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ABSTRAKT

Predmétem bakalarské prace je objasnéni zakladnich pojmu tykajici se motivace a navrh
na zlepSeni motivacniho systému firmy Koutny spol. s r.o. Prvni ¢ast je zaméfena
na obecné pojmy motivace, pracovni motivaci a motivacni strategii, jako nastroje
personalni prace. V druhé casti je zpracovano dotaznikové Setfeni ke zjisténi ucinnosti
motivacnich faktorii pro zaméstnance. Na zaklad¢ teoretickych a praktickych poznatki jsou

nasledn¢ zformulovana doporuceni ke zlepSeni pracovni motivace v uvedené spolecnosti.

Klicova slova: motivace zaméstnancli, motivacni systém, dotaznikové Setfeni

ABSTRACT

The subject of the thesis is to clarify the basic concepts related to motivation and a
proposal to improve the motivation of company Koutny spol. s r.o. The first part focuses
on general concepts of motivation, work motivation and incentive strategy as a tool for
personnel work in. The second part contains a survey to determine the effectiveness of
motivational factors for employees. Based on theoretical and practical knowledge are then

formulated recommendations to improve work motivation in that company.

Keywords: employee motivation, incentive system, survey



Rada bych podé¢kovala vedoucimu mé bakalarské prace, PhDr. Milanu Brazdovi, za jeho
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bakalarskeé prace.

Motto:

,,Schopnost lidi snaset nedostatky je vétsi nez ochota nedostatky odstranovat.

[Reinhard K. Sprenger]|
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UvVOD

Motivace zaméstnanci je v dnesni dobé velice diilezitd a proto jsem si vybrala toto téma.
Pocatkem stoleti byla motivace neznamym pojmem. V dnesni dobé je to, ale jinak. Kazda
firma chce byt Gspésnd, a proto by si méla svych zaméstnanct vazit a spravnym zptisobem
je motivovat. Nesta¢i uz pouze vyplaceni mzdy. Je mnoho zpiisobl jak zameéstnance
motivovat, ale ne vzdy to kazdého pracovnika potési. Je potieba ale védét, co je bézny
bonus a co uz je priliS. Zaméstnavatel by mél ke svym pracovnikiim mit dobry vztah, aby

veédéli, Ze jsou v dobrém kolektivu lidi.

Spravny motivacni systém ve firmé vede zaméstnance k lepSim vykoniim. Kazda generace
vyzaduje, ale sva specifika a uz ted’ je jasné, Ze stravenky v budoucnu nepostaci. V fadé
firem se dnes rozdavaji 1 nefinan¢ni bonusy. Naptiklad vyuky cizich jazykt, nabidky
pojisténi, prispévki na wellness, vstupenky na kulturni akce atd. Zaméstnanci si této
nabidky mohou po urcité dobé prestat vazit a brat ji jako béznou soucast odmény.

Kazda motivace ovliviiuje pracovni vykony pracovnikl. Je tieba spravné komunikace
se svymi lidmi a vytvofit jim dobré pracovni podminky a projevit divéru.

Cilem mé bakalarské prace je na zaklad€ teoretickych a praktickych poznatki popsat
a analyzovat souCasny stav motivace ve spolecnosti Koutny spol. s r.0. formou dotaznikti

pro zaméstnance, zamétené na jejich pracovni spokojenost, postoje k praci atd..

Na zaklad¢ analyzy bude zpracovano doporuceni na zlepSeni zjiSténych nedostatkl

ve spolecnosti.
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1 POJEM MOTIVACE

., Motivace je jednou ze slozek psychické regulace cinnosti: zajistuje fungovani uceni,
aktivizuje kognitivni a motorické regulace k dosahovani urcitych cilii, tj. podnécuje
k chovani, které wudrzuje dynamicky rist osobnosti a jeji vnmitini rovnovahu. “[6]
V psychologii neni v pojmu motivace davan zcela jednotny obsah, ale je to udélem
naprosté vétsSiny psychologickych pojmi. ,,J. Nuttin chape motivaci jako hypoteticky
proces, jehoz podstatnym znakem je zamérovani a energetizace chovani, a uvadi.: konkrétni
zaméreni na ten ¢i onen objekt urcuje uceni, avsak ucinek vnejsich podnéti (stimulit) nelze

vzdy zcela jasné odlisit od ucinkit motivace a je nutno odlisit dvé odlisné urovné rizeni:

1. kdosazeni urcitych objektli mize tfizeni znamenat konkrétni cestu (funkci

uceni je to, kdyz se nejedna o instinktivni chovani vrozené),

2. nachdazejici jedinec ve stavu motivace néco hleda, obraci se od danych
objektli, u ostatnich prodléva a vykazuje tak, ze motivované chovani ma

orientaci, cil, tzn., Ze je zaméfeno na néco, co ptindsi uspokojeni.[6]
., Pojem motivace zahrnuje nasledujici fenomény:
1. energii, vzruSeni,
2. zameéreni této energie na urcity cil,
3. selektivni pozornost pro urcité podnéty a zménenou vnimavost pro
jiné,
4. organizaci aktivity v integrované vzorce reakci, resp. Jejich sekvenci,
5. udrZovani zamérené aktivity, dokud se nezmeni vychozi podminky.

V tomto smyslu motivace jako pojem vysvétluje divody psychologického chovani, jeho
subjektivni vyznam soucasné vysvétluje pozorovanou variabilitu chovani ¢lovéka, proc

se orientuje kazdy cloveék na rizné cile.[6]

1.1 Motivovani lidi

Vsechny organizace by se mély zajimat o to, jak a pro¢ by se v§e mélo udélat pro dosazeni
trvalého vykonu lidi na vysoké urovni. To znamena, Ze by mély vénovat zvySenou

pozornost nejvhodnéjsim a nejefektivnéj$Sim zpisobiim motivovani lidi pomoci riiznych
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nastroju, jako jsou napiiklad urCité stimuly, odmény, vedeni lidi a nejdulezitéjsi je prace,
kterou vykondvaji, a podminek v organizaci, za kterou tuto praci vykonavaji. Dilezitym
cilem je vytvaret a samoziejme i rozvijet motivacni procesy a pracovni prostedi, které nam
pomahaji tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali co nejefektivnéjsiho vysledki

odpovidajici o¢ekavani managementu.[1]

Motivovani lidi je vlastné jejich uvadéni do pohybu ve sméru, ve kterém chceme, aby
dosahovali co nejlepsiho pracovniho vykonu. Nejlépe motivovani lidé jsou ti, ktefi maji
presné definované cile a tim podnikaji kroky, od kterych ocekavaji splnéni téchto cila.
Takovi lidé mohou byt motivovani zevniti tj. motivace sama v sebe. Pokud to znamena,
ze chtgji jit tim spravnym smérem k dosazeni toho, ¢eho chtéji a maji dosdhnout, potom
to je ta nejlepsi podoba motivace.[2]

Mnoho z nés vsak potfebuje v mensi nebo vétsi mife byt motivovan zvnéjsku. Organizace
jako celek miize naptiklad poskytovat podminky, v nichz lze dosahnout vysoké trovné
motivovanosti tim, ze se nabizeji zaméstnanciim jednak stimuly/pobidky a odmény, jednak
rust na pracovni pozici, piilezitosti pro vzdélavani a zdokonalovani. Vyznamnou ulohu pfi
vyuzivani svych motivacnich dovednosti maji manazeti v usili piimét lidi, aby ze sebe
vydavali to nejlepsi, 1 pfi uspéSném vyuzivani motivacnich procesii, které se nabizeji
v urcité organizaci.[2]

,»Mezi deset krokii k dosazeni vysoké urovné motivovanosti patii:

1. Dohodnout se na narocnych, ale dosazitelnych cilech.

2. Vyjasnit ocekavani toho, jak by se lidé pri vykonavani své prace

meli chovat.
3. Poskytovat zpétnou vazbu tykajici se vykonu.
4. Nabizet za dosahovani vysledkii vhodné penézni odmeny.

5. Nabizet také vhodné nepenézni odmeény, jako je uznani a pochvala
za uspesnée vysledky.

6. Upozornovat na vazbu mezi vykonem a odmenami.

7. Vytvaret pracovni role, které poskytuji lidem pocit uspésnosti
a prileZitost  kvyuzivani jejich dovednosti a schopnosti

a k samotnému rozhodovani.
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8. Vybirat a rozvijet vedouct tymu, kteri budou schopni efektivné vést

lidi a budou je umet motivovat.

9. Poskytovat lidem zkusenosti a vzdelani, které bude rozvijet znalosti

a dovednosti potrebné ke zlepsovani vykonu.

10. Ukazovat lidem, co museji délat, aby rozvijeli svou kariéru“.[2]

1.2 Pojeti motiva¢niho procesu

Co je tedy motivace? Divodem pro to, abychom néco ud¢lali, je motiv. Motivace méa fadu

dané ukoly.

., Iri slozky motivace podle Arnolda a kol. (1991) jsou:
smer - co se néjaka osoba pokousi délat;

usili - s jakou pili se o to pokousi;

vytrvalost - jak dlouho se o to pokousi .

Organizace jako celek mize nabizet rizné prostiedi, ve kterych miizeme dosdhnout vysoké
miry motivace pomoci stimulii a odmén, uspokojujici praci a piilezitosti k vysSimu
hlavni tlohu a museji vyuzivat své dovednosti jak motivovat pracovniky, aby dosahli toho,
ze ze sebe budou vydavat to nejlepsi a budou muset dobfe vyuzivat motivujici procesy
nabizené organizaci. Aby to manazeii mohli vykonavat, je nezbytné, aby pochopili proces

motivace, jak by m¢la fungovat a jaké rtizné typy motivace existuji.

Motivacni model procesu souvisejici s potfebami ukazuje obrazek nize. Tento model nam
naznacuje, ze motivace je podnécovana védomym nebo mimovolnym zjisténim
neuspokojenych potieb. Tyto potfeby tvoii pfani néeho docilit nebo néco ziskat. Potom
jsou urceny cile, o kterych se doufd, Ze tyto potfeby a ptani uspokoji, a formuji se cesty
nebo zptisoby chovani, od kterych se bude predpokladat, ze povedou k docileni urcitych
cili. Jestlize je urCitého cile dosdhnuto, potfeba je uspokojena a ptredpoklada se, ze
chovani, které¢ vede k urcitému cili, se piist¢ zopakuje v piipadé, Zze se objevi obdobna

potieba. Pokud se cile nedosédhne, je malo pravdépodobné, ze se budou stejné kroky v
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budoucnosti opakovat. Tento proces opakovani uspésného chovani nebo krokti oznacujeme

jako upeviiovani presvédceni nebo také zakon pticiny a ucinku.[1]

Stanoveni
cile
N
Potieba Podniknuti
kroku
\ Dosazeni /
cile

Obr. 1: Proces motivace [1]

Motivaci se da vlastné fict, ze vede jednotlivce urcitym zpiisobem, jak se chovat a jednat.
Motivace je kombinaci psychologickych, intelektudlnich a fyzickych procest, které
v urcitych situacich urcuji, jak energicky jednat a jakym smérem nasi energii vyuzit.

Cely zivot nds motivace provazi, at’ uz si to uvédomujeme nebo ne. ,, Slovo motivace je
odvozeno z latinského movere, coz znamena hybati, pohybovat. “[5]

V lidské psychice pusobi specifické, ne vzdy védomé a nevédomé vnitini hybné sily —
pohnutky, motivy a to vyjadiuje skutecnost motivace.|3]

Motivovani lidi, jak uz jsem se zminila je vlastné jejich uvadéni do pohybu ve sméru,
ve kterém chceme, aby §li v zajmu néjakého dosazeného vysledku. Dobtfe motivovani lidé

jsou hlavné ti, kteti maji jasn¢ definované cile a tak podnikaji kroky, od kterych se ocekava

splnéni téchto cilt.[2]
Motivace je skutecnost, ze plisobi vyraznym rysem soucasn¢ ve tfech dimenzich:

1. Dimenze sméru — Motivace ¢loveéka a také 1 jeho ¢innost se zaméiuje a orientuje urcitym

smeérem.

