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ABSTRAKT

Cil této bakalafské prace je analyzy hmotné a nehmotné motivace firmy XY a doporucit
navrhy na zlepSeni soucasné situace. V teoretické Casti prace je zpracovana literarni reserse
Z oblasti fizeni lidskych zdroju a teorii motivace. V praktické ¢asti je analyzovand hmotna
a nehmotnd motivace spolecnosti a spokojenost zaméstnancli spolec¢nosti. V zavéru jsou
uvedeny navrhy na zlepseni soucasné situace, které vychazi z vysledk ziskanych z jednot-

livych analyz.
Kli¢ova slova:

Hmotnd motivace, nehmotnd motivace, teorie motivace, odménovani, motivacni systém,

spokojenost zaméstnancil.

ABSTRACT

The goal of this thesis is an analysis of both material and nonmaterial motivation of XY
company and further suggestions for improving its current situation. The theoretical part of
this thesis is a literary research in the area of management of human resources and theories
of motivation. The practical part consists of the analysis of material and nonmaterial moti-
vation of the company and the satisfaction of company's employees. At the end, there are
suggestions for the improvement of the current situation, which concludes from the results
of individual analyses. Keywords: material motivation, nonmaterial motivation, theory of

motivation, remuneration, motivation system, employee satisfaction.
Keywords:

Keywords: material motivation, nonmaterial motivation, theory of motivation, remunerati-

on, motivation system, employee satisfaction.
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UvVOD

Personalni Gtvar ma tézkou pozici. Mezi jeho Cinnosti patii, vybér potencialnich zamést-
nancd, vybér zaméstnancli pro spole¢nost a mnoho jiného. Pro spolec¢nost jsou jejich pra-
covnici velmi duleziti, jelikoz pracovnici stoji za rozvojem firmy. Pravé proto zaméstnanci
ovlivituje vykonnost zamé&stnanci je motivace. Jestlize jsou zamé&stnanci dobfe motivova-
ni, jejich vykonnost je vyssi a tim padem roste i vykonnost firem. Naopak jestlize zameést-
nanec motivaci postrada, jeho vykon klesa a firma neni tak prospé$na. Spravné motivovat
své zaméstnance je tézka, ale o to dilezitéjsi ¢innost manazerd. Téma hmotné a nehmotné
motivace firmy se zabyva motivaci zaméstnanct na pracovisti a bude pfedmétem této ba-

kalaiské prace. Prace bude rozdélena na dvé Casti, a to teoretickou a praktickou.

V teoretické ¢asti prace bude zpracovana literarni reSerSe na toto téma. V této Casti bude
zpracovana problematika fizeni lidskych zdroji. Dale potom bude vysvétlena definice mo-
tivace. Od pocatku zkoumani motivace, vznikla cela fada riznych teorii motivace. V této
praci budou uvedeny nejzndméjsi teorie motivace. TaktéZz budou vysvétleny pojmy, které
uzce s motivaci souvisi. Na zavér teoretické ¢asti bude zpracovana problematika tykajici se
odménovani.

V praktické ¢asti budou pfeneseny teoretické poznatky do praxe. Bude analyzovana sku-
tecna spole€nost, ktera si v§ak neptala zvefejnit sviij nazev. Nejdiive bude v kratkosti spo-
le¢nost predstavena. K predstaveni spolecnosti dopomiize predmét Cinnosti, historie a
struktura spolec¢nosti a nakonec SWOT analyza. V dalsi ¢asti bude analyzovdna hmotna a
nehmotna motivace spolecnosti, ktera vznikne z rozhovoru s majitelem spolecnosti, zalo-
zeného na dotazniku. Nasledovat bude zjiSténi spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti.
Spokojenost zaméstnancti bude zkoumana za pomoci dotaznikového Setfeni. Na zavér bu-

dou uvedeny doporuceni pro spole¢nost, které byly vyzkoumany.

Cilem prace je tedy zjisténi soucasné motivace a spokojenosti zaméstnancl, ze které
vzejdou navrhy pro firmu, jak zlepsit jejich soucasnou situaci. Navrhy by méli pozvednout
motivaci a spokojenost zamé&stnanctli, diky nimz by se méla zvednout vykonnost zamést-

nancda.
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. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Pojem fizeni lidskych zdroju se objevil v 80. letech 20. stoleti, avSak rozmach pftisel v 90.
letech. Vypracovani ptfesné definice fizeni lidskych zdrojt je velice obtizné, pravé proto
Vv zadné z literatur nelze najit definitivni popis. Pravé proto je uvedeno jen rozdéleni hlav-

nich charakteristik. Mezi hlavni charakteristiky fizeni lidskych zdroji patfi:

e Dtlezitost piijeti strategického pfistupu.

e Hlavni roli zde vykonévaji liniovi manazefi.

e Organizacni politika musi byt integrovdna a musi byt soudrzna, to kvili moznosti
navrhovani a podpory ustfednich hodnot a cili organizace. S tim je izce spojena
komunikace, ktera tu hraje velkou roli.

e Zakladni filozofie spociva v dosazeni konkurencéni vyhody prostfednictvim
lidského usili.

e Vztahy mezi manazery a zaméstnanci jsou spise unitaristické, nez pluralistické.

