknout a vétSinou se tak déje, pokles

pracovniho vykonu, pokles kvality prace a miize to vyustit az k opusténi firmy.

Teorie spravedlnosti podle Adamse, ktery tvrdi, Ze: ,, Lidé budou lépe motivovani,
Jestlize se s nimi bude zachdzet spravedlive, naopak demotivovani, jestlize se s nimi bude

zachdzet nespravedlive “"12]

® FORSYTH, Patrick. Jak motivovat lidi. Praha; Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-
386-2,s. 18
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Podle Adamse existuji dvé formy spravedlnosti:

e distributivni spravedlnost — tyka se pociti, jak jsou odménovani podle svého
pfinosu a v porovnani s ostatnimi

e proceduralni spravedlnost — tykd se vnimani pracovniki, jak podnik spravedlivé
postupuje Vv takovych oblastech, jako je hodnoceni pracovnikli, povySovani

a disciplinarni zalezitosti [1]

24 Teorie XayY

Autorem teorie X a Y je Douglas McGregor, ktery rozdélil lidské chovani v praci na dva

rozdilné typy ptfedstav:

e Typ X — tento typ vyjadiuje nazor, ze ¢lovék je od ptirody liny, nejevi zajem
0 praci, nechce se mu pracovat a pokud ma néco udélat musi k tomu byt donucen,
dotlacen tfeba i pod pohrizkou trestu. Takovy typ ¢lovéka musi byt neustale
kontrolovan, veden k ¢innosti a jeden z u¢innych nastroji je odmeéna.

e Typ Y — jedna se v podstaté o typ opacny typu X. Predpoklada se, ze ¢lovek chce
pracovat a ma zajem o praci. Pro tento typ ¢lovéka je prace stejné pifirozend, jako je
naptiklad hra nebo odpocinek. Ze svych vysledkli ma radost a odpovédnost za praci

ho uspokojuje.

Jak uvadéji ve své knize Bedrnova a Novy, na zakladé konceptu teorie X a Y bylo zjiSténo,
ze s postupyjicim ekonomickym, kulturnim a socidlnim rozvojem lidské spole€nosti stale
vy$§i procento populace odpovida spiSe typu Y, coz vyzaduje zmeénit pfistup
k pracovniktim, jelikoZz dosud pfetrvavala piedstava typu X. Nabyva stale vétsiho vyznamu
propojovani cili podniku, scili zaméstnanci a preddvanim vétsi miry odpovédnosti

za vlastni praci a vysledky konkrétnim pracovnikim. [2]

" ARMSTRONG, Michael. Odméiiovani pracovniki. Praha: Grada, 2009. ISBN 978-80-
247-2890-2, s. 114
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2.5 Teorie oCekavani

Pojem ocekavani byl pavodné soucasti teorie valence (hodnota) — instrumentalita
(presvédceni) — expektace (ocekavani), proto také nékdy nazyvana expektacni teorie,
fomulovand Vroomem (1964). Ocekavani je zalozeno na zéklad¢ ziskanych dosavadnich
zkuSenosti. Lidé se vSak dostavaji do novych situaci, jako je naptfiklad zména zaméstnani
nebo novy systém odménovani. V téchto piipadech, kdy se lidé nemohou opfit o své
zkusenosti, protoze se do takové situace dosud nedostali, mize dojit ke snizeni motivace.

Tak jak tekl Armstrong: ,,Motivace je moznad pouze tehdy, pokud existuje jasné vnimany

a pouzitelny vztah mezi vykonem a V)?sledkem.“8

Tim by se dalo vysvétlit, pro¢ je penézni motivace uéinna, pouze v tom piipadé, pokud existuje

propojeni mezi vyvinutym usilim a odménou, zda vyvinuté usili stoji za slibenou odménu. [2]

2.6 Teorie cile

Teorie cile, kterou definovali Latham a Locke uvadi, ze pokud zaméstnancim zadame presné
urcené cile, jsou-li naro¢né, ale splnitelné a funguje zpétna vazba, pak motivace a vykon jsou
vys$i. Dulezitd je participace jedincli na stanovovani cile, nebot’ je to nastroj, jak ziskat
souhlas pro stanoveni vysSich cilti. Naro¢né cile museji byt projednany a odsouhlaseny, jejich
plnéni musi byt podporovano vedenim. Teorie cile je propojena s koncepci fizeni podle cild,
pochazejici ze Sedesatych let. Ta vSak Casto selhdvala, protoze byla pouzivana byrokraticky,
aniz by byla poskytovana piisluSnym pracovnikiim skutecna podpora a co je dileZité,
aniz by se zabezpecilo, aby si manazefi byli védomi vyznamu takovych postupt, aniz by byli
kvalifikovani v pouZivani téchto postupll. Teorie cile hraje kli¢ovou roli v procesu fizeni

pracovniho vykonu, ktery se vyvinul z dosti zdiskreditovaného fizeni podle cilu. [2]

8 ARMSTRONG, Michael. Odméiiovani pracovniki. Praha: Grada, 2009. ISBN 978-80-
247-2890-2, s. 113
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3 MOTIVACE PRACOVNIKU

Motivovat pracovniky k lepSim pracovnim vykoniim je ukolem nadtizenych. Jejich cilem
je motivovat pracovniky tak, aby jejich prace korespondovala scili organizace. Pokud
se podaii, aby pracovnik pfijal praci za svou, vazil si ji a prostfednictvim udilenych ukola
uspokojoval své wvnitini hodnoty, hovofime o vnitini motivaci, kterd je dulezita

Z dlouhodobého hlediska. Vnitini motivace je velmi silna a tvoti hnaci motor plnéni tkolt.

K motivaci zaméstnancti se nejcastéji vyuziva dvou typu stimulacnich prostiedki. Jedna
se o hmotnou a nehmotnou motivaci, kterou si popiseme nize. K tomu, aby byli pracovnici
spravné motivovani, musi manazer nebo vedouci pracovnik zvolit takovou formu
stimulace, ktera bude odpovidat pracovnimu zafazeni a bude v danou chvili
co nejefektivnéj$i. Nemiizeme totiz vzdy aplikovat stejnou formu stimulace,
protoze by nemusela byt G¢inna. Staéi, aby ¢lovék nebyl v pro nas dobrém rozpolozeni,

a vysledny efekt bude mit opa¢nou hodnotu, nez jsme o¢ekavali.

3.1 Hmotna motivace

Hmotnd motivace je jednou z nejbéZzné&jSich a pracovniky nejvitangjSich druhti pracovni
motivace. Prostfednictvim hmotné motivace respektive hmotné odmény lidé uspokojuji své
zakladni potfeby, mezi néz patii jidlo, zdravi, zaméstnani, bydleni, bezpecnost, pratelstvi,

z diivodu uspokojeni téchto potieb je pro pracovniky hmotna odména velmi dilezita.