2. Dimenze intenzity — V daném smeéru ¢innost ¢lovéka je v zavislosti na sile a intenzité
jeho motivace vzdy vice nebo méné prostoupena usilim o dosazeni cile jedince.
3. Dimenze stalosti — Mira schopnosti jedince se projevuje prekondvanim nejraznéjSich

prekazek, které se mohou objevovat pfi uskute¢iiovani motivované ¢innosti.[3]
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1.3 Pojeti stimula¢niho procesu

Od vyjadfeni pojmu motivace je vhodné odliSit pojem stimulace. Stimulace pisobi
na psychiku c¢lovéka z vnéjsku, v jehoz disledku dochazi k urCitym zménam v jeho
¢innosti prostiednictvim zmeén psychickych procesi, pfedevsim pak zménou jeho motivace.
Hlavni rozdil mezi stimulaci a motivaci je, ze stimulace pfedstavuje piisobeni na lidskou
psychiku jedince zvnéjsku, nejcastéji to byva aktivnim jednani jiného Cloveka. Jakykoliv
podnét muze byt stimulem, ktery urcité zmény v motivaci ¢lovéka vyvolava. Pro u¢innou
stimulaci pracovniki je jejich zakladni podminkou znalost osobnosti a v tomto ramci pak

hlavné znalost jejiho motivacniho profilu.

V zéasadé vSechno miize byt stimulem, co je pro pracovnika dilezité, vSe, co organizace
muze nabidnout svému zaméstnanci. Vycet nasledujicich stimulacnich prostiedkll je

sefazen podle toho, jak jsou u podnikového a psychologického hlediska dilezité:
1. Hmotna odmeéna,
2. obsah préce,

e Znacnou Cast svého zivota travi kazdy Cloveék v zaméstnani. Prace by se mu méla
libit a hlavné ho i bavit. Je faktem, Ze ne kazdy druh prace ptsobi ¢lovéku potéseni.
Aby provadéni pracovni Cinnosti ptisobilo na clovéka stimulaéné, méla by

vykonavana prace spliiovat urcita kritéria:
tvofivé prvky v praci a ur€itd mira samostatnosti
prabézna informovanost o vysledcich prace
uziteCnost a vyznam prace
znalost vykonavané prace
piiméfend znalost celého vyrobniho procesu (nejen provadéného ukonu)[3]
3. povzbuzovani — neformélni hodnocent,

e Neformalni hodnoceni ma v rukou vétSinou nadfizeny pracovnik nebo vedouci.
Hodnoceni by mé¢lo mit informaéni formu zpétné vazby. Forma je nejucinnéjsi,
kdyz nasleduje pokud mozno jesté¢ v prubéhu cinnosti, ke které se vztahuje nebo
bezprostiedné po jejim vykonani. Kdyz nadfizeny oslovuje hodnoceného jménem

pii kazdém rozhovoru je hodnoceni osobné&jsi. At uz je zpétna vazba pozitivni
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¢1 negativni musi byt konkrétni. Musi sméfovat k Cinnosti a vykonu, ktery je
hodnocen, nikdy ne k osobé hodnoceného. Z dlouhodobého hlediska je jasné,
ze pomoci pozitivnich motivacnich nastrojii je mozné dosahnout lepsich uspécht

nez diky negativnim.[10]
4. atmosféra pracovni skupiny,
5. pracovni podminky a rezim prace,
6. identifikace s praci, profesi a podnikem,
7. externi stimulaéni faktory (jde o celkovou image organizace, jak je vniméana

v celospolecenském kontextu, jakou ma povest, jakou prestiz).[3]
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2 ZDROJE MOTIVACE

Motivaci ¢lovéka vytvaieji skutecnosti, které se daji shrnout do ndzvu zdroje motivace.
Tyto zdroje motivace jsou velmi rozsahlé. Mezi zakladni zdroje motivace patii

napiiklad:[3]
Potieby

Pojem potieby mé vice riznych vyznamovych rovin, napt. ekonomickou, fyziologickou,
kriminalistickou, a hlavn¢ také psychologickou, kterd je specifickd. Nejvétsi napéti
zpusobuje u clovéka neuspokojena potieba, jak psychické tak i1 fyzické a vede ho
ke krokiim smétujicim uspokojit svou potiebu a tim snizit své napéti. Potiebami jsou ¢asto

v nepsychologickém pojeti oznaCovany cilové objekty a stejné je tomu s motivy.[6]

,, Potreba je prozZivany nebo pocitovany nedostatek néceho diileziteho pro Zivot

Jjedince. “[3]

Nicméné vSechny potieby jsou pro danou osobu vzdy stejné dulezité, ale nékteré mohou
vyvoldvat mnohem vétsi usili sméfujici k dosazeni cile nez jiné. Zavisi to také hlavné
na prostiedi, z né¢hoz jedinec vysel, na jeho vychové a dosavadnim zivoté, ale i na jeho
soucasné situaci. Celou zélezitost komplikuje a zvySuje to, Ze mezi potfebami a cili
neexistuje zadny jednoduchy vztah. Uspokojit 1ze jednu a tutéz potiebu fadou riiznych cilu,
a ¢im vétsi je urcita poteba a ¢im je delsi, tim se okruh moznych cilti vice 1isi. Jeden cil
muze uspokojit fadu potfeb zaroven - napf. novy automobil poskytuje nejen moznost

dopravy, ale i ptilezitost, jak udé€lat dojem na sousedy.

Pavodné vytvoril teorii potieb Maslow (1954), ktery také vytvoril koncepci hierarchie

potieb, o niz vétil, ze je zdkladem osobnosti.[1]

Ta potteba, kterou formuloval Maslow (1954) je nejslavnéjsi klasifikaci. Maslow
se domnival, ze existuje pét hlavnich kategorii potieb, které jsou pro vSechny lidi spolecné
a to pocinaje zakladnimi fyziologickymi potfebami pies potieby jistoty a bezpeci, socialni

potieby a potfeby uznani az k potfebam seberealizace.
,»Maslowova hierarchie potieb je nasledujici:
Fyziologické - potreba kysliku, potravy, vody a sexu.

Jistoty a bezpeci - potreba ochrany proti nebezpeci a nedostatku uspokojovani

fyziologickych potreb.
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Socialni - potieba lasky, pratelstvi a akceptace jako prislusnika skupiny.

Uznani - potieba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama (sebeiictu) a byt
respektovan ostatnimi (prestiz). Tyto potreby lze zaradit do dvou doplnujicich se skupin:
za prvé je to touha po uspéchu, primérenosti, sebeduvere tvari v tvar svetu
a po nezavislosti a svobodeé, a za druhé, touha po reputaci nebo postaveni definovanych
jako respekt nebo ucta ostatnich lidi a projevujicich se v podobé uznani, pozornosti,

vyznamu nebo ocenént.

Seberealizace (sebenaplnéni) - potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se tim,

v co clovek veri, zZe je schopen se stat. “ [1]
Navyky

Vétsinou kazdy Clovek dodrzuje zpravidla urCity zivotni rezim nebo alespon pravidelné
vykondvéa nékteré Cinnosti a tkony. To se muze napiiklad tykat jak osobni hygieny
a stravovani, tak studijni a pracovni oblasti, resp. i aktivit které miizeme realizovat ve svém
volném case. Navyky jsou zékladem. ,,Jako navyk oznacujeme opakovany, ustaleny
a zautomatizovany zpusob jednani cloveka v urcité situaci. “[3] Podobna situace ¢loveka
jakoby nuti, aby Sel jiz vyzkouSenym a osvojenym zplusobem. Kdyz si zvykne Clovék
dasledné dodrzovat potadek, stavaji se Cinnosti s tim spojené pro n¢ho samoziejmosti

a nezbytnosti. Poradek jiz dodrzuje samovolné.

Nezadouci a Spatné navyky oznacujeme jako zlozvyky. Nékteré mohou vést az k zavislosti

napf. jako tfeba zavislost na alkoholu ¢i drogéch.

Zajmy

Na motivaci osobnosti se vyznamnou meérou podileji také zajmy jedince. ,, Zajem je mozno
charakterizovat jako trvalejsi zaméreni cloveka na urcitou oblast predmeétu a jevu
skutecnosti. “[3] Zajmy aktivizuji ¢loveka, jsou spojeny se snahou po poznani a ovladani
predmétu zajmu. Napiiklad zajem o sport zpravidla vyvolava u nositele zajmu ¢innost. Jez
sméfuje k pfiblizeni, ziskani, pozndni objektu zajmu.

Pfedmét zajmu byva velmi rozmanity. Mohou jim byt objekty, jevy, ¢innosti, poznatky,
jiné osoby.

Vyznam zajmu spociva vtom, ze podstatnym zplsobem piispivaji k charakteristice

osobnosti, dale ze obohacuji prozivani ¢lovéka a podnécuji jej k aktivite.
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Zajmy je mozno tiidit riznym zpusobem. ,, Zpravidla se uvadéji nasledujici zajmy:
o umélecké (hudebni, literarni, vytvarné, estetické),
e lingvistické (jazykove),
e veédecké a poznavaci (zvidavost)
e rukodélné (manualni),
e obchodné ekonomické (organizovani, ucetnictvi, evidence),
e socidlni (zajem o druhé lidi),
® zajmy o prirodu, sportovni, sberatelske. “[3]
Idealy a hodnoty

., Ideal je model, vzor, ktery cloveku slouzi nebo ma slouzit jako voditko jeho jednani. “[3]
Dotyka se osobniho profilu nebo zivotnich cilti ¢lovéka. V idedlu ¢lovek klade daraz na to,
¢eho si zvlast ceni a ¢eho se mu nedostava. Pod silnym spole¢enskym vlivem se tvofi

idealy.

,,Hodnotu je mozno vymezit jako néco zadouciho, c¢eho si c¢lovek vazi, co ovliviiuje vyber
vhodnych zpusobii a cilii jednani.“[3] Béhem svého zivota si Clovek vytvari urcity
hodnotovy systém, ktery urcuje jeho jedndni i prozivani. Obsahuje to, cemu clovek dava

v zZivot¢ piednost, co povazuje za dulezité.

., Potieby, zajmy, navyky, idedly a hodnoty tvori rizné stranky zameérenosti osobnosti

a projevuji se v motivaci lidské cinnosti. ““ [3]
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3 MOTIVACE, SITUACE A CHOVANI

Motivace mé svlij zdroj ve vnitini a vné&jsi situaci individua a nazyva se intrapsychicky
proces. Takova vnitini ,situace®, jako je tifeba stav hladovéni, vyjadiuje primarné
endogenni zdroj motivace, ale motivujici vnitini stavy mohou ovSem vyvolavat i vnéjsi
situace Cloveka, jako je naptiklad vnéjsi ohrozeni, at’ uz zivota nebo prestize apod. Jindy se
urcité vnéjsi podnéty stavaji motivujici napiiklad penize nebo pocty, ale jen za podminky
prislusného vnitiniho ,,vyladéni®, které je davno stavem trvalym a aktudlnich potieb
individua. Vnéj$i podnéty mohou jedince stimulovat, ale nemusi ho je$t¢ motivovat k
ur¢itému chovani: Najezeny Ccloveék chodici se kolem restaurace mize byt zaujat

vystavenym jidelnim listkem, ale nemusi do této restaurace vstoupit, aby si dal néco

na jidlo.