(Foot, Hook, 2002, s. 11-12)

1.1 Typy Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji lze chapat bud jako tvrdé nebo mékké. Kazdy z typt vychazi
z faktort a to bud’ tvrdych, nebo mekkych. U tvrdého typu se objevuji faktory prosperity,
formalni pravidla, organiza¢ni a pracovni normy. Tyto faktory jsou pfesné a zavazné a
umoznuji standardizaci postupii. Znamena to tedy, ze lidské zdroje jsou ziskavany, rozmis-
tovany a uvoliiovany dle pfesnych plana spole¢nosti. Toto Fizeni lze charakterizovat jako
duraz na kvantitativni, praktické a podnikatelsky strategické fizeni lidskych zdroji. Na
potteby lidi se zde bere maly zfetel a pracovnici jsou zde brani jen jako zdroj, ktery se mu-
si racionaln¢ fidit. Naproti tomu mekky typ fizeni se vztahuje k osobnim faktortiim. Vyuzi-
va procest ovliviiovani mezilidskych vztahii, motivaci, normy chovani, identifikaci
s firmou, aj. Tyto faktory jsou hife méfitelné a kvantifikované. Toto fizeni fesi lidské
vztahy. S pracovniky se jedna jako s velice cenénym aktivem, diky némuz podnik ziskava
konkuren¢ni ptednost, at’ uz na plnou, nebo ¢aste¢nou pracovni dobu. Veskery potencial
pracovnikli by mél byt vzdélavan a rozvijen. Mékke fizeni povazuje zajmy managementu a
pracovnikl za souladné a vSichni pracovnici pracuji jako ¢lenové jednoho tymu. V reélu se
vSak ukazuje, ze i mékké fizeni nese tvrdou skute¢nost. V mékkém fizeni miizeme nalézt i

prvky tvrdého fizeni, jelikoz neni pfesné stanovena hranice mezi t€émito typy. Riizné typy
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fizeni se tedy spise pifiklanéji na jednu z variant. (Foot, Hook, 2002, s. 13; Kocianova,

2012, s. 79)

1.2 Teorie XY

Autorem této teorie je Douglas McGregor. Tato teorie byva fazena do teorii fizeni a ne jen
do teorii motivace. Pravé proto jsem je zafazena mezi fizeni lidskych zdrojt. Teorie spoci-
va v piedpokladu manazera, ze lidi mtizeme zafadit do dvou teorii. Jedna z nich je X druha

potom Y. (Mikulastik, 2007, s. 143)
Zakladni znaky teorie X:

e Lidé jsou ve své podstaté lini a snazi se vyhnout praci.

e Lid¢é tedy musi byt k praci nuceni systémem odmeén a tresti.

e Pfi praci musi byt lidé kontrolovani.

e Pracovnici se vyhybaji odpovédnosti a radi se nechaji ridit.

e Neplati to vSak pro vSechny, avSak existuje mala skupina lidi. Ti fidi a kontroluji

ostatni.

Proti této predstavé, kterd je pesimisticka viici praci a pracovni moralce postavil McGregor

teorii Y, kterd je humanistickd. Postavil ji na divéfe lidi a na pozitivnim vztahu k praci.
Zakladni znaky teorie Y:

e Lidé berou praci jako pfirozenou aktivitu, jako zabavu a odpocinek.
e Lidé radi pfijimaji odpov€dnost a samostatnost.
e Neni zaleZitosti jen mala jedinci, ktefi maji schopnost samostatného rozhodovani.

e V soucasnosti vSak organizace nevyuZivaji tento potencidl jednotlivcl a snazi se je

kontrolovat. (B&lohlavek, 2008, s. 5-6)

Pokud manazer své zaméstnance podcenuje a vidi v nich spise typ X, jeho chovani je kont-
rolorské, protektorské a autoritativni. Naopak jestliZze v nich vidi spiSe typ Y, je zde vétsi
pravdépodobnost, Ze manaZzer zvoli mékky, motivacni styl fizeni. Tento pfistup vSak musi
také zohlednovat lidi, ktefi jsou fizeni, jejich vyzralost a jakou si zaslouzi divéru. (Miku-

1astik, 2007, s. 143)
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1.3 Ulohy managementu

Manazeti maji v popisu prace fidit ostatni. Je to celkovy proces ziskavani vysledki za po-
moci ostatnich lidi. Manazefi nejsou hodnoceni jen za odvedenou svoji praci, ale i za od-
vedeni prace a vysledkl svych tymti. V managementu existuje 6 kli¢ovych uloh, kterymi

se manazeti zabyvaji. Forsyth je definuje takto:

e planovani,

e nabor a vybér zaméstnancd,

e Organizace,

e skoleni a rozvoj,

e motivace,

e kontrola. (Forsyth, 2009, s. 11)

1.3.1 Planovani

Planovani prace je velice dilezitd soucast. Planovani je vSude v celém podnikani, at’ uz jde
o cely business plan, nebo ,,jen” o plan projektu. Mnoho lidi tuto ¢ast povazuje za nepii-
jemné a je to logické. Dobry plan by mél usnadnovat nésledujici aktivity, kterych je nutné
dosahnout. Plan ma také komunika¢ni tlohu. Vysvétluje lidem, pro€ a jak se budou d¢lat.
Bé&hem planovaciho procesu musime brat v potaz, ze to mize mit rtizné ucinky na ostatni

lidi. (Forsyth. 2009, s. 12)

1.3.2 Nabor a vybér zaméstnanci

Trvaly Gspéch spolecnosti zavisi v ur€ité mife na jejich lidském kapitalu. V této souvislosti
se dostavaji do popiedi persondlni ¢innosti, které maji za kol vzbudit zdjem vhodnych
kandidatd na danou pracovni pozici a vybrat z nich ty, ktefi odpovidaji pozadavkim. O
téchto ¢innostech se vétSinou v podnicich déli persondlni utvar a odpovidajici manaZefi.
Muze se stat, Zze nékdy jsou pozvani i experti. Vybér zaméstnancli by mél mit piesné sta-
noveny postup, s vymezenim pravomoci a odpovédnosti manazery i persondlniho ttvaru.