ZvySeni mzdy pracovnika ma pouze kratkodoby ucinek, a proto se doporucuje zvySovat
odmény v zavislosti na vykonu pracovnika. JelikoZ nadSeni po zvySeni mzdy velmi rychle
opada a vykonnost s ni na ptivodni hranici. NavySenim hmotné odmény ovSem nezajistime
vZzdy vys§i motivaci. Hmotna motivace ma své hranice a zalezi na ¢lovéku, zda da prednost
napiiklad sportu, Casu stravenému se svou rodinou nebo radéji €as vyuzije k tvorbé dalSich
penéz. Podle Porvaznika (2008) miiZzeme tento bod nazyvat bodem kulmina¢nim, ktery je

znazornén nize na (obr. 2).
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Mira
Kulminaéni
stimulaéniho Preference
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ucinku volného ¢asu

Preference

hmotné odmény
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Obr. 2 Kulminacni bod [9]

Je potieba si uvédomit, Ze hmotna odména nemusi mit pouze penéZni formu, jako je tomu
napiiklad u platl, odmén nebo prémii, ale do této formy motivace fadime odmény
bez penézniho vyjadieni. Mohou to byt napiiklad poukazky do restaurace, piispévek
na sport a kulturu, blahoptani a dar k Zivotnimu jubileu, pfispévek na dichodové pojisténi
a fada jinych. Takovéto odmény mohou pro zaméstnance znamenat daleko vice,
nezZ samotné penize. Znamena to jakési vyjadieni pocty a uznani kvalit zaméstnance firmy.
Ten se firmé na oplatku odmeéni kvalitni praci a $ifi pozitivni informace o povédomi firmy.
Coz firmé piindsi veétsi uspéch. Hmotnd motivace bude mit urcit€¢ vyssi Ucinek u lidi

S niz§imi pfijmy, nez u dobie vyd¢€lavajicich osob. [5]

Mezi nejpouzivangjsi metody hmotné motivace podle Porvaznika (2008) jsou:

e pravidelné zvySovani platu

e stimuluyjici zakladni mzda a osobni ohodnoceni
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e 0dmeény a prémie

e 13.a14. plat

e soukromé nebo neplacené volno

e uhrada nakladl na zvySovani kvalifikace

e poskytovani bezarocnych ptjcek

e sluzebni automobil i pro soukromé ucely

e platba soukromych telefonnich hovori

e thrada nékladii na Zivotni pojiSténi

e moznost levného odkupu pouzitého zatizeni firmy
e Vvécné dary k Zivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci
e prispévek na dopravu do zaméstnani

e prispévek na stravu

e piispévek na dovolenou

e prispévek na kulturu a sport

e poskytovani produktti firmy v podob¢ naturalii

Dulezité je dodrzovat urcita pravidla odménovani, aby odmény byly spravné a spravedlivé.

NiZe jsou uvedena néktera pravidla spravedlivého odménovani pomoci hmotné odmény:

e Odmeéna by méla byt pfimo provazana s vykonem.

e Nejdiive by mél byt splnén tikol a az potom udélena odména.

e M¢éla by byt jasna spojitost mezi vykonem a odménou, odména tedy neni
automaticka.

e Stanoveni pfedem jasnych podminek, za kterych zaméstnanci nalezi odména

a Vv jaké vysi. [3]

3.2 Nehmotna motivace

Nehmotna motivace je dal§i formou pro stimulaci zaméstnanct. Je velmi dilezita jak
z pohledu zaméstnance, tak z pohledu zaméstnavatele. Jelikoz nehmotnd motivace ma
oproti hmotné motivaci dlouhodoby ucinek. Pokud chceme zaméstnance spravné
motivovat a chceme, aby dosahoval pozadovanym vysledkl, musime si nejprve zjistit, jaké

v owr

jsou jeho potieby, cile a hodnoty. A jimi se nasledné fidit.
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wevr

Nize jsou uvedeny nejCastéjsi oblasti nehmotné motivace (Armstrong, Michael.

Odmeénovani pracovniki. 2009, str. 45)

e UCceni se na pracovisti - jedna se o kazdodenni zlepSovani dovednosti zaméstnancii
V ramci plnéni pracovnich ukold. Zvysuje se tak jejich vzdélani a zaméstnatelnost.

e Vzdélavani a vycvik - systematické a planovité vzdélavani pracovnikd, umoznuje
jim zvySovat kvalifikaci a kariérni rast. V soucasné dob¢ je tato moznost dalsiho
vzdélavani povazovana za nejdalezitéjsi z celkového souboru odmeén.

e Rozvoj kariéry - velmi diilezity nastroj motivovani lidi. Clovék je motivovan vyssi
pozici, vy$§im spolecenskym postavenim.

e Zakladni hodnoty organizace - podnik ma jasnou vizi a soubor provazanych hodnot.
Vysledkem je trvale udrzovany vykon a flexibilita pracovnikd.

e Styl a kvalita vedeni - vedouci pracovnici jsou velmi dulezitymi prvky v fizeni
odménovani. Motivuji pracovniky, zajistuji plnéni ukolti a vytvareji pfiznivé
vztahy mezi sebou, ale také mezi lidmi v tymu.

e Pravo pracovnikll se vyjadiit - jedna se o tzv. hlas pracovniki, ktery umoziuje
vyjadfovat svilj nazor a podilet se na rozhodovani firmy. Je to dal§i forma odmény,
kterou firma vyjadiuje mozZnost prispét k uspéSnosti firmy.

e Uznani - neboli pochvala patii mezi nejvyznamnégj$i metody odmeénovani. Lidé
potiebuji védet, ze svou praci vykonavaji nejen dobte, ale také, Ze si jejich prace
nékdo ceni. Ocenéni pracovnikli za jejich uspéSnost miize byt neformalni,

ke kterému dochazi pti kazdodennim kontaktu nebo formalnim zptsobem.

Nize jsou uvedeny dalsi stimula¢ni prostfedky nehmotné motivace dle Bedrmové a Nového (2002):

3.2.1 Obsah prace

Dalsi vyznamny faktor stimulace. Kazdého zaméstnance muize motivovat néco jiného,
nékoho miize motivovat orientace na uspéch, nékoho zase orientace na obsah ¢innosti.

Nize jsou uvedeny nékteré dalsi ptiklady motivace:

e Tvofivé mySleni - je vyzadovano hledani novych feSeni, reakce na ménici

se podminky a zde moZnost uplatnit své vlastni ndpady, napiiklad architekt.
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e Samostatnost - vyzadovana zodpoveédna prace s nutnosti rozhodnout, napiiklad manazer.

e Konceptni mysleni - prace vyzaduje nadhled, analyzu logiky a vztaha
a jejich promitnuti do budoucnosti, naptiklad projektovy manazer.

e Hrdost na praci - prace ma smysl, je uzitecna a vytvaii hodnoty, naptiklad 1ékat.

e Prestiz - spoleensky velmi oceniovand, naptiklad politik.

e Hrdost na vlastni schopnosti - prace vyzadujici vyjimeéné schopnosti,
naptiklad profesionalni sportovec.

e Seberozvoj - vyZzadovano neustalého vzdélavani, napiiklad pravnik.

e Moc - takova prace dava pocit nadvlady nad druhymi lidmi, naptiklad policista.

¢ Nebe nad hlavou - prace, ktera je vykonavana pod Sirym nebem, napiiklad zahradnik.

e Jistota a perspektivnost jistot - prace v oboru, ktery dlouhodobou perspektivu,
napiiklad hodinaf. [3]

3.2.2 Povzbuzovani pracovniki

Jde predev§im o neformdlni hodnoceni, kde vyzdvihujeme pozitivni prvky vykonané
pracovnikem. Neformalni hodnoceni nam ovlivituje obsahovou rovinu jak racionalni,
tak emocionalni. V racionalni roviné jde o zpétnou vazbu. Vedouci hodnoti pracovnika,
jak obstal ¢i neobstal vzhledem ke stanovenému cili.

» Zpétnd vazba je nejucinnéjsi, kdyz je podavana konkrétne, a to bud’ v priibéhu cinnosti,

o, L9
nebo bezprostredné po jejim skonceni.

V roviné emocionalni pracovnik citi, Ze néceho dosahl a je pro podnik dillezity. To zvySuje

jeho sebevédomi, motivaci a chut’ pracovat.