Zpisob chovani byvd kontrolovan vnéjSimi situanimi podminkami nebo tzv.
»kognitivnimi kli¢i*“. Kognitivni analyza situace urCuje instrumentalni vzorec chovani, tj.
jeho zpisob, taktiku, kterou ¢loveék pouziva napiiklad k tomu, aby mu jeho nadiizeny dal
souhlas k vyfizeni néjaké osobni zélezitosti mimo pracovisté v pracovni dob¢. Kognitivni
analyza situace také vSak urCuje ,,subjektivni pravdépodobnost®, tj. odhad vyhlidky na
dosazeni cile. Kognitivni procesy ke vztahu k motivaci jsou v tomto smyslu zaméfeny na
volbu prostiedki a na ocekavani uspéchu prislusného instrumentalniho chovani. Vztah

motivace a kognitivnich klict 1ze tak vyjadfit nasledujicim schématem:[6]

Kognitivni klice
v oV

motivovany chovani dosazeni

subjekt cile

dovrSujici

uspokojeni

A

reakce

rv o

Obr. 2: Vztah motivace a kognitivnich kli¢a [6]
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Chovanim se da fici, Ze je to instrumentalni aktivita, ktera zprostiedkovava vztah mezi
pottebou a jejim uspokojenim. Motiv potom urcuje obsah tohoto uspokojeni. Potieby
1 motivy jsou vnitini psychické stavy, které jsou si komplementarni. Da se fict,
ze ve zjednoduseném pohledu byvaji oba tyto terminy ve svém vyznamu ztotoznovany,
resp. jako druh motivl napt. vedle zajmi jsou chapany potieby. Jejich rozliSeni je vSak

nutné v hlubsi analyze motiva¢niho procesu.[6]

V pracovni Cinnosti jsou motivy velmi dualezité pro efektivitu prace. Jaka bude motivace,

takové budou vykony pracovnik.[8]

,,Pojmem chovdni se pak vyjadiuje vzorec motorickych reakci (pohybu), vytvarejici
smysluplny celek (strukturu ucelnych pohybii) a sestavajici z retézu jednotlivych na sebe
navazujicich ukonit (dilc¢ich aktivit osoby jako celku), jako je napr. mluveni, podavani
si ruky, mimicky vyraz, odmitavé gesto, utek, utok, obrana, pracovni aktivita, atd.[6]
V $irSim pojeti miizeme chovani i jednani pochopit jako zaujeti urcitého vztahu v dané

situaci, a to nemusi byt vzdy spojeno s pozorovatelnymi pohyby.
Chovani rozlisSujeme:
1. chovéani expresivni — vyjadiuje ndm, co jedinec prave proziva
2. chovani adaptivni — vyjadiuje projevy toho, co jedinec proziva v dané situaci

Pojem situace nam vyjadiuje subjektem vnimavy vztazny ramec aktudlnich podminek
v zivoté, ve kterych se pravé nachazi. Z kognitivniho hlediska musime nutné rozliSovat
vice a méné¢ strukturované situace, tj. situaci hodnotime vice ¢i méné vyraznym,

jednoznacnym nebo mén¢ urcitym vyznamem.

Vztah motivace a situace, resp. motivace a kognitivnich kli¢h této situace a vztah
k hodnoté cilového objektu, tedy vyjadiuje vySe uvedené schéma, jehoz dosazeni vyvolava
dovrsujici reakci. Dalsi dvé proménné jsou obsazeny ve vyse uvedené formuli: subjektivni
zhodnoceni pravdépodobnosti dosazeni cile a ,moralni reflexe* dusledkti chovani.
., Subjektivni zhodnoceni pravdépodobnosti dosazeni cile je zaloZeno na uvaze a je v néem
ovSem obsazen zretel k povaze situace i k volbé zpiuisobu chovani je to vSak soucasné
relativné autonomni psychicky akt. Moralni reflexe v dusledku chovani je vilastne to,
co se nazyva svedomi, osobni étos, osobni moralka i superego a je to neméné vyznamny

cinitel chovani, ktery se vsak miize uplatnit jiz pred tak rikajic vstupem jedince do situace,
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Vv niz se ten muze octnout nebo ji sam aktivné vytvorit. Svedomi se muzZe uplatnit jiz ve fazi,

kdy si subjekt sviij motivacni stav uvédomi ve formé neurcité touhy ci urcitého zameru. “[6]
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4 PRACOVNI MOTIVACE

Jak uz jsme se dozveédéli, termin motivace vyjadiuje psychologické divody urcitého
chovani. Pro€ lidé pracuji, ndm pak tedy odpovi pojem pracovni motivace. Odpovéd’ se zda
byt jednoduchd, protoze vétSina lidi pracuje tedy proto, aby si vydélali penize, méli tak
na zivobyti a bere svoji praci jako prostfedek obzivy. Jiz také dale vime, Ze kazda Cinnost
je determinovéana dvéma druhy Cinitela: ,, motivaci a kognitivnimi procesy, motivace dava
cinnosti cil, kognitivni procesy ji propujcuji formu (zpusob), zavislou na situaci. DuleZitym
aspektem motivace a tedy i pracovni motivace je ocekavani vysledkii cinnosti a to v trojim

3

smyslu: ‘
1. Bude-li splnén dany pracovni ukol?
2. Jaka tim bude ziskana odména?
3. Jaké vydaje s tim budou spojeny? (pfedevsim vynaloZzend namaha a Cas.)[7]

Tyto Cinnosti se ovSem uplatnuji ve vztazném ramci, ktery tvoii pracovni kvalifikaci a trh
prace, takze problémy s hledanim zaméstndni mohou meénit vztah subjektu k vySe
uvedenym podminkam pracovni Cinnosti. Za urcitych zivotnich a spole¢enskych podminek

se proto dulezitym motiva¢nim Cinitelem stava také jistota pracovniho mista.

V pracovni ¢innosti jak jiz bylo naznaceno, se uplatituje ocekavani, ze bude dosazeno
urcitych hodnot, které vykompenzuji ¢as a vynalozenou namah, pfi¢emz tu jde o hodnoty

dvojiho druhu:
1. O hodnotu dosazené odmény za praci a

2. o hodnoty, kterych bude dosazeno prostfednictvim ziskané odmény (co si
za vydélané penize miizeme opatiit z hlediska subjektivni preference hodnot, kromé

nutnych vydajl na ur¢itou navyklou uroven zivobyti).
Zminéné ocekavani ma tedy dvé dimenze:
1. Ocekavani odmény za praci a

2. ocekavani, ze nam odmeéna za praci umozni ziskani urcitych hodnot — soucasnych

nebo budoucich.[7]



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni 23

Je samoziejmosti, ze se v pracovni motivaci uplatituje i radost z prace samé a to zejména
u vysoce kvalifikovanych, tviréich a autonomné pracujicich pracovnikii. Uplatiiuje se tedy

v pracovni motivaci i postoj k praci, tj. vztah k praci jako subjektivni hodnot¢.

Lidé se v podstaté déli, na osoby, které jsou motivované uspéchem a naopak osoby

motivované strachem z neuspéchu:

e, Osoby motivované uspéchem se vyznacuji snahou vyhnout se neuspéchu tim,
Ze davaji prednost ukolum stredni obtiznosti, vyhybaji se lehkym ukoliim, protoze

¢

Jjejich splnéni neprinasi plnéjsi uspokojeni a snahou vyhnout se rizikiim. ‘

e ,,Osoby motivované strachem 7 neuspéchu se vyznacuji tim, Ze davaji prednost
lehcim ukolum, vykazuji vSak i pohotovost vénovat se ukoliim velmi obtiznym a jsou

ochotni podstoupit i rizikové zpiisoby chovani. “[7]

4.1 Typy motivace

K pracovni motivaci mizeme dojit dvéma cestami. V prvnim piipadé¢ muizou lidé
motivovat sami sebe tim, Ze nalézaji, hledaji, a vykonavaji praci (nebo je jim prace
pridélena), ktera uspokojuje jejich potieby, nebo je piinejmensim vede k tomu, ze od ni
predpokladd splnéni svych cild. Ve druhém piipadé mizeme lidi motivovat
prostiednictvim raznych metod, jako je napiiklad odménovani, povySovani, pochvala a to

managementem firmy.[1]
Herzberg a kol., ptivodné¢ zjistili, ze existuji dva typy motivace:

Vnitini motivace — jsou to faktory, které¢ si lidé vytvareji sami a které je mohou
ovlivitovat, aby se danym zptisobem chovali nebo aby se urCitym smérem vydali. Tyto
faktory tvoti riizné odpovédnosti, jako jsou napf. pocit, ze prace je dulezita a ze mame
piehled nad svymi vlastnimi moznostmi, autonomie (volnost konat), moznost vyuzivat a
rozsifovat dovednosti a schopnosti, zajimava a podnétna prace a prilezitost k postupiim v

hierarchii pracovnich funkci.

Vnéjsi motivace — je to, co délame pro lidi, abychom, je néjak motivovali. Mtizou ji tvofit
rizné odmény, jako jsou naptiklad zvySeni platu, pochvala, povySeni, ale také n¢jaké

tresty, napft. kritika nebo odepteni platu.
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Neékteré vnéjsSi motivatory nemuseji nutné pusobit dlouhodobé, ale mohou mit
bezprosttedni a vyrazny ucinek. Vnitini motivatory, které se mohou zabyvat ,kvality
pracovniho zivota," budou nejspis mit vétsi a dlouhodobéjsi t¢inek, protoze jsou soucasti

jedince, a nikoliv vhucené mu zvnéjsku.[1]

4.2 Hmotna motivace

Nejcastéji dulezité z hmotnych vyhod pro zaméstnance je mzda. Ta se vétSinou sklada
z pevné Castky tj. z fixniho platu a pohyblivé ¢astky z prémii. VEtSinou se mezi nimi se
udavé idedlni pomér a to 7:3. Zaméstnavatel by mél mit v zdloze vice motivacnich

nastroju, kterymi mize své zaméstnance motivovat.

Mezi né napiiklad patfi:
e prispévek na stravovani, popt. zdvodni jidelna
e prispévek na dopravu a ubytovani
e pouzivani automobilu, PC nebo mobilu i pro soukromé tucely
o firemni Skolka nebo hlidani déti
e moznost prace z domova
e pruznd pracovni doba
o prispévky na kulturu a rekreaci
e kurzy a skoleni

e prace na polovicni uvazek apod.[12]

Hmotna motivace je silnym motivem hlavné pro pracovniky s nizsi zivotni Grovni. Kdyz
roste jejich zivotni trovné miize se také meénit moznost uspokojovat stale vyssi potieby.
., Mezi nejpouzivanéjsi metody hmotné motivace patri:

o Stimulujici zakladni mzda a osobni ohodnoceni,

e pravidelné zvysSovani platu,

e cilove odmeény a prémie,

e uhrada ndakladit na zvysovani kvalifikace,

e uhrada ndkladii na zivotni pojisteni,

o sluzebni automobil s moznosti jeho vyuzivani i pro soukromé ucely,
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e uhrada nadkladii na pracovni odev,
e vécné dary k Zivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci,
e prispévek na stravu,

e pravidelné poskytovani produktii firmy v podobé naturalii. *“ [9]

4.3 Nehmotna motivace

Pracovni vykon ovliviiuje mnoho véci. V prvni a fadé a v idedlnim ptipadé by m¢éla
zamestnance prace bavit a mél by mit o praci zajem. Pti dosahovani pracovnich vysledkt
bude pracovnik uspésny, a kdyz bude dobie vychdzet s nadfizenymi 1 ostatnimi
zaméstnanci nebude ve velkém stresu a Uzkosti. Stres by mél byt vyrovnany, protoze
chybéjici stres vede k rutiné, zatimco nadmérny stres zaméstnance piiliS psychicky

vycerpava.[12]

., Nehmotna motivace neni kvantitativné nebo kvalitativne méné ucinnym motivacnim
nastrojem, nez stimulace hmotna.