(Bedrnova, Novy a kolektiv, 2007, s. 514-515)

1.3.3 Organizace

Ptistup k personalnimu fizeni se vzdy odvozuje od danych podminek, ve kterych plsobi.
K témto podminkam patii i organizace prace. Pracovni podminky piedstavuje fada faktor

(technické, technologické, organizacni, ekonomické, hygienické, spoleenské, aj.), které
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ptsobi na zaméstnance a dal$i komponenty pracovniho procesu, a tak ovliviuji jeho pri-
béh. Ukolem organizace prace je dosahnout Gi¢innosti pracovniho systému, a také zajistit
vhodné podminky pro zaméstnance. Zejména ochranu jejich Zivota a zdravi. (Dvoiakova a

kolektiv, 2012, s. 167-168)

1.3.4 Skoleni a vyvoj

Skoleni a vyvoj je dilezity jak pro manaZery, tak pro samotné zaméstnance. ManaZefi jsou
odpovédni za fizeny rozvoj a také za vzdélavani a rozvoj lidi. Tato ¢innost zahrnuje rozpo-
znavani, definovani a posuzovani schopnosti zaméstnancti, v€etné manazert samotnych.
Zabezpecuje se to, aby se manazer i zaméstnanci ucili potfebnym dovednostem a rozvijeli
se. Dale potom, aby se zkoumali potfeby rozvoje a aspiraci tykajicich kariéry jak pro ma-
nazery, tak pro zaméstnance. Pro manazery to také znamena stanovovat, definovat, zkou-
mat a hodnotit cile a méfitka ukazatelti vykonu s ohledem na vyhody a nevyhody nabidky

rozvoje a hledani novych moznosti. (Thomson, 2007, s. 163)

1.3.5 Motivace

Zakladem motivace je jednoduchy vztah ,,néco za néco®. Zamé&stnanci ocekavaji, Ze za
splnéni ukolu dostanou néjakou odménu. Cim narocné&jsi tkol, tim se zaméstnanci dotazuji
po vétsi odméné. Na druhou stranu je tu hrozba sankce. Vice se bude motivaci zabyvat

v nasledujici kapitole. (Urban, 2012, s. 69)

1.3.6 Kontrola

rrrrr

sledné zavadéni opravnych prostfedk, jestlize véci nejdou podle planu. Jestlize manaZer
kontroluje pfili§ mnoho, mize se to projevit demotivaci zaméstnanci, jelikoz budi pocit
neduveéry. Naopak manazer, ktery nekontroluje a nema o to zajem ani snahu, byva povazo-

van za neatraktivniho §éfa. (Forsyth, 2009, s. 13)
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2 MOTIVACE

Motivace ma klicovy vyznam pro zajiSténi ucinnosti a kvality prace. Motivace je narocny
proces, ktery se zamétuje na polozky regulace s cilem dosahnout urcitého cile. Motivace se
vztahuje na faktory, které podporuji nebo fidi naSe chovani. V této kapitole vysvétlim

podrobnosti ohledn¢ motivace. (Borowski, Tuc¢kova, 2011, s. 9-10)
2.1 Proces motivace

2.1.1 Definice motivace

Motiv je diivod néco délat. Udava lidem, jakym smérem se maji dat. Lidé jsou motivovani,
jestlize jejich €innosti povedou k dosazeni cile. Cilem jsou hodnotné odmeény, které uspo-
kojuji jejich potieby. Spravné motivovani lidé jsou lidé, ktefi pfesné znaji sviij cil a podni-

kaji kroky, od kterych o¢ekavaji dosazeni danych cila. (Armstrong, 2009, s. 109-110)

2.1.2 Jak motivace funguje

Model motivace se zaklada na upeviovani, piipadné posilovani o¢ekavani a na teorii po-
tteb. Tento model ukazuje, Ze proces motivace je iniciovan védomym a nevédomym zjisté-
nim potieb, které nejsou doposud uspokojeny. Tyto potieby vytvaii ptani néco dosahnout
ptipadné ziskat. Po stanoveni cilii, od kterych se ocekava, Ze uspokoji naSe potieby, se voli
cesta a chovani, které dané cile pomlZou splnit. JestliZe se cil podafi dosdhnout, potieba je
uspokojena. Je velmi pravdépodobné, Ze chovéni, kterym lidé dany cil dosahli, budou
praktikovat i v pfistich podobnych situacich. Pokud se lidem cile dosahnout nepovede, je
naopak pravdépodobné, Ze piisté zvoli jinou cestu. Muze se i stat, ze po uspokojeni jedné

potieby, se objevi dalsi potieba a cely proces pokracuje. (Armstrong, 2009, s. 109-110)

2.2 Motivace versus stimulace

V této problematice je dilezité si uvédomit, ze kladny vztah k vykonavané uloze obvykle
vzniké z jedné ze dvou pficin. Prvni pfi¢ina se poji ve vztahu s vnéj$imi podnéty (stimuly)
a druhd pficina je spojena s vnitinimi pohnutkami (motivy). Ob¢ pfi¢iny mohou pusobit
vzajemne, a tak se posilovat. Jak uz mize byt patrné, situace kdy ¢loveéka ovliviiuji okolni
podnéty, se nazyva stimulace a situace kdy ochotu ¢lovéka vyvolavaji vnitini pocity, nazy-

vame motivaci. (Plaminek, 2010, s. 14)
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2.2.1 Motivace

Motivace je obrovskou vyhodou, jestlize se motivator trefi do vnitinich pocitii, které dany
¢loveék ma. Prace tak mize za ptiznivych podminek pokracovat i bez pomoci vnéjSich pod-
nétd. Clovek vykonava svoji aktivitu, protoZe jej to bavi a ne protoZe to povaZuje za dile-
zité. Motivace ma vSak i svoji velkou nevyhodu. Motivovat neni jednoducha cesta a to
diky tomu, ze musime dan¢ho ¢loveéka opravdu znat a musime také védét o procesu moti-

vace samotné. (Plaminek, 2010, s. 14-15)

2.2.2 Stimulace

Stimulace méa vyhodu oproti motivaci v tom, zZe je pomérn¢ jednoducha. Dokud nahrazu-
jeme nepohodli spojené s danou aktivitou, atraktivnimi hodnotami, mizeme ocekavat, ze
vSe bude probihat v potadku. Jakmile v§ak piestaneme tyto hodnoty poskytovat, dana akti-
vita se zfejm¢ zastavi. Toto je nevyhoda stimulace. Aktivita probiha jen po dobu piisobeni

stimult. (Plaminek, 2010, s. 14-15)