® BEDRNOVA Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. roz. vyd. Praha:
Management Press, 2002. ISBN 80-7261-064-3, s. 292
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3.2.3 Pracovni podminky a reZim prace

Podnik by se m¢l zajimat o stav spokojenosti svych pracovnikli s pracovnimi podminkami.
Na zéklad¢ zjisténi vylepsit pracovni podminky podle pozadavki. Firmé to pfinese zvyseni
vykonu pracovnikil a zlepsi se vztah mezi podnikem a zaméstnanci. ZlepSenim pracovnich
podminek podnik davd zaméstnanciim najevo, ze si jejich prace vazi, jsou pro né dileziti
a zalezi jim na nich. Kazdy ¢lovék vnima zlepSeni jinak. Nékomu staci pouze drobna
zména, pro jiného to musi byt zména velkd. Pokud mé byt tato zména efektivni musi

se projevit okamzité zpétnou vazbou od zaméstnanct, v jejich chovani a spokojenosti. [3]

3.2.4 ldentifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci znamena, ze pracovnik pfijal praci za svou a znamena pro néj jednu
z &asti jeho zivota. Uspéchy dosahované v praci slouzi k vlastnimu sebehodnoceni. Vybér
profese je dulezité a predevsim slozité rozhodnuti. Ne kazdému se podafi zvolit vhodné
zaméstnani napoprvé, a proto za svij zivot lidé vystfidaji celou fadu profesi. Lidi,
ktefti si vyberou svou profesi dobfe je minimum a jsou to spiSe vyjimky. VétSina je jich

nespokojenych a v praci se citi nepohodIng.

Identifikace s podnikem je zalozena na pfijeti cilti podniku pracovnikem za své. Dochazi
K propojeni pracovnika s podnikem. Timto u pracovnika nedochazi k rozporu pfi volbé

mezi cili osobnimi nebo podnikovymi, pracovnik je povazuje za cile vlastni. [9]

»Kdyz se identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikaci s profesi a podnikem,

vede to K tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, Ze pracuje hospodarneé,

. co o L L , o el
Je odpovedny, tvorivy, aktivni a vstricny ke svym spolupracovnikum. 0

1 BEDRNOVA Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. roz. vyd. Praha:
Management Press, 2002. ISBN 80-7261-064-3, s. 295
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI SMR PLUS, S.R.O.

Spole¢nost SMR PLUS, s.r.o. se zabyva vyrobou a prodejem ocelovych 3D palet
pro potfeby manipulace, které doddva zejména do automobilového primyslu. Sidlo
spolecnosti je podle Obchodniho rejstitku ve Veseli nad Moravou, ale administrativni,

vyrobni a skladovaci prostory se nachazi v Bzenci.

4.1 Historie firmy

Spolecnost byla zalozena 12. ¢ervence 2004 ve Zlin€. Zakladateli byli tfi spole¢nici. Zména
ve vlastnické struktuie nastala poprvé v roce 2008, kdy jeden ze spole¢nikti firmu opustil
a podnik tak spole¢né vedli dva lidé. Dosud posledni zména probéhla v roce 2011. Jedinym
vlastnikem a jednatelem spole¢nosti je tak v soucasnosti Ing. Libor Van€k. Firma zacinala
s dvéma zaméstnanci a v prib¢hu ¢innosti se rozrostla na soucasnych dvacettti kmenovych
zaméstnancl. Spole¢nost ma po celou dobu existence vzestupnou tendenci a to i v dobg,
kdy svét zasahla finan¢ni krize, zejména automobilovy priimysl, spole¢nost prokazala svou

stabilitu a udrZela se na trhu. Dosahuje 100 miliénového obratu a prosperuje.

4.2 Predmét podnikani

Hlavni naplni prace firmy je vyroba a prodej ocelovych 3D palet, které slouzi jako
transportni systémy. Dale firma produkuje ocelové dily urcené zejména pro trh
automobilového primyslu. Produkce ¢ini pfiblizn€ 6000 palet za rok. Vyroba probiha
kombinaci vyroby sériové, zakazkové, vlastnimi silami a kooperacemi. Mezi hlavni
odbératele patii automobilky Hyundai, Skoda Auto, Nissan, spole¢nost Denso, kterd vyrabi
klimatiza¢ni jednotky, firma Magna, jejiZ €innosti je vyroba interiérovych a exteriérovych

dild do automobilda.

4.3 Organizacni struktura firmy

Organizacni struktura firmy je rozdélena do nékolika oddéleni, které se podileji
na fungovani podniku. NejvySs$i postaveni spolecnosti zastdva jeji majitel, ktery jedna
jménem spole¢nosti s obchodnimi partnery a zastupuje ji navenek. Samoziejmé se podili

na vedeni, organizovani a rozhodovani o dilezitych vécech, tykajicich se ¢innosti firmy.
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Ma hlavni slovo pii rozhodovani. Druhym nejvyse postavenym ¢lovékem ve spolecnosti je
projekt manazer. Jeho hlavni néplni je zajisténi vnitiniho chodu firmy, feSeni problému
a fizeni pracovnikil zejména v oddé€leni vyroby, které je pro vyrobni firmu zasadni. Ostatni
oddéleni jsou také podifizeny rovnéz projekt manazerovi. V organizacni struktufe chybi
napiiklad ucetni nebo IT oddé€leni, nebot’ se nejedna o kmenové zaméstnance. Firma
vyuzivd sluzeb externich spolec¢nosti a jednotlivé cinnosti realizuje prostfednictvim

outsourcingu. Organizac¢ni struktura je vyobrazena na obrazku. (obr. 3)

Majitel spole¢nosti

Projekt
manazer

| ]

Vyroba

T}

Obr. 3 Organizacni struktura firmy [21]
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5 ANALYZA PRINCIPU A METOD MOTIVACE V ORGANIZACI

Cilem této analyzy je ziskat piehled o tom, zda a na jaké Urovni je motivace pracovnikll
v organizaci SMR PLUS, s.r.0.. Na zéaklad¢ ziskanych teoretickych poznatkl a provedené
analyzy dotaznikovym Setienim se pokusim navrhnout doporuceni ke zlepSeni motivace

ve spolecnosti.

5.1 Sbér dat pomoci dotaznikii

Sbér dat nezbytnych pro provedeni analyzy probéhl za pomoci dotazniku (ptiloha P I).
Dotaznikové Setfeni bylo sestaveno za ucCelem ziskani blizSich informaci o postoji
zaméstnancl k uplatiiovani principli a metod motivace v organizaci. Na Uvod byli
pracovnici obeznameni o skuteCnosti, ze se jedna o anonymni vypliiovani a vysledky
poslouzi pouze pro ucely mé bakalafské prace. Dotaznik obsahuje celkem 17 otazek,

z toho 1 dotaz je otevieny, kde maji respondenti moznost odpovéd’ rozepsat.

Pii tvorbé dotazniku bylo cilem zaméfit se na otdzky tykajici se motivace pracovniki,
vytvorit pocet otazek stfedniho rozsahu, aby doSlo k co nejvétsi navratnosti dotaznikil

a nebylo dosaZeno demotivace pii vypliovani.

Dotaznik byl vytvotfen dvéma zpiisoby. Prvnim bylo vytvotfeni souboru otazek v programu
Microsoft Word a druhym zpisobem bylo umisténi stejnych otazek na www.vyplnto.cz.
Zaméstnancim, ktefi pracuji v kancelafi a na pocitaci, maji tedy pridélenou firemni
emailovou adresu, byl zaslan odkaz na vyplnéni online dotazniku na vySe zminéné webové
adrese. Pracovnikim ve vyrobnim useku, ktefi nemaji ptfidélenou firemni emailovou

adresu, byl dotaznik pfedan v tisténé podobé osobné.

5.2 Analyza vysledkii dotaznikového Setieni

Celkové bylo rozeslano a rozdano 23 dotazniki. Dotaznik tedy obdrzelo 100 %
zaméstnancl. Pfiemz vyplnénych se vratilo 18, coz predstavuje navratnost ptresahujici

90%. Dotaznikové Setieni prob&hlo na konci biezna 2012, v této dobé nebylo z riznych


http://www.vyplnto.cz/
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divodii v zaméstnani pfitomno 5 zaméstnanci, nemohlo tedy dojit k 100%
navratnosti vyplnénych dotaznik. Vysledky byly shrnuty a zaznamenany do tabulek,
na zaklad¢é kterych byly pro nazorné zobrazeni vytvoreny kolaCové grafy. VSechny grafy

byly vytvofeny v programu Microsoft Excel a jsou vlastnim zpracovanim.