Mezi znamé a vyuzivané principy, formy a metody nehmotné motivace patii:

e Moznosti a podminky zvysovani kvalifikace a pristupu k celoZivotnimu vzdeéldavani,
e ucinna, bezkonfliktni a efektivni komunikace,

e dobré pracovni podminky véetné pracovnich pomiicek,

e dobré pracovni vztahy a vysoka firemni kultura,

e projevovani duvery,

e preference viastnich zaméstnancii pri postupech a pravidelné moznosti postupu,
® péce 0 nove prijaté zaméstnance,

e kompletni delegovani ukolii, pravomoci a odpovédnosti,

e spolecensky vyznam prdce, produktii a firmy,

e image a goodwill firmy,

e udelovani pochval a uznani,

o kulturni stravovaci podminky.“ [9]
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4.4 Spokojenost s praci

Pojem ,,spokojenost s praci" se zabyva predevSim postojii a pocitl, které maji lidé ve
vztahu k naplni svoji praci. Pfiznivé a pozitivni postoje k praci vyjadiuji spokojenost s

praci. Zaporné a nepiiznivé postoje k praci pak vyjadiuji nespokojenost s praci.[1]

Ridici pracovnici se setkavaji se spolupracovniky, kterym chybi vnitini motivace. Musi je
motivovat, protoze jim neni jasné, ¢eho by chtéli dosdhnout a jsou spokojeni nebo
nespokojeni, nerozhodni a nervozni. Stale hledaji nové zaméstnani, chtéji vykonavat jinou

praci, chtéji mit jiného nadfizené¢ho nebo jiné spolupracovniky.[8]

Moralka byva casto definovana jako ekvivalent spokojenosti s danou praci. Tak Guion
(1958) definuje moralku jako ,,miru, v jaké jsou uspokojovany potieby jedince, a miru,
v jaké jedinec vnimé, ze tato spokojenost prameni z jeho celkové pracovni situace".
Skupinové aspekty moralky zdaraziuji dalsi definice: Gilmer (1961) tika, ze ,, mordlka, je
pocit toho, Ze jsme akceptovani skupinou pracovnikii a ze do ni patiime prostrednictvim
oddanosti spolecnym ciliim.* Moralku rozliSujeme jako skupinovou proménnou, ktera
se vztahuje k mife, v jaké se Clenové skupiny citi pfitahovani svoji skupinou a chtéji
zustavat jejimi ¢leny, a mezi postojem k praci jako individualni proménnou, vztahujici se k

pocitim pracovnika tykajicim se jeho prace.[1]

4.4.1 Faktory ovliviiujici spokojenost s praci

Spokojenost s praci je ovliviiovana piedev§im vnitinimi a vnéjSimi motivacnimi faktory,
kvalitou fizeni, vztahy s pracovni skupinou v zaméstnani a mirou, v jaké jsou jedinci
uspesni nebo neuspésni ve své praci. ,, Purcell a kol. (2003) se domnivaji, Ze ke spravnému
a uvedomelemu chovani, které prispiva k uspésnosti firmy, nejpravdépodobnéji dochazi
tehdy, jsou-li pracovnici dobre motivovani, maji pocit zavazku k organizaci (jsou ji oddani)
a prdce jim prindsi vysokou miru uspokojeni. Jejich vyzkum zjistil, ze hlavnimi faktory
ovliviiujicimi spokojenost s praci jsou prileZitosti ke kariére, moznost ovliviiovat svou

praci, tymovd prdce a podnétnost a narocnost prace. “[1]
Spokojenost s praci a vykon

Minéni, ze rist spokojenosti s danou praci vede ke zlepSenym vykoniim, je vSeobecné
uznavané a nikoliv nerozumné. Vyzkumy vSak nezjistily zadny silny vyznam pozitivniho

vztahu mezi spokojenosti a vykonem. ,, Zkoumani rozsahlé literatury o této zaleZitosti,
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ktere uskutecnili Brayfield a Crockett (1955), vedlo k zaveru, Ze je jen malo dukazii o

nejakém prostéem nebo znatelnem vztahu mezi postoji pracovnikii a jejich vykonem. *

ZlepSeni vykonu mizeme dosdhnout, kdyz poskytneme pracovnikiim pftilezitost k danému
vykonu a zajistime-li, Ze budou mit k tomuto vykonu potfebné znalosti a dovednosti,
a budeme-li je za dobie vykonanou praci odménovat pomoci penéznich i nepenéznich
odmén. Miizeme také fict, Ze ncktefi lidé mohou byt sami o sobé spokojeni se svou
vykonanou praci, ale nebudou nijak a ni¢im inspirovani k tomu, aby pracovali 1épe nebo

pilné&ji. Najdou si jiné zplsoby, jak uspokojovat své potieby.
Zkoumani spokojenosti s praci
Uroveti spokojenosti s praci miizeme zkoumat pomoci anket napiiklad:

1. PouZziti strukturovanych dotazniki. Rozdany mohou byt v§em pracovnikiim nebo
jen jejich urcité skupin€. Dotazniky mohou byt standardizované (univerzalni), nebo
mohou byt vytvoteny specidlné pro ur€itou firmu. Standardizované dotazniky maji
vyhodu v tom, ze jiz byly vyzkouseny a v hodné ptipadech jsou navic k dispozici

normy, s nimiz lze porovnavat dané vysledky pracovnikii.

2. Pouziti rozhovori. Muze jit naptiklad o rozhovory, pii kterych se pouzivajici
otazky s otevienym koncem nebo déle o rozhovory zachazejici do hloubky,
pfi kterych je mozné voln¢ diskutovat o Sirokém okruhu zalezitosti, nebo mizeme
pouzit polostrukturované rozhovory, pouzivajici néjaky seznam bodt, kterych se
ma rozhovor tykat. Na druhé strané by cilem osoby, ktera vede rozhovor, mélo byt,
dovolit diskusi tykajici se téchto bodl, aby od daného pracovnika byly ziskany

upiimné a oteviené nazory.

3. Kombinace dotazniku a rozhovoru. Muze kombinovat kvantitativni tdaje
z dotazniku s kvalitativnimi udaji z danych rozhovorti a je to idedlni zptsob.
Nejvice se doporucuje, aby dotazniky byly doprovazeny néjakymi do hloubky
jdoucimi rozhovory, a to i tehdy, kdyz napt. z ¢asovych divodi zkoumame nazory
jen u malého vzorku lidi. Také je alternativni cestou je nechat n¢jakou skupinu lidi
zodpovédét dotazniky a pak s témito lidmi diskutovat o odpovédich na kazdou

z otazek.
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Posouzeni a vyhodnoceni vysledki

Zajimavost je, ze kdyz se zeptate lidi ptimo, jestli jsou spokojeni se svou praci, vétSinou
feknou, zZe docela ano. Navzdory diirazné vyjadfovanym stiznostem tomu muize byt tak bez
ohledu na to, jak se prace d¢la. Pricinou tohoto jevu miize byt to, ze i kdyz vétSina lidi je
ochotna pfipustit, ze ma néjaké stiznosti a ve skutecnosti, jsou vyzvani, aby si stézovali, tak
si stézovat budou a budou si neochotné pripoustét, dokonce i sami sob¢, Ze nejsou
spokojeni se svoji praci, kterou, ale nechtéji opustit. Mnoho pracovnikl se uz smifilo
se svou praci, 1 kdyz nékter¢ jeji stranky nemaji radi, ale nechtéji délat ve skutec¢nosti néco
jiného. A tak jsou v urcitém smyslu dostatecn¢ spokojeni na to, aby pokracovali, 1 kdyz
maji stiznosti. Mnozi lidé jsou nakonec v celku spokojeni se svou praci, i kdyz si stézuji

na nékteré jeji stranky.

Celkové, obecné ukazatele spokojenosti tak ne vzdy vSechno odhaluji. Abychom mohli
rozhodnout, jestli je nebo neni potfeba néco udélat, je dilezité¢ se podivat na konkrétni
stranky spokojenosti a nespokojenosti. Dotaznik ndm za téchto okolnosti bude ukazovat
pouze linii, kterou bychom m¢li sledovat, ale neposkytne ndm uplné odpovédi. Z toho du-
vodu jsou vyhodna i setkani s jednotlivei nebo rozhovor v diskusnich skupinach, protoze

umoziuje hloubéji prozkoumat riizny vznikly problém.[1]

4.5 Motivace a penize

Penize ve form¢ mzdy (platu) nebo néjakého jiného druhu odmény jsou nejcastéjsi vnejsi

odménou. Penize poskytuji to, co vétsina lidi potiebuje.

,Herzberg a kol. (1957) zpochybnili ucinnost penéz, nebot - jak tvrdili - zatimco jejich
nedostatek miize vyvolat nespokojenost, jejich obstarani nema za ndsledek trvalou

spokojenost. “[1]

Néco na tom bude, hlavné u lidi s pevnym platem nebo platovym tarifem, ktefi nemaji
bezprostiedni prospéch z néjakého pobidkového systému. Tito lidé se mohou citit dobie,
kdyz dostanou ptfidano, hlavné proto, ze jde o vyssi piijem, navic je to i vysoce hmatatelna
forma uznani a ucinny nastroj, jak vyvolat u zaméstnancii pocit, ze si jich jejich
zamé&stnavatel vazi. Ale tento pocit euforie mize rychle pominout. Velkou no¢ni mirou
v hlavach lidi, kterym jejich prace sama neptinasi to uspokojeni, jaké chtéji. Mohou to byt

nékteré jiné zdroje nespokojenosti z Herzbergova seznamu hygienickych faktort, napiiklad
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pracovni podminky nebo kvalita fizeni. Je vSak potieba zdiiraznit, ze rizni lidé maji riizné
potieby a pfani a Herzbergova dvoufaktorova teorie nebyla ovéiena. Nékteti lidé budou
nejspiS vice motivovani penézi nez jini. Ale co nelze ptredpokladat, je to, ze penize
motivuji kazdého Cloveka stejnym zplisobem a ve stejné mife. Naivni je tedy si myslet, ze
zavedeni systému odménovani zaloZzeného na vykonu muze zazratné zménit pies noc

kazdého ve vysoce motivovaného jedince podéavajiciho vysoky pracovni vykon.

Dé se tict, Ze penize poskytuji prostiedky k dosazeni fady rtiznych cila. Penize jsou
mohutnou silou, protoze jsou pfimo nebo nepiimo spojeny s uspokojovanim mnoha potieb.
Pokud pftichéazeji pravidelné, zieteln¢ uspokojuji zdkladni potfeby pro preziti a bezpeci.
Také Mohou uspokojovat potiebu sebeucty (jak jiz bylo zminéno, jsou viditelnym znakem
ocenéni) a postaveni - penize nas mohou dostat na urovenn odliSujici nas od naSich
spolupracovnikli a mohou nam ziskat i urcitou prestiz. Penize uspokojuji méné¢ zadouci, ale

mnoho rozsifeny pud touhy po majetku a chamtivost.

Penize nemuseji mit samy o sob& zadny vnitini vyznam, ale nabyvaji zna¢né motivujici
sily, protoze urcuji mnoho nehmotnych a nedefinovatelnych cili. Goldthorpe a kol. (1968)
tekl, ze ,, plat je dominantnim faktorem pri vybéru zaméstnavatele a uvahy o platu se zdaji

byt nejmocnéjsim poutem spojujicim lidi s jejich soucasnym zaméstnanim. “[1]

Jsou penézni stimuly lidi motivujici? Odpovéd’ zni ,,ano* a to v ptipadé€ u lidi, ktefi jsou
hodné¢ motivovani penézi a jejichz ocekdvani, ze mizou dostat pené¢zni odménu, jsou
vysoka. Ale u lidi, ktefi jsou mén¢ sebejisti, nejspiS nebudou na tyto stimuly reagovat,
protoze nebudou ocekavat, ze by dosahli vykonu spliiujiciho podminky pro pfiznéni
daného penézniho stimulu. Je také pravdépodobné, ze vnéjsi odmény mohou naruSovat
vnitini zdjem - lidé, ktefi vykonavaji praci jenom pro penize, mohou povazovat své ukoly
za nepfijemné, a proto je moznd nebudou plnit dobfe. Uz opravdu vime to, Ze pii
zlepSovani vykonu mnozstvi faktora hraje roli a Ze mnohé z téchto faktord jsou vzajemné
zavislé.