2.3 ZDROJE MOTIVACE

V této kapitole je vedeno, jak vlastné motivace vznika a z ¢eho prameni. Bude uvedeno,
jaké skute¢nosti maji vliv na ¢lovéka. Skutecnosti jsou to, co Clov€k chce, nebo to, o co
Cloveék uz zajem nema. Piipadné mohou byt situace, které ¢lovéka ptitahuji, avSak ne tak
siln€é. Zdroje motivace jsou skuteCnosti, které motivaci tvoii. Tyto skute¢nosti zakladaji
dynamické tendence, piipadné zamétuji lidské Cinnosti, které vyrazné ovliviiuji pretrvani

tendenci. Jako zakladni zdroje motivace mizeme uvést tyto:

e potieby,
e navyky,
e 7z4jmy,

¢ hodnoty a hodnotové orientace,

e idedly. (Bedrnova, Novy a kolektiv, 2002, s. 244)

2.3.1 Potieby

Potieby jsou brany jako nejcastéjsi a nejvyznamnéjsi zdroj motivace a mizeme je chapat
jako néco dulezitého pro €loveka. Pottebu ¢lovek citi jako stav napéti. Napéti pak spousti
motivaéni proces. Clovék vyviji aktivity, které dané napéti odstraiiuje, a tim napliiuje své

potieby. Potfeby mame dvojiho typu. Jsou to potieby primarni a sekundarni. Primarnimi
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potiebami oznacujeme potieby, které jsou spojeny s ¢innostmi a funkcemi lidského téla.
Napftiklad potieba jist, pit, dychat. Mezi sekundarni potifeby patii potieby, které se vztahuji
na socialni stranky ¢lovéka. Tyto potieby mohou byt napiiklad seberealizace, potieba las-

ky, aj. (Plevova a kolektiv, 2012, s. 150; Berdnova, Novy a kolektiv, 2002, s. 245)

2.3.2 Navyky

Navyky jsou ¢innosti, které ¢loveék déla opakovang, fixované a automaticky v dané situaci.
Navyk lze definovat jako pfesné¢ nauceny typ chovani, v ur€ité podnétné situaci. V této
situaci se projevuje relativné fixovana tendence, jako je vnitini tlak, pohnutka, nebo motiv
ucinit néco konkrétniho. Navyky se objevuji v podstaté ve vSech lidskych ¢innosti. Navyky
nevznikaji jen jako vedlejsi produkt Castych Cinnosti, ale ¢lovek se mize navyktim cilené
naucit. Navyky tedy nemusi lidé vnimat jako vysledek vychovy, ale i aktivity, které se ¢lo-

vék védome naudil. (Bedrnova, Novy a kolektiv, 2002, s. 246-247)

2.3.3 Zajmy

Zajmy lze chapat jako kategorii ¢innosti, které¢ ¢lovék spolecnym prvkem uptednostiuje
pred ostatnimi aktivitami. Zajmy Se da povazovat za oblast riznych aktivit, na které se

clovek trvale zameétuje. (Plevova a kolektiv, 2012, s. 150)

2.3.4 Hodnoty

Hodnota je subjektivni vyjadieni ¢lovéka na uréité objekty, udalosti, situace ¢i ¢innosti,
které koresponduji s jeho potfebami a navyky. Hodnoty ¢lovek, pfipadné skupina lidi cha-
pe explicitn€, nebo implicitné. Je to pozitivni pfipadné negativni pojeti dané urcité véci.
Hodnoty kazdy z lidi udava individudlné, je to tedy subjektivni pocit kazdého z nas. Kazdy
¢lovék ma nastavenou svoji hierarchii hodnot, které se mezi jedinci li§i. Kazdy z nas si
jednotlivym skutecnostem ptisuzuje hodnoty vyssi, nebo nizsi. Hodnotou pro kazdého clo-
véka mize byt relativné cokoliv. Existuji vSak hodnoty, které obecné plati. Mezi né lze
zaradit zdravi, rodinu, déti, praci, nabozenstvi, uspéch aj. (Kocianova, 2010, s. 23, Berd-

nova, Novy a kolektiv, 2002, s. 248-249)

2.3.5 Idealy
Jako idealy se da chapat danou ptedstavu, at’ uz ideovou, nebo nazorovou o nécem, co da-
va kazdému jedinci vyrazny cil pro jeho splnéni. Tato pfedstava je subjektivni, jelikoz

kazdy ¢lovek na sveété miize mit jiné predstavy o jejich cilech. Idedl je vzor, ktery pomaha
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kazdému z nas vést nase jednani. Ideal nam pomaha v nasich cilech a udava smér, jakym
se vydame. (Plevova a kolektiv, 2012, s. 150)
2.4 Typy motivace

Formy motivace mohou byt riizné. Pro tuhle praci jsou vSak dilezité ty, které maji vyznam

pro pracovni motivaci. Formy motivace Ize rozdélit jako:

védomou a nevédomou motivaci,
e primarni a sekundarni motivaci,

e Vnitini a vnéj$i motivaci.
2.4.1 Védoma a nevédoma motivace

Déleni této motivace pochazi z psychoanalyzy. V této oblasti se prace zabyva tim, jestli
lidé védi, Ze jsou motivovani, nebo ne. U védomé motivace lidé znaji své motivy a ptizpl-
sobi tak své chovani. U nevédomé motivace se problémem stdva, Ze lidé Casto neznaji,
pripadné nechtéji znat své skutecné motivy. Vzdy je tomu tehdy, kdyz jsou ,,socialné neza-

douci. Za téchto okolnosti se snazime motivy zasttit. (Deiblova, 2005, s. 55)

2.4.2 Primarni a sekundarni motivace

Klasifikace primarnich a sekundarnich motivii vychézi z teorie uc¢eni. O primarni motivaci
mluvime tehdy, jestlize bereme motivaci jako vrozenou. U sekundarni motivace bereme
motivy jako nau€ené. VSechny potieby a motivy v sekundarni motivaci jsou povazovany
za naucené stanovisko. Tomuto stanovisku je tfeba dat pfednost pfed analytickym stano-
viskem z védeckych, ale i pragmatickych diivodi. Ptirozena hierarchie potieb se tady odvi-

ji od socialniho prostiedi daného jedince. (Deiblova, 2005, s. 55)