Otazka ¢. 1

1. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

0%

B zakladni

= stiedoskolske bez
maturity

» stiedoskolske s
maturitou

m vysokoskolske

Obr. 4 Nejvyssi dosazené vzdélani

V otazce Cislo 1, kde pracovnici odpovidali na dotaz, ktery se tykal jejich doposud
nejvyssiho dosazeného vzdélani. Z vysledkd odpovédi vyplynulo, Ze pouze zékladni
vzdélani nema zadny pracovnik, sttedoskolsky vzdélanych bez maturity neboli vyucenych
pracovniki v oboru je ve firm¢ deset, stiedoskolské vzdélani S maturitou ma Sest
zamé&stnancu a vysokoSkolské vzdélani maji ve firmé dva lidé. Z grafu na obrazku 5 je

jasné videt, ze drtiva vétSina pracovnikil si vystaci se sttedoskolskym vzdélanim.
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Otazka ¢. 2

2. Na jaké pracovni pozici pracujete?

® nakupci

® Jogistik

= pracovnik ve vyrobe
® skladnik

= jine

Obr. 5 Pracovni pozice

V druhé otdzce byli zaméstnanci dotazovani na jejich pracovni zafazeni ve firmée.
Podle odpovédi zaméstnanci pracuje ve firmé jeden nakupéi, dva logistici, deset
pracovnikll ve vyrobé&, coZ piedstavuje 56 procent a tii pracovnici v nezafazené kategorii,
jedna se o zaméstnance pracujici v kancelafi na nespecifikované pracovni pozici. Pracovni
skupinu vykonavajici svoji ¢innost tvofi asistentka, projekt manazer, nakupci, logistik
a pracovnik vyvoje. Z divodu nevyplnéni dotaznikti vS§ech pracovnikii neni plné zobrazeno
rozlozeni zaméstnanctli. Pfesto je na prvni pohled patrné, ze pracovnici vyroby maji jasné

nejvetsi zastoupeni, jelikoz je spolecnost zamétrena na vyrobu.
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Otazka ¢. 3

3. Pracovni podminky ve firmé jsou:

0%

® yynikajict

® celkem dobré
= dobré

® Spatne

= velnu 3patne

Obr. 6 Pracovni podminky ve firmé

Dalsi otazka a to 3 byla vytvofena pro zjisténi situace, jak hodnoti zaméstnanci pracovni
podminky, jestli jsou s nimi spokojeni, ¢i nikoli. Na tento dotaz odpovédé€li dva pracovnici,
ze jsou vynikajici, dalsich pét zaméstnanci si mysli, Ze podminky k praci jsou celkem
dobré, devét je povazuje za dobré, posledni dva pracovnici vnimaji pracovni podminky
jako Spatné a za velmi Spatné je nepovaZzuje nikdo. Vysledky v oblasti hodnoceni
pracovnich podminek, vypadaji pro firmu velmi pozitivné, ale je potieba je neustdle
zdokonalovat, aby se pracovnici citili dobfe a podévali maximalni vykony. Také je
dialezité, aby zaméstnanci méli pocit, ze vedeni firmy mé snahu dale zdokonalovat tyto

pracovni podminky.
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Otazka ¢. 4

4. Jaké jsou vyhody zaméstnani v této firme?

® dobry plat

® piijemne pracovni
prostiedi

© kratka vzdalenost
dojizdéni do zameéstnani

B jine

Obr. 7 Vyhody prace v této firmé

Nasledujici otazka Cislo 4 se snazi rozlustit pointu pracovnikli, v ¢em podle nich spociva
nejveétsi vyhoda moznosti pracovat pro tuto firmu. Nejvétsi vyhodu a to dobry plat oznacili
dva pracovnici, pfijemné pracovni prostiedi hodnoti nejlépe dva pracovnici, nejvic lidi
si ceni toho, ze prace je blizko domova a nemusi dojizdét daleko, téchto pracovniki
je tiinact a posledni jeden pracovnik odpovédél, Ze vidi jinou vyhodu prace v této firmé.
Z této Casti dotazniku zcela jasné vyplynulo, ze 11 procent zvolilo jako vyhodu moznost
pfijemné pracovni prostiedi a dalSich 11 procent si mysli, Ze maji dobry plat. VétSina
zaméstnancl, coZ je celych 72 procent povazuje jako nejvétsi vyhodu kratkou vzdalenost

dojizdéni do zaméstnani.
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Otazka ¢. 5

5. Vztahy na pracovisti s kolegy hodnotite
Jako:

0%

® velnu dobré
® dobre

» neutralni

®m Spatne

» velmi Spatne

Obr. 8 Vztahy s kolegy

Pata otazka se pta zaméstnanci, jak hodnoti vztahy na pracovisti se svymi kolegy.
Odpoveédi pracovnikd byly nasledujici: jako velmi dobré je povazuje pouze jeden, dobré
se zdaji péti zaméestnancim, jedenact respondentl si mysli, ze jsou neutralni, jeden je vidi
jako Spatné avelmi S$patné nikdo. Pokud bychom se podivali na graf na obrazku 9,
tak miizeme usoudit, Ze vztahy na pracovisti mezi kolegy jsou na stfedni urovni.
Jelikoz jedenact pracovnikdl z osmnacti, coz je vice nez 60 procent hodnoti vzajemné
vztahy jako neutrdlni. To znamend, Ze mezi pracovniky nepanuje piiliSnd kamaradska
atmosféra, ale ani neexistuji znamky vyraznych problémt v zaméstnaneckych vztazich. Je
velice dilezité, jaké ma pracovnik vztahy s kolegy, odviji se od toho i chut' pracovat,
tymova prace, tak nikdy nemtze byt pracovni moralka na dobré Grovni. Touto otazkou byl

zjistén prvni problém, ktery se bude muset néjakym zptisobem fesit.
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Otazka ¢. 6

6. Znate cile firmy?

®ano

Ene

Obr. 9 Znalost cilu firmy

Tato otazka se zabyvéa zékladni véci, kterou by méli vSichni zaméstnanci védét a tou je,
zda znaji cile firmy. Deset zaméstnancu cile firmy zna, naproti tomu je osm zaméstnanct,
ktefi cile firmy vibec neznaji. Podle mého ndzoru by cil firmy mél znéat kazdy
zaméstnanec. Vysledek tedy neni pfili§ pfiznivy, jelikoz jen polovina pracovnikll zna cile
firmy, coZ je malo. Tomuto problému by se samoziejmé méla vénovat pozornost a zvysit
tak podvédomi zaméstnanct o cilech firmy. Zaméstnanci by méli védét, pro¢ pro podnik
pracuji a jestli je pro n€¢ vhodné ve firm¢ pracovat s ohledem na jejich budoucnost. Plnéni
cili bude ucelné jen v pripad¢, ze pracovnici budou znat budouci zaméry, které ma
napldnované vedeni spolecnosti. Pouze v situaci, kdy zaméstnanci budou znat tyto cile

a budou se snazit je uskuteciovat, tak 1ze dosdhnout rastu firmy.
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Otazka ¢. 7