Za spravnych okolnosti mohou penize tedy pfinést pozitivni motivaci nejen proto, ze je lidé
potfebuji a chtéji, ale také proto, Ze penize slouzi jako vysoce hmatatelny néstroj uznani.
Lze také fici, Ze penize vétSinou byvaji vyznamnym faktorem, ktery pfitahuje lidi
do organizace, a ze jsou jednim z dulezitych faktorti, které ovliviiuji jejich setrvavani

v organizaci. Spatné vytvoreny a fizeny systém odménovani miize také demotivovat.
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Dalsi badatel v této oblasti byl Jaques (1961), ktery kladl diraz na potiebu takovych

systémtl, které budou vnimany jako slusné a spravedlivé. Jinymi slovy, odména by méla

byt jasn¢€ provazana s usilim nebo s mirou odpovédnosti a 1lidé by neméli dostavat méné

penéz v porovnani se svymi spolupracovniky a nez si zaslouzi. Jaques to nazval pravidlem

., pocitované ¢i hmatatelné spravedinosti”.[1]

4.6 Motivacni strategie

., Faktory, které oviliviuji motivacni strategie a prispévek persondlniho utvaru

a personalni prdace k dosazeni vyssi urovne motivace, jsou shrnuty v tabulce 1. “[1]

Tab. 1: Motivacni strategie [1]

Faktory ovlivitujici motivacni strategie

Prispévek persondlniho utvaru / persondlni

prdce

o SlozZitost procesu motivace znamend, ze |®
zjednodusujici pristupy zaloZené na teorii

instrumentality nebudou pravdépodobné

,, Vyhnout se nebezpeci vytvareni nebo
podporovani strategii, které nabizeji

autoritativni predpisy pro motivaci zalozené na

uspesne. zjednoduseném videni tohoto procesu, nebo
nebezpeci chybného neuznavani individudlnich
rozdilii.
o, Lidé jsou s vétsi pravdépodobnosti o, Povzbuzovat vytvareni procesii rizeni

motivovani, pracuji-li v prostredi, v nemz
Jsou ocenovani za to, co jsou a co délaji. To
znamena vénovat pozornost oné zakladni

¢

potiebé uznani. * o

pracovniho vykonu, kterée nabizeji prileZitosti
dohodnout si vzajemna ocekavani a poskytovat
pozitivni odezvu na plnéni ukolii.

,, Vytvaret systemy odmeénovani, které nabizeji
prilezitosti k uznani plnénit wkolit pomoct
peneznich i nepenéznich odmen. Je vsak treba
mit na paméti, Ze systémy peneznich odmeén
nemuseji byt nutné vhodné ci primérené a ze
pri jejich vytvareni a pouzivani je tieba vzit v
uvahu pouceni vyplyvajici z expektacni teorie,

‘

teorie cile a teorie spravedinosti.
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o, Méla by byt uznavana potreba prace,
ktera lidem poskytuje prostiedky k dosazeni
Jejich cilii, rozumny stupen autonomie a
prostor pro vyuzivani jejich dovednosti a

‘

schopnosti. *

,,Doporucovat takové procesy vytvareni
pracovnich ukolit a pracovnich mist, které
berou v uvahu faktory ovliviujici motivaci k
praci tim, Ze nabizeji obohacovani prace v
podobé rozmanité prace, odpovédnosti za
rozhodovani, a pokud mozno co nejvétsi miry
kontroly poskytnuté pracovnikovi pri

vykonavani prace. *

o, Potreba prilezitosti k ristu prostrednic-

tvim rozvoje schopnosti a kariéry. "

., Nabizet zarizeni a prilezitosti k uceni pomoci
takovych nastrojii, jako je planovani
personalniho rozvoje a programy vzdeélavani.

Vytvaret a rozvijet procesy planovani kariéry.

o, Kultura organizace v podobé jejich hodnof
a norem ovliviuje ucinek jakychkoliv
pokusii primo nebo neprimo motivovat

lidi.

,,Doporucovat vytvareni a rozvijeni takové
kultury, kterda podporuje procesy ocernovani a

odmeérnovani pracovnikii.

o, Motivaci zvysuje takové vedeni lidi, které
udava smér, povzbuzuje a stimuluje k
dosahovani cilii a poskytuje podporu
pracovnikiim v jejich usili splnit cile a

‘

vitbec zlepsovat pracovni vykon. *

., Navrhnout takovy systém schopnosti, ktery se
orientuje na kvalitu vedeni a na chovani, jaké
se ocekava od manazerii a vedoucich tymii.

,, Pomoci Fizeni pracovniho vykonu a
assessment center zajistit rozpozndvani
schopnosti vést a ridit lidi. ™

., Radit lidem a vzdélavat je za ucelem

formovani jejich vitdcovskych kvalit. *
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5 METODIKA PRACE

5.1 Cil prace

Cilem bakalafské prace je na zakladé teoretickych a praktickych poznatkii popsat
a analyzovat souCasny stav motivace ve spole¢nosti Koutny spol. s r.o. formou
dotaznikového Setfeni zaméfeného na zaméstnance zjistit, jak jsou spokojeni i
nespokojeni s danymi motivacnimi pobidkami a zaméfit se také na jejich pracovni

spokojenost a postoje k praci.

5.2 Metody vyuzZivané pro zpracovani bakalarské prace

Jako zakladni vyzkumné metody budou pouzity v praktické ¢asti analyza, syntéza a tvorba

hypotéz.

Analyza a syntéza — analyza je myslenkové rozlozeni jevu, kterého zkoumdme na
jednotlivé ¢asti a které jsou hlavnim pfedmétem zkouméni. Cilem analyzy je poznat
jednotlivé prvky systému, jejich vzajemné vazby a poznat zékonitosti fungovani (chovani)
systému, kterého zkoumame. Syntéza je myslenkové spojeni jednotlivych casti do jednoho
celku. Pfi ni sledujeme vziajemné dulezité souvislosti mezi jednotlivymi sloZzkami jevu,
a tak lépe pozname jev jako jeden celek. Analyza a syntéza tvoii jednotu a oba postupy se

vzajemne¢ prolinaji a dopliuji.[13]

Metoda analyzy bude pouzita pii posouzeni a vyhodnoceni vysledkli dotaznikového Setfent,
kde budeme analyzovat, které motivacni faktory zaméstnancim vyhovuji a zaméfi

se 1 na oblast pracovni spokojenosti a postoje k praci.

Hypotéza je wurcita piedstava, tvrzeni nebo domnénka vztahujici se k urCitému

problému.[13]
Pti zpracovani praktické casti prace budou dale pouzity vyzkumné metody, jako jsou
dotaznikové Setieni, rozhovor se zaméstnancem a vlastni vyzkum sméfujici k tvorbé

hypotéz.

e Dotaznikovym Setfenim budeme zjist'ovat kolik zaméstnancii je spokojenych, kolik

nespokojenych v riiznych pracovnich situacich, co maji na své préci radi a co by
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naopak chtéli zménit. Rozdany budou vSem pracovnikim. Dotazniky budou

vytvoreny specidlné pro firmu Koutny spol. s r.o.

e Rozhovor se zaméstnancem, cilem osoby, ktera vede rozhovor, by mélo byt dovolit
diskusi, aby od dané¢ho pracovnika byly ziskany upfimné, stru¢né a oteviené nazory,

které ndm napomohou k analyze motiva¢niho systému v dané firm¢.

e Vlastni vyzkum sméfujici k tvorbé hypotéz, cilem je zjistit z polozené otazky
v dotazniku, na kterou pracovnici odpovi kladné nebo zaporné. Pomoci vypoctu
a tabulek budeme zkoumat skutecnosti, zda existuji statisticky vyznamné rozdily
mezi muzi a Zenami na danou otazku. Budou pouzity nasledujici vzorce, jako jsou

napr:

(P-O)

O

(P = Pozorovana ¢etnost, O = Ocekavana Cetnost)

o,y e 2
Souctem vSech téchto hodnot vypocitame testové kritérium X .
Vzorec stupné volnosti (f): f=(r—-1).(s-1)

(r = pocet radki, s = pocet sloupcii kontingencni tabulky)

Z uvedenych metod, které pouziji v praktické c¢asti, bude zpracovano doporuceni
na zlepseni motivacniho systému ve spolecnosti a véfim, ze tyto doporuceni pomohou
k rozvoji firmy v oblasti personalni prace, ale také ke stabilizaci a spokojenosti

zameéstnancu.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni

34

II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni 35

6 CHARAKTERISTIKA FIRMY KOUTNY SPOL. S R.O.

Spole¢nost Koutny spol. sr.o. je uspé€Snou firmou s Cisté Ceskym kapitdlem. Svou
budoucnost stavi na tradi¢ni produkci panské konfekci a také na produkci profesniho
obleCeni pro resorty a instituce statni spravy, vyzadujici vysokou kvalitu dodavanych

produkti.

Vzhledem ke zlepsujici se ekonomické situaci CR se ukazalo jako spravné rozhodnuti
vedeni spolecnosti soustiedit se na kvalitni vyrobky pro naro¢né zakazniky, ktefi preferu;ji
jakostni materily, rychlost a individudlni pfistup. Pro udrzeni naro¢né klientely spole¢nost
soustavné rozviji svou schopnost zajisStovat a rychle reagovat na jejich individualni

pozadavky a ofekavani jak v oblasti panské konfekce, tak u profesniho obleceni.

Spole¢nost povazuje své &lenstvi v CR v evropské unii a NATO za vyznamny faktor,
usnadiiujici ji pfistup na zahrani¢ni trhy. Vedeni spolecnosti chce i nadéale rozvijet své
schopnosti téchto moznosti vyuzit, komunikovat se zahrani¢nimi zdkazniky a vychazet
vstfic jejich pozadavklim a oc¢ekavani.

Spole¢nost se snazi udrZzovat a nadale rozSifovat své postaveni na trhu naptiklad
vyuzivanim novych technologii, systematickym pfistupem k inovacim sttihii a pouzivanych
materidlti a rozvojem partnerskych vztahti s dodavateli materiala, doplikt a kooperujicimi

firmami.

3

Jejich mottem je: ,, Koutny. Inspirujici moda pro muze. *

Spolecnost predevsim zajistuje vyrobu panskych oblekt, sak, kalhot a podle pozadavku
trhu 1 panskych vest. Tyto vyrobky jsou dodavany téméi do 70-ti specializovanych
prodejen firmy Koutny.

Svij podil na trhu firma postupné vybudovala od svého zalozeni a hlavné zdjmem
zékaznikl o vyrobky Koutny spol. s r.o. Spole¢nost zajistuje pro vyrobu panské konfekce

kvalitni materidly podle mddnich trendti ze 100% viny a v€etné riznych smési.

Spolecnost své produkty vyrabi ve velikostnim némeckém sortimentu HAKA, kde je

schopna uspokojovat vSechny zékazniky.
Firma Koutny spol. s r.o. mad velkou pfednost a to v tom, Ze vyrobu zajiStuje na svych
vyrobnich kapacitadch a miize operativné pro své zakazniky zajistit schazejici velikostni

sortiment v kratkém ¢asovém terminu.
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Nejveétsi prednosti této firmy je vyroba panské konfekce na miru podle pozadavku
zékaznika vcetné vybéru materidlu a stithu. K této specializované vyrobé ma firma
vybudovany komplexni systém, kde mtize také zajiStovat i méfenkovou vyrobu pro vedeni

firem i pro jednotlivé zakazniky.

Materialy pro mddni konfekci jsou dodavany od zahrani¢nich textilnich firem (Italie,
Francie, Némecko, Spanélsko), kde je zaru¢ena kvalita véetn& poslednich modnich trendi.
Také ostatni potfebné materidly (podsivky, fixa¢ni vlozky atd.) jsou zajistovany
od kvalitnich dodavatelli z vySe uvedenych zemi. Pravé proto se zakaznici radi vraceji

ke znacce Koutny.