2.4.3 Vnitini a vnéjsi motivace

Tohle rozde€leni je nejmodernéjsi a uvadi, Ze k motivaci lze dojit dvéma cestami. U vnitini
motivace lidé motivuji sami sebe. Sami nalézaji a vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich
potieby, pfipadné vede k ofekavani splnéni svych cilti. Na druhé strané lidé jsou motivo-
vani managementem prostiednictvim metod, jako je odménovani, povySovani, pochvala,
aj. Vice se Vvpraci bude zajimat touhle problematikou v Herzbergerové teorii nize.
(Armstrong, 2007, s. 220)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

3 TEORIE MOTIVACE

Je mnoho teorii motivace od mnoha celosvétovych autorti. Armstrong piiSel s rozdélenim

do téchto tii zakladnich skupin. Jsou to:

e teorie instrumentalisty,
e teorie zamé&fené na obsah,

e teorie zamétené na proces. (Armstrong, 2007, s. 221)

3.1 Teorie instrumentality

Tato teorie se objevila ve druhé poloviné 19. stoleti v souvislosti potfeby zracionalizovat
préaci. Své kofeny ma v taylorismu. Teorie je zaloZena na presvédceni, ze pokud udélame
jednu véc, povede to k véci jiné. Teorie v podstaté tvrdi, Ze lidé pracuji pouze za penize.
Predpoklada se, ze Clovek je motivovan k praci jen tehdy, jestlize odmény a tresty jsou
pfimo vazany na jeho vykon. Vyplyva tedy, Ze odmény jsou zavislé na skute¢ném vykonu.
Teorie je zaloZena na principu upeviiovani presvédceni Clovéka a na zdkonu pfi¢iny a
ucinku. Tato teorie byla a stdle je hojné vyuZivana. Je ale zaloZena na systému kontroly a
pusobeni z vnéjSku. Bohuzel tato teorie nerespektuje fadu dalSich lidskych potieb. Dale
zde dochazi k neuvédomovani skute¢nosti, ze formalni systém fizeni a kontroly mize byt

silné¢ ovlivnén a naruSen neformélnimi vztahy mezi pracovniky. (Duchoni, Safrankova,

2008, s. 270)

3.2 Teorie zamérené na obsah

Spole¢ny zéklad téchto teorii spocivd v presvédceni, Ze motivaci tvoii potteby. Jestlize
dojde k neuspokojeni potieb, pfichdzi napéti a nerovnovaha ¢lovéka. K zpétné rovnovaze
¢loveék musi najit cil, ktery uspokoji jeho pottebu. Nasledn¢ musi zvolit chovani, které po-
vede ke splnéni vyty€eného cile. Teorie se domniva, Ze kazdy divod kazdého chovani se
odrazi od neuspokojenych potieb. VSechny potieby nejsou pro cloveéka stejné vyznamné.
Kazdy z lidi je original a tak ma4 i jiné potieby. N&jaké mohou vyvolavat silné Usili pro
dosazeni cile, nékteré naopak mensi. Zavisi to na prostiedi, které ¢lovéka obklopuje. Clo-
veéka ovliviiuje vychova v prostfedi, ze kterého vysel a prostiedi ve kterém se zrovna na-
chazi. Jednu potebu viak nemusi &lovék splnit jednim a tym samym cilem. Cim je potieba
silngjsi a ¢im trva delsi dobu, tim se okruh moznych cili rozsituje. Zaroven jeden cil ne-

musi plnit jednu potiebu ale i vice. Jako prvni s touto teorii piisSel A. Maslow, ktery jako



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 21

prvni rozdélil potieby do hierarchie potieb. Nasledovali ho Herzberg se svym dvoufakto-
rovym modelem a Alderfer se svoji ERG teorii. Témito tfemi teoriemi se budu zabyvat

nize. (Armstrong, 2007, s. 223)

3.2.1 Maslowova teorie

S touto teorii pfisel Abraham Maslow v roce 1954. Tato teorie je jednou z nejznaméjsich
teorii motivace na celém svété. Podstata této teorie je ve vymezeni péti rozhodujicich po-
tteb Cloveka, jako zdroje zdkladnich motivil jeho jednani. Tyto potieby jsou sefazeny
V jeho pyramidé. Kazda ¢ast pyramidy urCuje pofadi dané potieby a do urcité miry také

odrazi hodnotu, kterou udava danému jedinci. (B&lohlavek, 2008, s. 40)

Potieba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

PotFeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)

Spoleéenské potieby

(pocit sounalezitosti, laska)

PotFeba jistoty a bezpe&i
(ochrana, bezpe&i)

Obrazek 1: Maslowova teorie potieb (Halek, 1999)

Fyziologické potieby

Jsou to potieby zakladni. Jejich naplnéni nepfinasi zadny uzitek, avSak jestlize k naplnéni
nedojde, pfichazi pocit uzkosti. Mezi fyziologické potieby patii potieba dychat, spat, jist,
pit a v8e co je potieba k udrzeni zivota. (B&lohlavek, 2008, s. 40)

Poti‘eby jistoty a bezpeci

Tyto potifeby bychom neméli chapat jen jako fyzickeé, ale 1 jako ekonomické. V soucasnosti
maji tyto potieby daleko vétsi vyznam, nez diive. Pro nynéjsi zaméstnance neni dulezité

jen pocit bezpeci, co se tyce fyzické stranky, ale také na zajisténi pocitu bezpeci ohledné
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ekonomické. Pro zaméstnance je dlilezity i pocit ekonomického bezpeci. VétSina zameést-
nancl potfebuje vnimat pocit zabranéni moznosti ndhlych zmén a to jak socidlnich, tak

ekonomickych. (Dvotakova a kolektiv, 2012, s. 225)
Spolecenské potieby

Tyto potieby jsou realizované hlavné se vztahem zaméstnance s okolim. Klade se zde di-
raz predev§im v oblasti mezilidskych vztahii. V soucasnosti dochazi u zaméstnancti ke
zvySovani pozadavkt na kvalitu mezilidskych vztahti, zejména u kulturné a odborné vy-
spelych. Jestlize dochazi k nenaplnéni tohohle faktoru, vyvoldva to znacnou frustraci. Pra-

v¢€ proto se zvysSuje pozornost v této oblasti. (Dvorakova a kolektiv, 2012, s. 225)
Potieby uznani a ocenéni