7. Vztahy s vedenim firmy hodnotite jako:

0%

® velnu dobre
® dobre

= neutralni

® Spatne

= velnu spatne

Obr. 10 Vztahy s vedenim firmy

Otdzka sedmd ma zjistit odpovéd’ na to, jaké jsou podle pracovniki vztahy s vedenim
firmy. Odpovédi: jako velmi dobré vztahy hodnoti tfi zaméstnanci, dobré Ctyfi, nejvice
pracovnikt, a to osm, vidi piistup ze strany vedeni a opa¢né jako neutralni, téi respondenti
si mysli, ze jsou $patné a Upln¢ velmi Spatné je neciti nikdo. Z vyplnénych odpovédi je
jednoznacné patrné, Ze vztahy zaméstnancti mezi nimi a vedenim firmy jsou obdobné jako
vztahy zaméstnanci mezi sebou. Je zde vSak mirné pozitivnéj$i hodnoceni, vedeni
spole€nosti plsobi na své zaméstnance spiSe pozitivn€, nez negativné. Z toho jednoznacné
vyplyva, ze se vétSina zaméstnancl citi v zaméstnani spiSe v pohod¢ a tudiz se da

konstatovat, ze do prace nechodi jen pro penize, ale i s radosti.
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Otazka ¢. 8

8. Jak hodnotite soucasny stav motivace ze strany vedeni
spolec¢nosti?

m)
=3
w4
m5

Obr. 11 Hodnoceni stavu motivace ze strany vedeni spolecnosti

U osmé otazky respondenti odpovidali na dotaz, jak hodnoti soufasny stav motivace
ze strany vedeni spolec¢nosti. Respondenti vybirali z ¢isel od 1 az do 5, pfi¢emz 1 znamena
nejlep$i a 5 znamend nejhor$i (jako zndmkovéani ve Skole). Znamku 1 nevybral zadny
respondent, 2 zvolili tfi pracovnici, 3 vybralo Sest pracovnikli, nejvice zaméstnanci,
a to osm, vybralo znamku 4 a 5 zvolil jen jeden respondent. Vzhledem k vyse uvedenym
vysledkiim je potieba 1épe motivovat zaméstnance, aby jejich pracovni nasazeni bylo vyssi.
Zaméstnavatelé by méli vzit na védomi, ze souCasnym postojem vic¢i zaméstnancim

nedosahnou lepsich vysledktl, ani nemohou ocekavat vyssi pracovni tempo u jednotlivych

zaméstnancl. Ba naopak, timto pfistupem spiSe dosdhnou horsi pracovni moralky.

Otazka ¢. 9
9. Pro¢ pracujete v této spole¢nosti?

Jednd se o otdzku otevienou, kde méli pracovnici vyjadfit svlij nazor na to, pro¢ pracuji

Vv této spolecnosti. THi zaméstnanci uvedli, Ze hlavnim divodem, pro¢ pracuji ve firme
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SMR PLUS, s.r.o. je fakt, Ze je prace bavi. Dva pracovnici jsou v podniku spokojeni. Prace
pracovni podminky, nez v pfedchozim zaméstndni. Nasledujici dva jsou radi, ze v soucasné
dobé maji préci, 1 kdyZ je velmi vysoké procento nezaméstnanych. Dal$i dva pracovnici
povazuji za velké plus ohodnoceni, které se jim dostava ze strany vedeni. Jeden pracovnik
je spokojeny s vedenim firmy. Nejvice stejnych odpovédi, coz je Sest se vztahovalo
k argumentu, Ze zamé&stnani je blizko bydlisté, jelikoZz v dnesni dobé je problém sehnat

zaméstnani, natoz v misté bydliste.

Otazka ¢. 10

10. Jste spokojen se sou¢asnym platem?

®ano
B evim

ne

Obr. 12 Spokojenost se soucasnym platem

Na otazku zda jste spokojen se soucasnym platem, odpovédéli tfi pracovnici ANO,
t¥i pracovnici NEVIM a dvanidct NE. Z vysledk jednoznatnd vyplyva, Ze vétsina
pracovnikl, konkrétné¢ 67 procent, neni spokojena se soucasnou vysi platu a prala

by si jeji zvySeni. To je pochopitelné, protoze vyssi plat bychom si pfali aplné vsichni.
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Platové ohodnoceni musi nebo by mélo odpovidat pracovni pozici, vzdélani pracovnika,
dobé odpracovanych let ve firmé¢, kvalit€¢ odvedené prace a spousté dalSich aspektd,
které ovlivnuji vysi platu. U zaméstnanci, ktefi odpovédeli ano, si pravdépodobné polepsili
oproti predchozimu zaméstndni nebo jejich vySe platu odpovida predstavé meési€niho

vydélku.

Otazka ¢. 11

11. Myslite si, Ze je Vase pracovni nasazeni maximalni?

0%

m rozhodné ano
® a0
" e

mrozhodné ne

Obr. 13 Urovern pracovniho nasazeni

Dalsi otazka, v poradi jedenactd, chtéla znat od pracovniki odpovéd na to, zda si mysli,
ze jejich pracovni nasazeni je maximalni, tedy 100 procentni. Prvnich Sest zaméstnancii
podle vlastniho minéni pracuje s maximalnim nasazenim a odpovédéli ROZHODNE ANO,
pricemz ANO vybralo jako svou odpoveéd deset respondentd, dva pracovnici nepovazuji
své pracovni nasazeni za maximalni, kterého by byli schopni a vybrali odpovéd’” NE

a ROZHODNE NE nevybral natésti pro firmu zadny ze zaméstnancii. JelikoZ tuto skupinu
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by reprezentovali pracovnici, kterym se skute¢né¢ nechce pracovat, a neméli by zdjem

0 prosperitu firmy. Takové zamé&stnance nastésti firma podle odpovédi nema.

Otazka ¢. 12

12. Co by Vas motivovalo ke zvySeni
pracovniho vykonu?

0%

® finan¢ni odmena

® pochvalanadiizeneho
= tyden dovolene navic
® jine

" e

Obr. 14 Stimul k vyssimu pracovnimu vykonu

Dvanécta otdzka se dotazuje na to, co by pracovniky pfimélo ke zvySeni jejich pracovniho
vykonu. Jasnou pfevahu ma odpovéd finanéni odména. Tuto moznost vybralo deset
pracovnikll, coz piedstavuje 56 procent z celkového poctu zaméstnanci. Pochvala
nadfizeného by motivovala k vy$§i pracovni moralce jednoho pracovnika, pro pét
zamé&stnancli by bylo nejvice motivujici k lep§im pracovnim vykoniim tyden dovolené
navic, dva zaméstnance by motivoval jiny stimul a logicky zadného pracovnika by nic
nemotivovalo k vy$§imu pracovnimu vykonu. Z ¢ehoz jednoznacéné plyne, Ze by se méli

zam¢éfit na zvySeni stimulu zaméstnanc.
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Otazka ¢. 13

13. Je pro Vas dulezita nehmotna forma motivace (napr.
pochvala, uznani)?

0%

B urcité ano
®ano
"ne

¥ jemi to jedno

Obr. 15 Diilezitost nehmotné motivace

V otézce Cislo tfinact maji respondenti odpovidat na dotaz, do jaké miry je pro né dilezita
nehmotna forma motivace. Jako ptiklady nehmotné motivace byly uvedeny pochvala
auznani. Nejvice zaméstnanct, a to deset, odpovédélo, Ze nehmotna motivace je pro né
velmi diileZita a vybrali proto odpovéd ROZHODNE ANO, sedm pracovnikd odpovédélo
ANO, jednomu zaméstnanci nezaleZi na tom, jestli se mu dostdvd nehmotné motivace
a odpovédel, JE MI TO JEDNO a zadny z respondentti nevybral odpovéd’ NE. Pii pohledu
na graf v obrdzku 16 je na prvni pohled jednoznaéné jasné, Ze pro 95 procent zaméstnancii
je nehmotna motivace dulezita. Tedy sedmnact z osmnacti radi slySi pochvalu a uznani

od vedeni, popiipadé kolegu.
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Otazka ¢. 14