Kolekci mddni péanské konfekce predstavuje spolecnost Koutny dvakrat rocné
na brnénském veletrhu Styl a na vlastni promotion akci v Prostéjoveé. Zakaznici si tak

mohou prohlédnout a objednat aktudlni kolekei.

K hlavnim odbératelim této spolecnosti patii napiiklad specializované obchody a butiky
na panskou konfekci véetng obchodnich domii Prior Ceska republika. Firma Koutny ma
také 4 vlastni znakové prodejny v Prostéjové, Praze, Plzni, Ceskych Budg&jovicich

a Ostravé.
Modni konfekci rozd€luji do tii zakladnich tad:

e Klasickd — Uspokojuje velkou skupinu zédkaznikti v panskych oblecich, sak a kalhot. Je

vyrabéna ze standardnich materialti 100%-ni viny a dalSich smési s PAD, PES a lyrou.

e Superior — Modni konfekce Superior — jde o luxusni fadu, kterd se vyznacuje materialy

ptedevsim ze 100% vlny, nékdy ptimési hedvabi nebo polyamidu.

e Time — Mddni konfekce Time je urena pro manazery firem. Materidl i stfihy, ze
kterych je kolekce vytvorena, pln¢ odpovidajici souc¢asnym modnim trendiim. SloZeni

materialu je 53% polyester, 43% vlna, 4% lycra.
Dalsimi konfekcemi jsou napf-.:

Svatebni, profesni a pro dobrovolné hasice. [11]
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6.1 Organizacni struktura

Organizaéni strukturu vytvofili zaméstnanci spole¢nosti Koutny spol. s r.0.

Valng hromada
spole¢nosti
/
Reditel Vedouci systému
spolecnosti jakosti
' v 5 ' v

Vedouci vyroby

Vedouci
zasobovani

Vedouci odbytu
(profesni mérenky)

Ekonomicky reditel

_#| Vedouci TPV

Y

Pracovnik vyroby
pro kooperace
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>
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Vedouci stiihamy
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Pracovnik vyroby pro
technologie a fizeni
jakosti a méfenky

Vystupni a
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Vedouci skladu P Pracovnici odbytu
zakladniho materialu L (statni zakazky)
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méfenek prodeje a maloobchodu
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:‘ Pracovnici stiihamy
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hotowych wrabkd

Méfenkove
modelarky

-
Vedouci prodejen

Obr. 3: Organizacni struktura [Interni materialy firmy]

6.1.1 Zaméstnanci firmy

Firma Koutny spol. s r.o. ma nékolik oddéleni:

e vyrobni usek,

e nakup a prode;j,

e ckonomicky usek,

IJ:

Pracovnici modelarny

 ere—

Pracovnici méfenek

]

Pracovnici CAD ip
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sklad hotovych vyrobki,

sklad materialu, modelarna,

stfiharna, dilna, zehlirna,

obchodni usek a vedeni firmy.
Firma vlastni 4 prodejny a to v méstech: Prost&jov, Praha, Otrava a Ceské Bud&jovice.

Zamestnava celkem 68 pracovnikli na pobocce v Prostéjoveé. Pracovnici jsou na rtiznych

pracovnich pozicich, déli se na:

e [. jednatele spolecnosti, 4 obchodniky, 1. vedouciho skladu materialu, 1.vedouciho
skladu hotovych vyrobkt, 1. vedouciho vyroby, 1. mistrovou, 1. obchodniho
referenta, 1. vedouci modelarny, 1. ucetni, 2 ekonomi, 3. skladniky (sklad
materidlu), 8 modelaft, 2 odvadece, 3 méfenkaiky, 5 stiithaci, 4 zehlice, 25 Sicek
a 3 prodavacky na prodejné s 1. skladnikem (3 prodavaci jsou také na prodejnach

v Ostravé, Ceskych Budgjovicich a v Praze).

6.1.2 Cile a hodnoty firmy

Kazda firma chce byt v dnesSni dob¢ uspésna, tak toho chce docilit 1 firma Koutny spol.
sr.0. Firma se snazi rozSifovat své postaveni na trhu a piedevsim vyuzivat nové
technologie, inovovat stithy a pouzivat ty nejkvalitnéjsi materidly. Pro firmu je také
dilezity rozvoj partnerskych vztaht s dodavateli materialii, doplikii a kooperujicimi
firmami. Hlavnim cilem jako kazdé firmy je soustfedit se na pfani zdkaznika a snazit se
uspokojit vSechny skupiny zakaznikti. Vedeni spolecnosti se snazi rozvijet komunikaci se

zahrani¢nimi zakazniky a vychazet vstiic jejich pozadavkiim a ocekavani.

6.2 Analyza soucasného stavu motiva¢niho systému

Ve firm¢ Koutny spol. sr.0. pracuje celkem 68 zaméstnancti na rtiznych pracovnich
pozicich, které firma motivuje urcitou hmotnou a nehmotnou motivaci. Jako hmotnou

motivaci firma pouziva napiiklad:

e Motivaci penézi — (prodavacky maji urcitd procenta z prodeje)
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e Piispévek na stravovani — (firma piispiva velikym procentem na obédy a Céstka,
kterou si zaméstnanec za obédy doplati je shrnuta ptimo z platu cca 400 K¢, firma

ma smlouvu s restauraci U tii biiz)
e Penzijni pfipojisténi — ( u spolecnosti AXA)
e Dary k zivotnim piilezitostem
e Vyrobky se slevou

e Parkovani na firemnim parkovisti

Moznost zaptijceni firemniho auta pro soukromé ucely
Jako nehmotnou motivaci firma poskytuje:

e Moznost vzdélavani (anglické a némecké kurzy, lektorky chodi piimo do firmy

a vSechny naklady hradi firma)
e Tyden dovolené navic

e Dobr¢ pracovni podminky véetné pracovnich pomucek

Firma nema pfimo vypracovany motiva¢ni program pro zameéstnance, proto se tato prace
zaméfuje na jednotlivé prvky hlavné hmotné a nehmotné motivace, které pro své

zamestnance poskytuje.

Mzdy méla dfive firma zpracovavany v mzdovém systému firmy VISION, ale v souCasné
dobé je agenda mezd vedena hlavni ucetni, kterd zpracovava mzdy v systému Helios
Orange. Ve firm¢ funguje dochdzkovy systém, ale data jsou preddvana mzdové ucetni

v papirové podobé¢. Jedna se o zcela standardni mzdy bez jakychkoliv zvlastnosti.
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7 VYZKUM POMOCI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Jak uz jsme se dozvédéli z teoretické Casti, kdyz se lidi v zaméstnani zeptdme piimo, zda
jsou ¢i nejsou spokojeni se svoji praci, vétSinou odpovidaji, ze jsou vcelku spokojeni.
VétSina lidi si pripousti, ze maji n&jaké stiznosti, a kdyz jsou vyzvani k tomu, aby si
stézovali, budou si stézovat. Lidé si budou pfipoustét i sami sobé, Ze nejsou spokojeni se
svoji praci, kterou, ale necht&ji opustit. Mnoho pracovniki se dokaze se svoji praci smifit,
1 kdyz nekteré jeji stranky nemaji radi, ale nemaji zddnou skutecnou touhu, aby délali néco
jiného. D4 se tedy fict, Ze mnozi lidé, 1 kdyZ si na svou praci stézuji, jsou veelku spokojeni.
Celkové, obecné ukazatele spokojenosti nedokazou vzdy odhalit vse. Abychom mohli
stranky spokojenosti ¢i nespokojenosti. Na otazky abychom zjistili, jestli jsou zaméstnanci
spokojeni ¢i nespokojeni a jaké jsou pro né prioritni motivacni odmény v dané firme, nam

poslouzi dotaznikové Setfeni.[1]

7.1 Posouzeni a vyhodnoceni vysledku dotaznikového Setfeni

Ve firm¢ Koutny spol. s r.0. pracuje 68 zaméstnancli a ve firm¢ neni pfimo vypracovany
motivacni systém a proto jsem se zaméfila na vyzkum pomoci dotazniki a osobniho
rozhovoru s nékterymi zaméstnanci, abych zjistila, co zaméstnanciim ve firm¢ vyhovuje
a co jim naopak chybi. Cilem dotaznikového vyzkumu je zjistit, co nejvice nedostatkii
v oblasti motivace, které motivacni néstroje jsou pro pracovniky dilezité a které zbytecné.
Vysledky vyzkumu nam poslouzi ke zjisténi jejich spokojenosti a pro firmu bude

zpracovano doporuceni na zlepsSeni nedostatkil v oblasti motivace.

Dotaznik se sklada z jedenacti otazek tykajici se jejich spokojenosti a pracovni motivace
a péti identifikanich otdzek, které se tykali jejich ve&ku, pohlavi, vzdélani, poctu

odpracovanych let a jejich pfijmu.
Celkem bylo rozdano 68 dotaznikti a 58 vyplnénych se vratilo.

Dotazniky vyplnilo 35 zen (60%) a 23 muzi (40%). Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze je

ve firmé€ zaméstnano vice Zen nez muzd, viz tabulka 2.
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Tab. 2: Struktura pohlavi

Zeny 35 60%
Muzi 23 40%
Celkem 58 100%

Identifikacni otazku, ktera se tykd véku zaméstnancl, mizeme vidét v grafu 1. Nejvice
zaméstnancl podle dotaznikového Setfeni je ve veku 36 az 45 let (44%). Druhou skupinou
tvofi pracovnici ve véku 26 az 35 let (29%). Dalsi dvé skupiny ve véku do 25 let a 56
a vice let tvofi stejny pocet pracovnikii v procentudlnim hodnoceni (10%). Nejméné

zaméstnanych ma firma ve véku 46 az 55 let (7%).

10% 10%

7%

29%

44%

W do 25 let @ 26-35 let [0 36-45 let [ 46-55 let W 56 a vice let

Graf 1: Struktura pracovniku dle véku
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Nejvice pracujicich ve firm¢ Koutny spol. s r.0. podle dotaznikového Setieni je 25 lidi
se sttedoskolskym vzdélanim (43%). Vysokoskolské vzdélani ma 16 pracovniki (28%). 14
pracovniki (24%) je vyuceno a 3 pracujici (5%) se zdkladnim vzdélanim. Lze vidét v grafu

2.

5%

43%

WZakladni EVyugen OSS @VS

Graf 2: Struktura pracovnikii dle dosaZeného vzdélani

Firma mé hodné¢ stalych zaméstnanct, kde 27 pracovnikii (47%) pracuje 5 az 9 let. DalSich
25 pracovnikll (43%) jsou ve firmé zaméstnani 1 az 4 roky a vice nez 10 let ve firm¢
pracuji 4 pracovnici (7%). Firma zaméstnava jen 2 pracujici (3%) do jednoho roku. Lze

vidét v grafu 3.

7% 3%

43%
47%

Eméné nez 1 rok M1-4 roky [15-9 rokd Ovice nez 10 let

Graf 3: Struktura dle délky zaméstnani v Koutny spol. s r.o.
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Nejvice dotazovanych pracovnikii tykajici se jejich pracovniho pfijmu odpovédélo 28,
ze jejich mzda je v rozmezi 13 000 az 20 000 K¢ (48)%. V druhé skuping je 12 pracovniki,
ktefi maji mzdu do 13 000 K¢ (21%). Mzdu nad 30 000 K¢ oznacilo 10 pracovnika (14%)
jsou to vétSinou pracovnici, kteti dosahli vysokoskolského vzdélani. Nejméné pracujicich

(14%) ma mzdu v rozmezi 20 000 az 30 000 K¢. Lze vidét v grafu 4.