Tyto potieby se zabyvaji stabilnim a pevné vysokym hodnocenim samotnych zaméstnanct.
Zaméstnanec touzi byt respektovan ostatnimi a mit tak prestiz. Potieby lIze zatadit do dvou
skupin. Do prvni je mozno zafadit touhu po uspéchu, priméfenosti, sebeduvéte, aj. Do dru-
hé skupiny se fadi touhu po reputaci, ptipadné respektu a ucty ostatnich lidi, které se pro-

jevuji za pomoci uznani, ucty, aj. (Armstrong, 2007, s. 224)
Seberealizace

Na samotném vrcholu pyramidy stoji potieba seberealizace. Maslow se domniva, Ze hlavni
hybna sila osobniho rozvoje neni ptivodem zvencéi, ale pochazi zevniti kazdého jedince.
Maslow fika, Ze ,,cim clovék miize byt, tim také musi byt<. Clovék na trovni potieby sebe-
realizace mize byt motivovan primarné k osobnimu rozvoji, ale také k chovani, které pre-
kracuje jeho bezprostfedni zajmy. Jako piiklad lze uvést hledani SirS§iho smyslu Zivota.

(Plaminek, 2010, s. 75)

v v s

Maslowova teorie tvrdi, ze jakmile dojde uspokojeni nizsi potieby, se stava hlavni potie-
bou potieba o fad vySe. Pozornost jedince se tedy bude vztahovat na tuto potfebu. Potiebu
seberealizace vSak nelze uspokojit nikdy. Pouze neuspokojend potieba motivuje chovani a
dominantni potfeba je zakladnim motivatorem. K rozvoji ¢lovéka dochazi ristem v jeho
hierarchii potfeb. Nemusi to vSak znamenat pfimocary vyvoj. Nizsi potteby vzdy existuji,
avSak uz nejsou brany jako motivatory. Lidé se pak k uspokojenym potiebam vraceji.

(Armstrong, 2007, s. 224)
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3.2.2 Herzbergova teorie

Herzberg se ve své teorii opira o dvé kategorie faktoru. Jsou to hygienické faktory a moti-
vacni faktory. Hygienické faktory jsou takové, které vedou Clovéka k negativnim pocitiim,
naopak faktory motivacni v ¢lovéku vyvolavaji dobré pocity. Tato teorie neni nikterak slo-
zita, jelikoz udava faktory, které lidem napomahaji a naopak faktory, které pro né maji

negativni vyznam. (Forsyth, 2009, s. 18)
Mezi hygienické faktory patii:

e platové zalezitosti,

e firemni politika a vedeni,

e mezilidské vztahy (k podiizenym, nadfizenym a stejné postavenym),
e pracovni podminky,

e jistota pracovniho mista,

e mira kontroly,

e pracovni jistota.
Mezi motivacni faktory patii:

e pozitky uspéchu,

e Uznani od ostatnich,

e Obsah prace,

e prevzeti zodpoveédnosti,
e moznost karierniho rustu,

e Mmoznost sebe rozvoje.
(Deiblova, 2005, s. 28)

Jsou-li hygienické faktory ptiznivé, vede to k tomu, Ze pracovnici nejsou nespokojeni. Pro
motivaci vSak tyto faktory vliv nemaji. Dostanou-li se tyto faktory do neptiznivého stavu,

vyvolavaji nespokojenost a zarovenn mohou ptisobit negativné na motivaci zaméstnanci.

Jestlize motivacni faktory se nachdzi v nepfiznivém stavu, maji za pfi¢inu pracovnikovu
nespokojenost a neni ani motivovan. Naopak, jestlize jsou tyto faktory vnimany pozitivné,

pracovnik je spokojeny a motivovany. (Bedrnova, Novy a kolektiv, 2007, s. 385-386)

U této teorie je nejdiskutovanéjsi otdzkou ptifazeni jednotlivych aktivit k jednomu z fakto-

ri. Kritikové se nejvice pozastavuji nad zafazenim mzdy do faktort hygienickych. Tato
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teorie nepfili$ respektuje individudlni motivaéni strukturu konkrétnich pracovnik, jelikoz
kazdy z pracovniki mize jinak vnimat dané faktory. (Bedrnova, Novy a kolektiv, 2007, s.

386)

3.2.3 Alderferova teorie

Clayton P. Alderfer pfisel s teorii, ktera z Casti vychazi z Maslowovy teorie. Jeho teorii
vSak rozsifil o nové poznatky z vyzkumu lidského chovani. Skrz jeho vyzkum se rozhodl

zredukovat piivodnich pét Maslowovych potieb na tfi zakladni skupiny. Jsou to:

e potieby existencni,
e potieby vztahoveé,

e potieby rastové. (Plevova, 2012, s. 159)
Potieby existen¢ni

Patii sem vSechny fyziologické a materidlni potieby a potfeba bezpeci. Tyto potieby slouzi
k existenci Cloveéka. Existencni potieby zahrnuji prvni a druhy stupent Maslowovy hierar-

chie potteb. (Bélohlavek, 2000, s. 42; Plevova, 2012, s. 159)
Potieby vztahové

Tyto potieby zahrnuji veskeré mezilidské vztahy. Patii sem laska, nenavist, hnév, ptatel-
stvi, aj. Neuspokojeni téchto potieb nezplisobuje neptatelstvi, spiSe jako opomijeni jedince
a emocionalni odstup. Zahrnuji tfeti stupet Maslowovy hierarchie potfeb. (Bélohlavek,