14. Jste chvaleni za dobie odvedenou praci?

®ano

Ene

Obr. 16 Pochvala za dobre odvedenou praci

Otazka Ctrnactd navazuje na otazku tfinactou, kde bylo zjistovano, zda pracovnici stoji
0 nehmotnou motivaci a nyni jsou zaméstnanci dotazovani, jestli se jim nehmotné
motivace dostava. Z odpovédi vyplyva, ze velmi malo, dokonce spiSe vibec ne.
To znamena, Zze 72 procent, tedy tfindcti zaméstnancim chybi, jak jiz bylo uvedeno
napiiklad pochvala, ¢i uznani. Podle péti zaméstnanct je nehmotné odménovani od vedeni
ve spolecnosti Vv pofadku. Tento vysledek je samoziejmé velmi negativni, predevS§im
s ohledem na jednoduchost a finan¢ni nendro¢nost uplatiiovani metod nehmotné motivace.
Urcité kazdého pracovnika potési, kdyz uslysi, Ze je pro firmu pifinosem a jeho prace je
na dobré urovni. Tudiz vedeni firmy by se nad timto vysledkem nespokojenosti
zaméstnanci. mélo pii nejmenSim zamyslet a v nejbliz§i dobé poskytnou kroky,

které by vedly k zlepSeni.
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Otazka ¢. 15

15. Jakou formu hmotné motivace preferujete?
0% B piispévek na stravu

® cilove odmeny a
premie

= pravidelne zvysovani
platu

m13 al4 plat

ERINE

Obr. 17 Forma preferovani hmotné motivace

Otazka tazajici se pracovniki, jakou formu hmotné motivace preferuji, pfinesla nasledujici
odpovédi. Sedm pracovnikd by nejvice motivoval po hmotné strance 13. a 14. plat, cilové
odmény a prémie by se nejvice libily Sesti pracovnikiim, Ctyfi zaméstnanci vidi nejvétsi
stimul v pravidelném zvySovani platu, ptispévek na stravu by pfivital jeden pracovnik
a jiné nevyplnil nikdo. Pfi pohledu na graf na obrazku ¢islo 17, kde je zobrazena pravée
forma preferovani hmotné motivace, je zfetelné vidét, Ze tfi typy motivace, a to cilové
odmény a prémie, pravidelné zvySovani platu a 13. a 14. plat by zaméstnanci preferovali.
Bezpochybné je pro personal motivace velice dilezita, jelikoz diky ni maji mnohem vétsi
elan, energii a hlavné chut’ pracovat. V soucasné dob¢ neustale rostou naroky na zvySovani

vykonnosti jednotlivcd, ale vétSinou ze strany vedeni jsou zmény nulové.
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Otazka ¢. 16

16. Myslite si, Ze Vase prace je ohodnocena spravedlivé
vzhledem k praci kolegu?

®ano
B Nevim

mne

Obr. 18 Spravedlivost ohodnoceni prdce

Ptedposledni otdzka tohoto dotazniku se ptd pracovnikil, zda si mysli, Ze je jejich prace
ohodnocena spravedlivé vici kolegim. Z celkovych osmnacti respondentti vybralo Sest
pracovnikil odpovéd” ANO, dalsich deset pracovnikii zvolilo odpovéd’ NEVIM a zbyvajici
dva pracovnici reagovali na tuto otdzku NE. Z obrazku 18 lze vypozorovat, ze 56 procent
zaméstnancll nevi, zda jsou ohodnoceni spravedli vici kolegim. Celych 33 procent
simysli, ze jejich ohodnoceni je spravedlivé. Hodnoceni prace zavisi na nékolika
aspektech, jako napiiklad na pracovnich vysledcich (mnozstvi, kvalita, spokojenost),
pracovnim chovani (pfistupovani k plnéni pracovnich tkolti, nahlaSovani problémii, vedeni
dokumentace, dochdzka, alkohol, drogy, kouieni), socidlnim chovani (styl vedeni lidi,
vztah k nadfazenym, komunikace s nimi), znalosti, schopnosti, vlastnosti (odborné
a jazykové znalosti, fyzickd zdatnost, potfeby, schopnost vést, smysl pro zodpovédnost,
tvofivost). VSechny tyto body miizou ovlivnit hodnoceni pracovnika. Je zname, ze vétSina
zamé&stnancl si nepfipousti realitu, Ze jejich hodnoceni mlze byt hor$i vici ostatnim
pracovnikim diky tomu, Ze ostatni pracovnici mohou praci vénovat mnohem vice,

nez oni sami.
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Otazka ¢. 17

17. Mate moZnost k profesnimu rustu?

E ano

e

Obr. 19 Moznost profesniho riistu

Posledni sedmnacta otazka chce po zaméstnancich védét, zda maji moznost k profesnimu
rustu ve firm& Odpovédi respondentii jsou ndsledujici: Sest zvolilo moznost ANO
a dvanact si mysli, ze NE. Z grafu na obrazku 20, i z odpovédi je mozné vidét, ze dvé
tietiny zaméstnancii nema moznost k profesnimu riustu. Pro udrzen téch nejlepsich
pracovnikll ve firmé je nutné poskytnout jim patiicny kariérovy rist podle jejich potieb
a potencialu. Lidé ve firméach se zajimaji také o to, jak mohou vyuZzit svilij potencial,
jaké prilezitosti k uceni maji, jak se mohou dale zdokonalovat. Kariéra mize byt jednim
Z hnacich motorid zamé&stnance, i1 kdyZ kazdy ma o jejim priibéhu jinou predstavu a méfti
svij uspéch podle jinych hodnot. ManaZer nebo personalista kazdé firmy by mél pocitat

s profesnim 1 kariérovym rozvojem u daného zaméstnance.

5.3 Celkové hodnoceni dotaznikového Setreni

Provedenym dotaznikovym Setienim bylo zjiSténo, Ze vétSin€ pracovnika ve firmé SMR
PLUS, s.r.o. staci k vykonavani prace stfedoSkolské vzdélani. Pokud se podivame
na organiza¢ni strukturu v bod¢ 4.3, tak uvidime, Ze se vétvi pod majitelem spolecnosti

a projekt manaZerem do péti oddéleni a to vyroba, nakup, vyvoj, logistika a asistent.
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Ve vyrobé pracuje 56 procent zaméstnancl, zde jSOu pracovnici rozdéleni do Ctyf
usekli: svafovani, ohybani, pila a laser. Tito zamé&stnanci nepottebuji k vykonavani prace
vysokoskolské vzdélani, ale jistou odbornost urcité ano, proto absolvuji kazdorocné skoleni
obsluhy stroji, bezpecnosti prace a jind Skoleni. Vysokoskolské vzdélani maji ve firmeé
pouze dva pracovnici, ale vzhledem k tomu, ze dotaznik nevyplnili vSichni, jen osmnact
Z dvacetitii pracovnikl, tak je mozné a pravdépodobné, ze vysokoskolsky vzd€lanych
zaméstnancll bude mit firma vice. Pro firmu vyplynuly urcité pozitivni véci, na kterych
muze stavét motivacni systém spole¢nosti a uritd negativa, nad kterymi by se mgéla

pozastavit a vénovat jim svou pozornost.