1 70/0 21 0/0

14%

48%
mdo 13 000 K¢ @ 13 000-20 000 K& 320 000-30 000 KE m@nad 30 000 K&

Graf 4: Struktura pracovniki dle prijmi

Prvnich pét otazek zkouma, jestli pracovnikiim v podniku pfipada jejich prace zajimava,
jestli je prace bavi, jaky maji pracovnici vztah k nadfizenym, také jestli se jejich nadtizeni
zajimaji o jejich pracovni vykon a vysledky prace a jak pracovnikiim vyhovuje pracovni
doba. Na otdzku, jak zaméstnanciim ptipada prace zajimava, se vyjadiilo 41 lidi (71%)

kladné¢ a 17 lidi (29%) zépornég. Viz graf 5.

1

[l ano [ne

Graf 5: ,,PovaZzujete Vasi praci v podniku na zajimavou?*
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Dalsi otdzkou nasledovala otdzka, jestli zaméstnance jejich prace bavi. Celkem 43
pracovnikt (74%) teklo, ze ,,ano* a 15 teklo, Ze je jejich prace nebavi (26%). Otazku

oblibenosti prace hodnotime vcelku kladng, 1ze vidét v grafu 6.

Graf 6: ,,Prace ve Vasi firmé Vas bavi?“

Nésledujici otdzka se tykd vztahu s nadiizenymi. Pracovnici jsou vcelku spokojeni se
svymi nadfizenymi. 18 pracovnikii (31%) je velice spokojeno s nadfizenymi a 23 spise
spokojeno (40%). DalSich 15 zaméstnanct (26%) neni moc spokojeno a 2 nejsou viibec

spokojeni (3%). Spokojenost s nadiizenymi Ize vidét v grafu 7.

| urcité ano O spiSe ano M spiSe ne O urcité ne

Graf 7: ,,Mate dobry vztah s VaSimi nadrizenymi?*
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Dalsi otazka se tykd vedoucich pracovnikil a jejich zdjem o pracovni vykon a vysledky
zaméstnancl, mizeme vidét v grafu 8. 35 pracovnikll (60%) z dotazovanych odpovédélo,
7e urCité¢ zajem maji a 13, Ze spiSe maji (22%). 9 pracovnikil (16%) odpovédélo, Ze se
jejich nadfizeny o jejich pracovni vykon a vysledky pfili§ nezajima a 1 pracovnik (2%),

7e se vilbec nezajimaji o jeho vysledky a pracovni vykon.

‘-Jrc':ité ano CIspiSe ano MspiSe ne @urgité ne ‘

Graf 8: ,,Zajima se Vas$ vedouci pracovnik o Vas pracovni vykon a vysledky Vasi pra-

ce?«

Na otazku, zda pracovnikiim vyhovuje jejich pracovni doba, odpovédélo 58 dotazovanych

a z toho 28 odpovédélo (48%), ze jim pracovni doba vyhovuje a 30, ze nevyhovuje (52%).

30
29,5-
29+
28,5-
28-
27,51
27-

Graf ¢. 9: ,,Vyhovuje Vam Vase pracovni doba?*
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Dalsi otazka se tykala spokojenosti pracovnikll s finanénim ohodnocenim. 24 pracovnikil
(41%) je spise spokojeno s finanénim ohodnocenim. 18 je spiSe nespokojeno (31%).
DalSich 16 pracujicich je velmi spokojeno (28%) a velmi nespokojeno je 0% pracujicich.

Viz graf 10.

I velmi spokojen O spiSe spokojen [ spiSe nespokojen M velmi nespokojen

Graf 10: ,,Jste spokojen/a a finanénim ohodnocenim?“

Nasledujici otazka se pta, co zaméstnance nejvice motivuje k pracovnimu vykonu.
Pracovnici méli na vybér z n€kolika moZnosti a méli je sefadit podle jejich dileZitosti.
Z grafu 11 je vidét, ze pracovnici uptfednostituji jako jeden z nejcastéjSich motivacnich
faktorii svoji mzdu (41%) napt. prodavacky maji urcita procenta z prodeje. Na druhé misto
si zvolili postup ve své kariéte (21%). Na dalSich mistech nasledovala zajimava prace
(14%), pracovni kolektiv (10%), zaméstnanecké vyhody (9%) a na poslednim misté

v hodnoceni je pro pracovniky nejmén¢ zajimavé jméno a prestiz jejich firmy (5%).
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Pocet pracovnik

Graf 11: ,,Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?*

Pracovnici Firmy Koutny maji na vybér z n¢kolika riiznych zaméstnaneckych vyhod, které
mohou vyuzivat. Z dotaznikového Setfeni jsme zjistili, co zaméstnanci vyuzivaji a jak jsou

spokojeni ¢i nespokojeni s danymi vyhodami.

Mnoho pracovnikll vyuziva firemni stravenky, kde firma pfispivd zaméstnancim velikym
procentem na obédy a Castka, kterou si zaméstnanec za ob&dy doplati je zaméstnanclim
stthana pfimo z jejich platu, ¢astka je kolem 400K¢ za mésic. Stravenky jsou piimo
do vybrané restaurace, se kterou ma firma uzavienou smlouvu. Tuto vyhodu vyuziva 35
zaméstnanct, kteti jsou rozhodné spokojeni (66%) a 15, ktefi jsou spiSe spokojeni (26%).
SpisSe nespokojeni jsou pouze 2 zamé&stnanci (3%) a 3, ktefi tuto vyhodu nevyuZzivaji vitbec
(5%).

Firma poskytuje pro své zaméstnance také penzijni pfipojiSténi u firmy AXA, které
vyuziva vsech 58 dotazovanych. 28 pracovnikl (48%) je spiSe spokojenou s touto vyhodou

a 19 je rozhodné spokojeno (33%). SpiSe nespokojenych je ve firmé¢ 11 pracujicich (19%).
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Dalsi vyhodou, kterou zaméstnanci radi vyuzivaji, je moznost vzdélavani. Mohou vyuzivat
anglické a némecké kurzy. Lektorky chodi pfimo do firmy a vSechny néklady hradi firma.
Vyuziva 23 zaméstnancti (39%), kteti jsou rozhodné spokojeni a 18 (31%), ktefi spiSe
spokojeni. Spise nespokojenych uvedlo 5 zaméstnanct (9%) a 12 tuto vyhodu nevyuziva
vibec (21%). Dalsi zaméstnanecké vyhody a spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnancii

jsou uvedeny v tabulce 3.

Tab. 3: ,,Jak jste spokojeni s danymi zaméstnaneckymi vyhodami?*

Rozhodné

ZAMESTNANECKE Rozhodné

Spise

SpiSe ne-

Nevyuzivam Celkem

VYHODY spokojen spokojen spokojen nespokojen
Stravenky 66% 26% 3% 0% 5% 100%
Penzijni pripojisténi  33% 48% 19% 0% 0% 100%
Moznost vzd&lani 39% 31% 9% 0% 21% 100%
Vyrobky se slevou 36% 26% 7% 0% 31% 100%
Parkovini na fir. 45% 14% 0% 0% 41% 100%
parkovisti
Dary k Ziv. 31% 55% 0% 0% 14% 100%
prilezitostem
Moznost zapijceni 48% 38% 0% 0% 14% 100%
fir. Auta
Tyden dovolené 72% 28% 0% 0% 0% 100%
navic

Dalsi otdzka navazovala na otazku predchozi a to jaké dalsi zaméstnanecké vyhody by

zamestnanci uvitali. Na tuto otazku se nikdo z dotazovanych nevyjadfil.

Nasledujici otdzka se ptala zaméstnanct, jestli se boli o ztritu svého zaméstnani. 34
pracovnikll se neboji o ztrdtu svého zaméstnani (59%), jako nej€astéjsi divody voli
potiebnost a dobré postaveni ve firmé. 22 pracovnikli se boji o své zaméstnani (38%),
nejcastéjsi divody jsou snizovani stavu, vék, matefstvi, ekonomicka krize a neshody

s nadfizenymi. 2 pracovnici nevyplnili viibec (3%). Lze vidét v grafu 12.
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1

‘Iano One Enevyplnéno ‘

Graf 12: ,,Obavate se ztraty zaméstnani ve Vasi firmé?«

Cilem posledni otazky bylo zjistit, co by zaméstnanci chtéli ve firmé zménit. Zu¢astnilo se

pouze 12 dotazovanych a jako nejcastéjsi diivody oznadili:
e Platy,
e vyrobkya

e pracovni dobu.

7.2 Vlastni vyzkum sméfujici k tvorbé hypotéz

Podle ziskanych materiald jsem pftistoupila k vlastnimu vyzkumu. Zamétuji se na zjisténi
skutecnosti, zda existuji statisticky vyznamné rozdily mezi muzi a Zenami v otazce jestli je

jejich prace ve firmé bavi.

Provadeéla jsem vyzkum pomoci anonymnich dotaznikl, pomoci kterého jsem zkoumala
nazory muzu a Zen v riznych vékovych kategoriich, které jsem dale rozdélila na kategorie

ve véku do 25 let, 26-35 let, 36-45 let, 46-55 let a vice nez 56 let.

Pro dosazeni vyzkumného cile jsem zvolila statistickou metodu — test nezavislosti
chi-kvadrat pro kontingen¢ni tabulku. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno u 58
dotazovanych pracovnikli. Kladné¢ odpovédélo celkem 43 pracovnikli, ztoho 17

dotazovanych muzii a 26 zen.
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Vsem dotazovanym bylo sdéleno, ze dotaznik je zcela anonymni, ktery bude slouzit pouze
k vyzkumnému ucelu. V tabulce 4 mizeme vidét celkové rozdéleni pracovnikl ve

vékovych kategoriich.

Tab. 4: Vékové sloZzeni vyzkumného souboru

Celkovy pocet dotazovanych 58
Celkovy pocet dotazovanych muzii 23
Celkovy pocet dotazovanych zen 35
Celkovy pocet osob do 25 let 6
Celkovy pocet osob mezi 26-35 lety 17
Celkovy pocet osob mezi 36-45 lety 25
Celkovy pocet osob mezi 46-55 lety 4
Celkovy pocet osob vice nez 56 let 6

Procentudlni ptehled zcelkového poctu respondentii v zavislosti na véku a poctu

dotazovanych vidime vyse v grafu 1.

Pro uskute¢néni stanoveného ukolu jsem si zadala nulovou hypotézu (Ho), kterd stanovuje
tvrzeni, ze vysledek je ndhodny a neexistuje tedy souvislost mezi proménnymi. Také jsem
zformulovala alternativni hypotézu (Ha), kterd udéva tvrzeni, Ze souvislost uvedena

v feSeném problému existuje.
H o - Mezi muzi a Zenami, které bavi prace ve firmé&, neni statisticky vyznamné zavislost.

H . - Mezi muzia zenami, které bavi prace ve firmé, je statisticky vyznamna zavislost.
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K dosazZeni zavéru, jestli mezi proménnymi existuje souvislost ¢i nikoli, jsem pouZila ,,test

nezavislosti chi-kvadrat (xz) pro kontingenc¢ni tabulku.“ [4] Nejprve jsem sestavila tabulku
(tabulka 5) pozorované cetnosti (P), kde jsou uvedeny pouze odpovédi, na které pracovnici
odpovédéli kladné z otdzky v dotazniku ,,Prace ve Vasi firmé Vas bavi?*, a to ve vSech

zkoumanych vékovych kategoriich.

Tab. 5: Kladné odpovédi zkoumanych vékovych kategorii
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Tab. 6: Procentuilni vyjadieni vékovych kategorii

Ze ziskanych hodnot uvedenych v tabulce 5 jsem vypocitala hodnoty, které jsem dosadila

do vytvorené kontingencni tabulky (tabulka 7) ocekavané ¢etnosti (O).
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Vypocty pro ziskani udaji do kontingencni tabulky:

Muzi:

O:ﬂzl,SS
43

0=£=I,18
43

Zeny:

0= _rp
43

0=203_1%
43

o="T1_434
43

0="""3_1098
43

0=221_665
43

0 _205 3,02
43

1720
43

26-20

=791

=12,09
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Tab. 7: Rozdéleni muZzi a Zen na zkoumané vékové kategorie

(P-0)

Jako dal$i jsem pro kazdé pole kontingencni tabulky vypocitala hodnotu a

I 2
souctem vSech téchto hodnot bylo vypocteno testoveé kritérium X .