2000, s. 42; Plevova, 2012, s. 159)
Potieby ristové

Ristové potieby spocivaji v tvotivosti ¢loveka, jak na sobé samému, tak na okoli. Zahrnu-
jeme zde seberealizaci, docenéni, pocity pfijeti, jako disledek dosazeni urcité pozice. Tyto
potieby zahrnuji ¢tvrty a paty stupeit Maslowovy hierarchie potieb. (Bélohlavek, 2000, s.
42; Plevova, 2012, s. 159)

Alderfer neuznaval Maslowovo hierarchické uspofadani. Tvrdi, Ze 1 kdyz ¢loveék neuspo-
koji fyziologické funkce, mize touzit a snazit se dosahnout uspokojeni v ristovych potie-
bach. Doklada to na ptikladech ze Zivota (malifi Gauguinovi se nikdy nepodafilo prodat
jeho obraz, vSak maloval nadSen¢ az do své smrti). Alderfer v§ak nepopird zavislost mezi
existenénimi, vztahovymi a riistovymi potfebami. Tyto zavislosti nazval jako frustracni

regrese. Tyto regrese mohou byt dvojiho typu, a to:
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e Frustracni cyklus vztahovy

e Frustracni cyklus ristovy (Mikulastik, 2007, s. 140)
Frustraéni cyklus vztahovy

Jestlize ¢lovek uspokoji existencni potieby, povede to k potfebam vztahovym. Jestlize vSak
¢loveék neuspokoji potieby vztahové, dochazi k procesu, kdy dojde ke zvyseni potieb exis-

tencnich.
Frustracni cyklus ristovy

Jestlize ¢loveék uspokoji vztahové potieby, zaroven posili vyznam rastovych potieb. Jestli-
ze vsak své rlstové potteby neuspokoji, povede to k riistu potteb uspokojeni vztahi. (Ple-

vova, 2012, s. 160)

3.3 Teorie zamérené na proces

U téchto teorii, které lze také nazvat teoriemi kognitivnimi, se myslitelé zabyvaji
pfedev§im psychologickymi procesy a na zdkladni potieby, které ovliviiuji motivaci.
Teorie se zabyvaji vnimanim pracovnikli své pracovni prostiedi. Podle Guesta tyhle teorie
poskytuji pfimétenéjsi pristup k motivaci, nez Maslow a Herzberg. Tyto teorie mohou byt

wevr

realistictéjsi voditko pro motivovani pracovnikll. Procesy mizeme rozdélit takto:
e ocekavani (expektacni teorie),
e dosahovani cili (teorie cile),

e pocity spravedInosti (teorie spravedlnosti). (Duchon, Safrankova, 2008, s. 271)

3.3.1 Expektacni teorie

Jeden z hlavnich pfedstavitell této teorie je americky psycholog Victor Vroom. V podstaté
vychézi z teorie instrumentality a tvrdi, Ze lidé budou motivovani délat aktivity k dosazeni
cile. Jestlize se domnivaji, Ze tento cil bude mit pro né€ n¢jakou hodnotu a jestlize vidi, Ze
to co d¢laji, jim pomlze k dosazeni tohoto cile. V jistém smyslu je to moderni vyraz Mar-
tina Luthera, kdyz pied staletimi poznamenal "vSechno, co se déje ve svéte, se provadi v

nadeji”. (Knootz, Weihrich, 2006, s. 293)

Vroomova teorie je postavena na tiech kli¢ovych podminkach, které musi byt splnény, aby

pracovnik vyvinul Gsili. Tyto 3 podminky jsou:
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e Pracovnikovo usili musi byt nasledovano pfimym vysledkem.
e Vysledek pracovnikova Usili musi byt ohodnocen odménou.

¢ Odména musi mit pro néj vyznam.

Pracovnik zahdji svoje Cinnosti, jakmile budou splnény tyhle 3 podminky. (Bélohlavek,
2000, s. 46)

Pracovnikovo tsili musi byt nasledovano pifimym vysledkem

Zbytecna prace, ktera nepfinasi zadny vysledek, ptipadné se vysledek ocekavat neda, je
pro pracovnika neatraktivni a t€Zko o ni bude budit z4jem. VSichni totiz chtéji délat préci,
kterd ma néjaky smysl. Ani podnikatel nema zamér, o kterém si mysli, ze nemé pro n¢j
zadny smysl a nepfinesl by mu tspéch. Pro pracovnika je velmi té€zké vydrzet u prace, kte-
rou pfili§ nezvlada. Prace musi pro pracovnika davat smysl a musi vyvolavat predpoklad
ptislusného efektu. Teprve potom pracovnik zac¢ne vyvolavat snahu. Expektance, neboli
ocekavani, je pravdépodobnost, Ze ¢innost pfinese pracovnikovi odpovidajici vysledek.

(Bélohlavek, 2000, s. 46)
Vysledek pracovnikova usili musi byt ohodnocena odménou

Jestlize vysledek prace, kterou pracovnik vykonal, nebude povSimnut, pfipadné jestlize
pracovnik vi, Ze za vysledek nebude odménén, jeho Usili opét bude upadat. Podnikatel taky
upusti od projektu, ktery je pro néj finanén€ nevyhodny. Jestlize pracovnik bude svoji praci
vykonavat kvalitn€ a GspéSné a nebude za ni dostatecné odmeénén, po Case to povede k jeho
demotivovanosti. Jeho vysledek prace musi byt adekvatné odménén. Instrumentalita (prav-
dépodobnost odmény) je vztah mezi vysledkem a odménou. Cim vyssiho vysledku dosah-

ne pracovnik, tim vétsi by méla byt jeho odmeéna. (Bélohlavek, 2000, s. 46)
Odmeéna musi mit pro néj vyznam