Pozitivni pro podnik jsou odpovédi vztahujici se ke vztahlim zaméstnanct s vedenim firmy
a pracovnim nasazenim zaméstnanct. Neutralni odpovédi se tykaji vzdjemnych vztaht
mezi kolegy. Je vidét, ze spole¢nost ma docela dobry pracovni kolektiv, ktery spole¢né
dokaze komunikovat, spolupracovat a vytvaiet pomérné dobrou atmosféru na pracovisti.
Naopak negativa se ukazala hned v n€kolika oblastech. Napiiklad osm z osmnécti
zaméstnancu, coz je 44 % nezna cile firmy. To je podle mého ndzoru velmi neuspokojivy
vysledek. Hned v nékolika otazkach tykajicich se hmotné motivace, vyjadfili zaméstnanci
nespokojenost s vysi svého platu. Je jasné, Ze na otazku tykajici se spokojenosti s vysi
platu, nelze oc¢ekavat pozitivni odpoveédi. Tato mySlenka se potvrdila, kdyZ 67 procent
zaméstnancl vyjadiilo nespokojenost se svym platem a prala by sijeho navyseni.
I v odpovédich na otdzku: co by vas motivovalo ke zvySeni pracovniho vykonu nebo jakou
formu hmotné motivace preferujete, jasn¢ pievladd nazor s pranim zvySeni platu.
Nehmotnd motivace také neni zrovna silnou strankou firmy. Zaméstnanci se vyslovili,
7e nehmotna motivace je pro né dulezita a radi slySi pochvalu za dobie odvedenou praci,
ale bohuZel jim neni doptdvana. Podle mého néazoru je to velka chyba, protoze tato forma
motivace firmu nestoji Zadné financni prosttedky a je jist¢ €innd. Je Skoda, ze ji nedokazi
efektivné vyuzit. Spolec¢nost disponuje dobrym pracovnim tymem, ktery vSak neni
dostate¢né motivovan ani hmotnou ani nehmotnou motivaci. Firma by méla vénovat vétsi
pozornost motivaci svych pracovnik a spole¢nymi silami usilovat o riist a prosperitu

podniku.
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6 NAVRHY NA ZLEPSENI MOTIVACE

V dnesni dob¢ je nabidka benefiti vic a vic pestfejSi a systémy poskytovani benefiti
modernéj$i a napaditéjsi. Snaha udrzet si ty nejlepsi zaméstnance, ale také ziskavani
novych kvalitnich zaméstnanci je stale aktualni a to i v dobé finanéni krize. Benefity
se dnes tadi k lepsi image spole¢nosti a stavaji se nedilnou soucasti firemni kultury. Tvofi
také pouzivany jako konkuren¢ni nastroje k ziskavani novych talentli nebo pro udrzeni
souCasnych zaméstnanci. Na zékladé provedené analyzy dotaznikového Setfeni,
teoretickych poznatkl a ziskanych informaci o ¢innosti podniku, navrhuji u€init nasledujici

kroky ke zlepSeni motivace pracovnikl a dosazeni jeste lepSich obchodnich vysledkd.

Podil na zisku

Nespokojenost zaméstnancti s platovym ohodnocenim je nejvétsSim a nejcastéji
zminovanym problémem, na ktery si zaméstnanci v dotaznikovém Setieni st€zuji. Navrhuji
proto zavést procentuelni odmény zaméstnanci ze zisku podniku. V pifipadé splnéni
stanoveného cile na dany rok by kazdy zaméstnanec mé&l narok na vyplaceni x procent
ze zisku podniku. Tento narok vznikd na zékladé¢ dosazeného ekonomického vysledku
aazna konci roku. CoZ by mélo byt hnacim motorem pro zaméstnance po cely rok
a po celoro¢ni usilovné praci by pfiSla zaslouZzena odména ve formé 13. a 14. platu. Pokud
by firma navysila sviij zisk oproti pfedchozimu roku o 500 tisic K¢ a kazdému zaméstnanci
by vyplatila 1,5 % na konci roku, tak kazdy zaméstnanec by si piilepsil o 7,5 tisice K¢
apodnik by vydélal piiblizné 330 tisic K&. Bohuzel tato varianta by znamenala odvod
socialniho a zdravotniho pojisténi. VySe odmény by se odvijela od vysSe hospodaiského
vysledku, coz by zaméstnance motivovalo klepsi a kvalitn€jsi praci a na zakladé toho

by dosahli i na vy$si odmény.

Spolecné firemni akce

Firemni vztahy byly v dotazniku vyhodnoceny spiSe jako pozitivni, ale pies 60 procent

zamestnanct hodnoti situaci v pracovni skupin€ jako neutralni. Pro vyssi pracovni vykon je
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dilezité vykonavat praci v pratelském pracovnim kolektivu, nejlépe ,tdhnout za jeden
provaz®. Pro zlepSeni této situace je vhodny takzvany teambuilding, ktery je osvédCenym
zpusobem, jak zvysit efektivitu pracovniho tymu. Program pro utuzeni zaméstnaneckych
vztahti by mél byt koncipovan jako kombinace sportovnich aktivit, teambuildingu a zébavy.
Fantazii se meze nekladou, tak firma miZze vyuzit Sirokého spektra dneSnich moznosti,
ato napiiklad bowling, grilovani, motokary, degustace vina, adrenalinové centrum a tak
podobné. Dalsi moznosti je také firemni program wellness, ktery napoméhé pfi snizovani
nakladi na zdravotni péci, poctu absenci i takového typu pfitomnosti na pracovisti, kdy je

zamgéstnanec ,,K nicemu®. Predstavuje vyznamny faktor zlepSovani produktivity prace.

Rozsireni dovolené

Jako druhd nejcastéj$i odpovéd’ na otazku, co by zaméstnance motivovalo ke zvySeni
pracovniho vykonu, byla moznost jednoho tydne dovolené navic. Tento stimul
pravdépodobné vychézi z toho, Ze vétSina zaméstnancli pracuje ve vyrobe, kde je prace
fyzicky naro¢na. Navyseni jednoho tydne dovolené navic, coz ptedstavuje, Ze ze soucasnych

¢yt tydnil bude pét, aby pracovnici byli vice odpocinuti a podavali lepsi pracovni vykony.

Znalost cili firmy

Spatnym vysledkem pro firmu je nedostate¢na znalost cilti firmy. Pouhych 44 procent
zamé&stnancl znd cile firmy, coZ je velmi nizké procento. Déje se tak pravdépodobné diky
nedostateéné nebo nespravné komunikaci. Pokud zaméstnanci nevi, pro¢ pracuji, tak
nemohou byt dostatecné motivovani, jen t€Zzko je uspokoji potfeba vydélku penéz
ke zvySeni své vykonnosti. Navrhuji tedy, pti piijimani novych zaméstnanct jasné sdélit
cile firmy, aby je nové nastupujici pracovnici jiz znali. U soucasnych zaméstnanct bych
zavedl nasténnou tabuli, kde by byl velkym pismem uveden cil firmy pro dany rok

a pravideln¢ je informoval o jeho vyvoji.

Uplatiiovani nehmotné motivace
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Naésledujici navrh na zlepSeni nehmotné motivace je v ndvaznosti na jednu formu hmotné
motivace. Z dotazniku vyplynulo, Z7e¢ nehmotnd motivace neni ve firm¢ téméf vibec
uplatnovéana. Navrhuji vyuzivat co nejvice, jednoduché a efektivni zplsoby, které budou
firmu stat minimalni naklady. Témi nejobyc¢ejnéjSimi jsou pochvala a uznani. Je dilezité
své podfizené chvalit za dobfe odvedenou préci. Ziskavaji tak vyssi sebevédomi a pocit,
ze podnik si jejich prace vazi, jsou jeho diilezitou soucasti a jejich prace méa smysl. Uznani
pracovnikim bych vyjadfoval prostiednictvim nasténné tabule, kde by byl umistén
zebticek s nejlepsimi pracovniky, hned vedle stanovenych cilli firmy. Na zakladé tohoto
zebricku by zaméstnanci dostavali odmény ke svému platu. Nastésti neustdle plati, ze nejlepsi
zdroje motivace jsou V podstaté zadarmo. Nezbytnou podminkou je aktivni komunikace,

pochvala, hledani dobrych ptikladi, nebo jen tisickrat opakované a zapominané ,,dékuji*.