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového rizeni 55

2
. (P-0
X = u =0,112+0,028 + 0,105 + 0,027 + 0,525 + 0,073 + 0,018 + 0,068 + 0,018

+0,345=1,319

2
Vypocitana hodnota x je tedy ukazatelem velikosti rozdilu mezi skute¢nosti a vyslovenou

2
nulovou hypotézou. Po vypocitdni hodnoty Xx jsem wurcila pocet stupnii volnosti

vypocitaného testového kritéria.

Stupné volnosti (f) jsem vypocitala podle daného vzorce f=(r—-1).(s-1)=(5-1).(2-

1) =4, kdy z rovnice je (r) pocet fadkl a (s) urcuje pocet sloupcii kontingencni tabulky.
Podle hladiny statické vyznamnosti 0,05, kterou jsem si zvolila a 4 stupné volnosti jsem

2
vyhledala ve statistické tabulce kritickou hodnotu testového kritéria X, os = 9,488. [4]

Zjistila jsem, ze pii srovnani vypocitané hodnoty testového kritéria s kritickou hodnotou je
2

2
X = 1,319 menSinez X,y = 9,488 a pfijala jsem nulovou hypotézu.

H o - Mezi muZi a Zenami, které bavi prace ve firmé, neni statisticky vyznamna

zavislost.

7.3 Navrhy na zlepSeni motivace zaméstnancu

Z dotaznikového Setfeni vyplynula nékterda moznd fteSeni, kterd by pracovniky vice
motivovala, k pracovnimu vykonu V hodnoceni dotaznikti se sice nikde nevyskytla oblast,

kde by pracovnici byli 100% nespokojeni.

Nejveétsim problémem, ktery vyplyva z dotaznikového Setfeni, je nespokojenost s pracovni
dobou, kde je spokojenych pouze 48%. Navrhuji tedy, aby vedeni firmy pro pracovniky
potadalo porady, na kterych je mozno tuto nespokojenost prodiskutovat a poptipadé

navrhnout néjaké zlepSeni pro spokojenost svych zaméstnanci.

Zamgéstnanci maji moznost dostavat stravenky, na obéd do vybrané restaurace, se kterou
ma firma uzavienou smlouvu. Tuto vyhodu vyuziva 95% pracovnikl. Podle rozhovoru
se zamestnanci si myslim, Ze by radi uvitali i1 stravenky, za které si mohou napt. nakoupit
v obchodé. Mohou to byt stravenky typu napi. Gastro pass, kde si mohou zaméstnanci

nakoupit i v obchodech nebo si zajit do restaurace. Dalsi zaméstnanecké vyhody, které by
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zamestnanci mohli uvitat, mohou byt poukazky typu Flexi pass od firmy Sodexo, které
mohou vyuzivat na kulturni nebo sportovni akce nebo si za né nakoupit napt. i léky
v lékarné.

ProtoZe firma nema piimo vypracovany motivacni systém, navrhovala bych, aby motivacni
program podniku byl vytvofen ucelen¢ a sepsany jako jednotny dokument, ktery bude

zvetejnény takovou formou, aby se s nim mohl kazdy zaméstnanec seznamit.

Zvetejnéni muze byt naptiklad prostiednictvim nastének na pracovisti atd. Pracovnici by
meéli mit motivacni program na ocich, aby védé€li, co mohou narokovat a motivovalo by je

to 1 k lepSim pracovnim vykonim.

Ve firmé je nedostatek tzv. nehmotné motivace, proto bych vedeni spolecnosti doporucila,
aby vice povzbuzovali své pracovniky napfiklad formou nepenézitych odmén jako je
uznani, udélovani pochval za uspésné vysledky. Dalsi motivaci mlze byt vytvareni
pracovnich roli, které poskytuji lidem pocit GspéSnosti a prilezitost k vyuzivani jejich
dovednosti a schopnosti a k samotnému rozhodovani. Pracovnici, by méli védét, co museji

udé¢lat, aby mohli rozvijet svoji kariéru.

Neékteti ze zaméstnancl se obavaji také o ztratu svého zaméstnani (38%). Proto by bylo
vhodné zaméstnance vCas informovat o vzniklych situacich a pfipravit je na situaci
mozného propousténi. Neni taktické, aby zaméstnanci pracovali v nejistoté¢ svého

zamestnani.

Vysoké urovné motivovanosti miize firma dosdhnout naptiklad tim, kdyz najde shodu i na
narocn¢ dosazitelnych cilech, vyjasni si ocekavani, jak by se lidé pii vykonavani své prace
m¢éli chovat. Mohla by také poskytovat zpétnou vazbu tykajici se vykonu a to nabidkou

vhodné penézni odmeény za vzorné plnéni pracovnich vysledk.
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ZAVER

Bakalatska prace zkoumala principy a metody motivace pracovnikil v organizaci Koutny
spol. s r.0. V této praci jsem se snazila popsat rizné principy a metody v oblasti motivace.
Hlavnim cilem bylo pomoci dotaznikového Setieni, kterého se zucastnilo 85%
zaméstnancll navrhnout mozna zlepSeni. Tyto informace poslouzi pro interni ucely v dané
spolecnosti. Jak uz bylo uvedeno, firma nema pifimo zavedeny motivacni systém,
a proto se prace zaméeiovala i na hmotnou a nehmotnou motivaci, pé¢i o zaméstnance,

zaméstnanecké vyhody a pracovni prostiedi.

Priizkumem ve spolecnosti Koutny spol. s r. 0. jsem zjistila, Ze motivuje své pracovniky
v uspokojivé mife. Na zaklad¢ analyzy vysledki dotaznikového Setfeni jsem navrhla

nekolik doporuceni pro zvySeni spokojenosti a motivovanosti pracovnikd.

Nékteti zaméstnanci nejsou spokojeni se svymi nadiizenymi, proto by se vedeni firmy
mélo zameéfit na vztahy na pracovisti a hledat mozné nedostatky zejména v oblasti

komunikaci.

Nejvice zaméstnancl uvedlo jako nejcastéjsi motivator svoji mzdu. Jako dalsi motivator
uvadéji postup v kariéfe. Obecné je pro zaméstnance neméné motivujici zajimavost prace,
pracovni kolektiv a zaméstnanecké vyhody. U zkoumané spole¢nosti se da fict, ze pro
pracovniky neni jejich price moc zajimava, také proto, ze nejsou piili§ seznadmeni
se zameéstnaneckymi vyhodami, které by mohli uzivat. Firma by se méla na tuto
problematiku vice zaméfit a poskytnout pracovnikim piesné informace o vyhodach,

které by mohli vyuzivat.

Spolecnost by se také méla vice zaméfit na oblast nehmotné motivace, tedy na formovani
pracovniho kolektivu, pravidelné udélovani pochval pro své zaméstnance. Zaméstnanci si

pak budou vice vazit své prace a snazit se zvySovat sviij pracovni vykon.

U zaméstnaneckych vyhod pracovniky nejvice motivuje piispévek na stravovani, ale jak uz
jsem uvedla, uvitali by také naptiklad poukazky typu Flexi pass na kulturni a sportovni
akce atd. Zaméstnanci, ktefi dojizd¢ji do zaméstnani, by také jisté uvitali pfispévek na

dopravu.

Firma by se také mohla vice zaméfit na zdravotni péci, ktera ve firmé¢ chybi, napt. by

mohla potradat zdravotni pobyty.
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Zaveérem bych zminila, ze kazdy clovek je jiny, jak uz v chovani ¢i jednani a proto je také
pro kazdého ¢loveka prioritni néco jiného. Je potieba se snazit své pracovniky pochopit do
hloubky a zjistit, jaké motivacni faktory by radi uvitali, zalezi to hodné také na jejich
zivotni situaci a jejich preferencich. Tuto vyznamnou ulohu ve firmé pfi vyuzivani svych
dovednosti a zkuSenosti sehravaji vétSinou manazefi v usili a snaze primét
spolupracovniky, aby ze sebe vydavali to nejlepsi, a to zejména pii GspéSném vyuzivani

motivacnich procesi, které se nabizeji v dané organizaci.

O firm¢ Koutny spol. s r.0. lze celkové fici, ze pracovnici jsou z hlediska své prace i
pracovnich podminek vcelku spokojeni a firma se o né snazi peCovat. Pii vyuziti
navrhovanych opatfeni v feSené problematice, by vSak mohlo dojit k posileni zkoumanych
ukazatelll v oblasti pracovni motivace a tim i1 spokojenosti pracovnikii se zaméstnanim v

této spolecnosti.
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DOTAZNIK

Vézeni respondenti,

jmenuji se Aneta MlICochova a jsem studentkou 3. roc¢niku vysoké Skoly Univerzity
Tomase Bati ve Zlin€. V soucasné dob¢ pisi bakalarskou praci na téma: Principy a metody

motivace pracovnikil v organizacich.

Dovoluji si Vas pozadat jako zaméstnance spole¢nosti Koutny spol. sr.0. o vyplnéni
dotazniku. Ziskané informace budou vyuzity pro zpracovani mé bakalatské prace. Dotaznik
je zcela anonymni a obsahuje 11 otdzek. Vyberte vzdy variantu, ktera nejvice odpovida

Vasi skutecnosti.

1. PovazZujete Vasi praci v podniku za zajimavou?

Ano — Ne

2. Prace ve Vasi firmé Vas bavi?

Ano — Ne

3. Mate dobry vztah s VaSimi nadrizenymi?

Urc¢ité ano — Spise ano — SpisSe ne — Ur€ité ne

4. Zajima se Vas vedouci pracovnik o Vas pracovni vvkon a

vysledky Vasi prace?

Ur¢ité ano — Spise ano — Spise ne - Urcité ne
5. Vyhovuje Vam VasSe pracovni doba?

Ano — Ne

6. Jste spokojen s finanénim ohodnocenim?

Velmi spokojen — SpiSe spokojen — Spise nespokojen — Velmi nespokojen

7. Co vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu? (sefad’te podle dilezitosti

1 = nejdulezitéjsi, 6 = nejméne duleziteé)
Mzda — Pracovni kolektiv — Zajimava prace — Zaméstnanecké vyhody —

Postup v kariéfe — Jméno a prestiz firmy
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8. Jak jste spokojeni s danymi zaméstnaneckymi vvhodami?

Rozhodné | SpiSe SpiSe Rozhodné | nevyuzZivim
spokojen | spokojen | nespokojen | nespokojen

Stravenky

Penzijni

piipojisténi

MozZnost

vzdeélavani

Vyrobky

spolecnosti se
slevou

Parkovani na
fir. parkovisti

Dary k ziv.
piilezitostem

Moznost
zapujceni fir.
auta

Tyden
dovolené
navic

9. Jaké dalsi zaméstnanecké vvhody byste uvital/a?

10. Obavate se ztraty zaméstnani ve Vasi firmé?

Ano (uved’te davod)
Ne (uved’te divod)

11. Kdvby jste méli moznost néco zménit ve Vasi firmé, co by to bylo?

Prosim, oznacéte kategorii do které patrite:

Pohlavi:
Muz — Zena

Vas vék:

do 25 let, 26-35, 36-45, 46-55, 56 a vice
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Nejvyssi dosazené vzdélani:

Zékladni — Vyugen — SS — VS

Pocet odpracovanych let v podniku:

méné nez 1 rok, 1-4 roky, 5-9 rokt, vice nez 10 let
Jsem v prijmové skupiné (Cisty prijem):

do 13 000 K¢, 13 000-20 000 K¢, 20 000-30 000K¢&, nad 30 000 K¢

Dékuji Vam za spolupraci a za Vas ¢as straveny pri vypliiovani tohoto dotazniku.
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