Platebni benefitni karty

Jednim z modernich zaméstnaneckych benefitl jsou piedplacené elektronické benefitni
karty, které funguji na stejném principu jako klasické platebni karty a nabizeji rozsah
sluzeb a produktl jako benefitni poukazky. Tyto karty lze vyuzZit v Siroké sféfe,
a to naptiklad pii sportovani, navstévé kulturnich zatizeni, na cestovani, zdravotni péci
nebo vzdélavani a v mnoha dalSich oblastech. Jednou z velkych vyhod je, Ze si kazdy
vybere ten svilj benefit a stravi tak volny cas presné podle svych piedstav. Je velice t¢zké
identifikovat, co pfesné motivuje kazdého ¢lena vedeného kolektivu. Motivovat tym je pak
jesté slozit€jsi, neZ motivovat jednotlivce, jelikoZ tym mé odliSnou dynamiku vyvoje.
Nejhor§im faktem je, Ze co udélate pro jednoho ¢lena tymu, mize snadno demotivovat
vSechny ostatni. Proto motivovani formou platebnich benefitnich karet je nejefektivnéjsi
Z hlediska rozmanitého spektra vyuziti. Dal§i vyhodou je, ze pfispévky v této formé
nepodléhaji dani z piijmu fyzickych osob, ani odvodim na sociédlni a zdravotni pojisténi,
tim zaméstnanec ziskda o 47 procent vice, nez kdyby dostal stejnou ¢astku v hotovosti.
V neposledni fad¢ je dalsi velkou piednosti pro spolecnost napiiklad fakt, Ze se timto snizi
administrativni zatéZ a znacné se snizi provozni ndklady. Zaméstnavatel mize vyuzit
vyhody, protoze kartu sta¢i pouze objednat a pak ji jen pravidelné dobijet jak

se tika: ,,V jednoduchosti je sila.*
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ZAVER

Cilem m¢ bakalarské prace bylo posoudit souc¢asny stav motivace pracovnikli ve spolecnosti
SMR PLUS, s.r.o. a pomoci poznatki, které jsem nacerpal v teoretické Casti, navrhnout
feSeni, jenz pomtizou zlepSit motivovanost pracovnikii. V praktické casti jsou uvedeny
odpovédi zaméstnancii na jednotlivé otazky, ze kterych vyplynuly soucasné nedostatky
ve spolecnosti. Podle zjisténi je souCasna motivace nedostatecnd, coz si uvédomuje 1 vedeni
firmy a zéroven védi, ze udrzet si kvalitni zaméstnance neni snadné. Mnohdy o tom rozhoduji

pravé zaméstnanecké benefity.

Byly tedy navrzeny vhodné eventuality motivace vychéazejici z maximdlniho vyuziti
a respektovani stavajicih moznosti ve firmé. Jako prvni navrh benefitu je podil na zisku.
Kodménovani pracovnikih vramci celoroénitho pracovniho  vykonu, celkovych
vykonnostnich vysledkd se miize pouzit variabilni slozka k platu ¢i 13. a 14. plat. Pracovnici
se tak budou snazit, aby odvadéli co nejlepsi praci. Dalsi pfilezitosti by mohlo byt sezndmeni
pracovnikl s cily firmy. Na pocatku je tieba kazdého zaméstanance ziskat pro vizi firmy.
Poté kazdému pfifadit odpovidajici roli, kterou mize k naplnéni vize ptispét. Nasledujici
pfijatelnou variantou je uplatnéni nehmotné motivace, na kterou se velmi ¢asto zapomina.
Ptitom je to jeden z nejlepSich zdrojii motivace, navic je v podstaté zadarmo. DuleZitym je
také dat zaméstnanciim pocit, Ze jsou soucasti firmy, Ze na kazdém z nich zélezi. Chvalit
za drobné uspéchy a odménovat za mimofadné vysledky. Hlavné je dileZité dat zaméstanci
najevo, ze v né¢j zaméstnavatel v&fi. V neposledni fadé by mohl byt poskytovan benefit,
ktery by mél nabizet nejen atraktivni a pestry vybér sluZzeb nebo volnocasovych aktivit,
ale také by mé¢l splnovat parametry moderniho produktu, na ktery bude zaméstnanec a vlastné
I zaméstnavatel pySny. Nejoblibengjsi jsou jisté takové benefity, které davaji zaméstannctim
svobodnou volbu vybéru, coz predstavuje pravé platebni benefitni kartu. V bodé Sest jsou
uvedend 1 dal$i moZzna vychodiska. Zaméstnavatelé jsou tak nuceni neustdle inovovat
poskytované benefity a pravidelné pfehodnocovat svoji strategii odménovani. Tak jak jiz maji
ve spolecnosti osvédCené na konkrétnim piipadu, kdy zaméstnanci dostdvaji pravidelné
piispévky na stravu, avSak se pro vSechny stal velice rychle samoziejmosti. At uz mam na

mysli jakoukoliv formu motivace, tak spolecnym pojitkem je pojem flexibilita. Navrzena

doporuceni budou piedlozena vedeni firmy a poslouZi k ptipadnému uvedeni do praxe.
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PRILOHA P I - DOTAZNIK
/g G ttrnnik’

Vézeni kolegové,
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&7
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prosim Vs o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery Vam zabere maximalné 5 minut VaSeho
Casu.

Vase odpovéedi budou anonymni a budou pouzity pouze pro ucely mé bakalaiské prace na
téma: Principy a metody motivace pracovnikl v organizaci.

Dé&kuji Vam za spoluprici.

Michal Tyml

1. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
e zadkladni
e stfedoskolské bez maturity
e stfedoskolské s maturitou
e vy3siodborné
e vysokoskolské

2. Na jaké pracovni pozici pracujete?

e Nakupci
e logistik
e Skladnik
e Délnik

e Jiné

3. Pracovni podminky ve firmé jsou:
e Vynikajici
e Celkem dobré
e Dobré
e Spatné
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e VelmiSpatné

4. Jaké jsou vyhody prace v této firmé?
e Dobry plat
e Prijemné pracovni prostredi
e Kratka vzdalenost dojizdéni do zaméstnani

e Jiné

5. Vztahy na pracovisti s kolegy hodnotite jako:
e Velmidobré
e Dobré
e Neutrdlni
e Spatné
e VelmiSpatné

6. Znate cile firmy?
e Ano
e Ne

7. Vztahy s vedenim firmy hodnotite jako:
e Velmidobré
e Dobré
e Neutrdlni
e Spatné
e VelmiSpatné

8. Jak hodnotite soucasny stav motivace ze strany vedeni spole¢nosti?
e Velmidobry
e Dobry
e Spatny
e Velmi Spatny

9. Proc pracujete v této spolecnosti?
Oteviend otdzka

10. Jste spokojen se soucasnym platem?

e Ano
e Nevim
e Ne

11. Myslite si, Ze je Vase pracovni nasazeni maximaini?
e Rozhodné ano
e Ano



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

62

Ne
Rozhodné ne

12. Co by Vas motivovalo ke zvySeni pracovniho vykonu o 10%?

Finan¢ni odmény
Tyden dovolené navic
Uznani nadfizenych
Nic

Jiné

13. Je pro Vas vyznamna nehmotnda forma motivace (napf. pochvala, uznani)?

Rozhodné ano
Ano

Nevim

Ne

Je mi to jedno

14. P¥ichazi od nadfizenych pochvaly a uznani?

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne
Rozhodné ne

15. Jakou formu hmotné motivace byste preferovali?

13.a 14. plat

Pravidelné zvySovani platu
Cilové odmény a prémie
Pfispévek na stravu

Jiné

16. Je Vase prace ohodnocena spravedlivé vzhledem k praci kolegti?

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne
Rozhodné ne

17. Mate moznost k osobnimu rtstu?

Ano
Ne