Je zndmo, Ze rizné lidi motivuji rizné motivy. Pro nékoho hraji hlavni roli penize, pro
druhé miize byt dilezité jméno, slava, uznani, aj. Podnikatel se t¢Z miiZze pustit do charita-
tivnich projektl, které mu nepiinasi vydélek. Mize pro néj byt dalezitéjsi jméno a vetejné
uznani. Pro pracovnika, ktery vydava znacné Usili v préci, kterd neni naleZité ocenéna, to
nemusi vZdy znamenat zklamani a demotivovanost. Pracovnika mize napliiovat uz druh
vykonavané prace a muze se tésit z jejiho vysledku. Vedle penéz mame dalsi 3 druhy od-
mén. Radime sem vefejné uznani, prekonani piekazek a potéseni z prace. Vyznam uréité

odmény nazyvame valence. Pro kazdého pracovnika mtize byt valence riizna. Pro n¢koho



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 27

to jsou penize, pro nékoho sluzebni telefon, nékomu muze t€sit jméno firmy, pro kterou
pracuje. Valence vSak muze byt i zdporna. Ta potom pusobi negativné na jeho motivaci.
Naptiklad firma mtZze nabidnout vyssi pracovni pozici. Ten vSak o ni nemusi stat, jelikoz

by to pro néj znamenalo vy$$i zodpovédnost. (Bélohlavek, 2000, s. 46)

3.3.2 Teorie cile

S touhle teorii pfisel Latham a Locke v roce 1979. Tato teorie je zaloZzena na koncepci fi-
zeni podle cilt z 60. let. Uvadi, Ze jestlize jsou pracovniklim stanovené piesn¢ vymezené
cile, jejich motivace bude vyssi a tim padem 1 jejich vykon. Cile mohou byt ndro¢né, avSak
prijatelné a musi existovat odezva na vykon. Jednotlivé cile udavaji pracovniktim informa-
ce o urovni vykonu, kterych museji dosahnout. Zpétna vazba na vykon potom poskytuje
informaci, jak pracoval vzhledem ke stanovenému cili. Dllezitosti je G€ast pracovnikl pfi
zajisti jeho souhlas, ktery je dulezity. Tato teorie je dulezita v procesu fizeni pracovniho

vykonu. (Armstrong, 2007, s. 226)

Lidé se v praci Casto srovnavaji s ostatnimi spolupracovniky. Porovnavaji jejich schopnosti
a vysledky. Toto porovnavani mize vyvolavat, jak pozitivni, tak negativni ohlasy. JelikoZ
je pracovni zivot pro mnoho lidi dulezity, mize je toto porovnavani zna¢né ovlivnit. Pozi-
tivni pfipadné negativni vysledky toho porovnavani pro jednotlivce, skupinu potazmo or-
ganizaci urcuji dohromady osobnostni charakteristiku jedince a charakter prace. Pozitivné
pusobi srovnavani tehdy, jestlize skupina pracuje jako tym, kde jsou schopnosti kazdého
jedince piinosem, a je potfebny pro vzajemnou spolupraci. Naopak jestlize skupina funguje
na principu ,.konkurence hvézd“ mtze porovnavani vést k rivalité, se kterou miizeme spo-
jovat intriky, které mohou dojit az k psychickému teroru. Srovnavani s ostatnimi spolupra-
covniky je 1 motivacni, a to v pozitivnim tak negativnim sméru. Jestlize pracovnik vidi své
kolegy, kteii jsou vykonngjsi, miize to vést k vyssimu vykonu pracovnika. Pracovnik vSak
muZe demotivovat skute¢nost, Ze na pracovisti je kolega s niz§imi vykony, které mu pro-
chazi. Velmi vyznamnym aspektem srovnani je odmeéna. Lidé porovnavaji své financni
ohodnoceni se svymi spolupracovniky i s lidmi mimo podnik. Zde ¢lovek porovnava své
nasazeni a vysledky s ostatnimi. Porovnava se téz dualezitost a prestiz vykonavané prace.

(Kocianova, 2010, s. 33)
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3.3.3 Teorie spravedinosti

Touto teorii se nejvice proslavil J. S. Adams. Zéklad této teorie je zalozen podobn¢ jak u
teorie cili, na socialnim srovnavani. Pracovnik srovnava svoje vlozené usili do préace s
vloZenym tusilim svych spolupracovnika, ktefi vykonavaji stejnou ¢innost. Pracovnik srov-
nava, co prinese prace jemu a co prace prinese jeho koleglim. Pfinos nemusi byt jen penéz-
ni, ale mize byt v uznani, pfizni, zvySovani kvalifikace, aj. V ptipad¢, kdy pracovnik ma
pocit, Ze jeho usili a pfinos nejsou v rovnovaze, motivuje ho tuto nerovnovahu zménit. I

zde muzeme vidét prvky instumentality. (Bedrnova, Novy a kolektiv, 2002, s. 272-273)
Usili, které pracovnik vklada, maze byt:

e vzdeélani,

e zkuSenosti a dovednosti,
e délka praxe,

e osobni image,

e vztah k firmé,

e pracovni nasazenim, aj.
Pfinosy muze pracovnik vidét takto:

e mzda, plat, pfipadné jiné financni odmény,

e materialové benefity (sluzebni telefon, auto, vlastni kancelat,...),

e kvalita pracovniho prostiedi,

e kariérni rast,

e (cast na rozhodovani, aj. (Tureckiova, 2004, s. 64)
Vysledkem je potom pracovnikiiv osobni dojem spravedlnosti, ptipadné nespravedInosti.
Mohou, vzniknou tii situace, které se nasledné projevi v dalSim pracovnim usili, kvalité

vykonu a v pracovnich vztazich:

e Pracovnik vnimé spravedlnost. Ze spravedlnosti vychdzi mozny rozvoj pracovniho
usili a vykonnosti, pfipadné setrvani stavajici pozice. Pfichazi spravedliva odména
za odvedené Usili.

e Pracovnik vnimé nespravedlnost z dojmu nedocenéni. Nespravedlnost spociva v

tom, Ze pracovnik je ohodnocen za stejné Usili, mén¢ nez jeho spolupracovnici.
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e Pracovnik vnima nespravedlnost z dojmu pfecenéni. Nespravedlnost pracovnik
vnima tak, ze jeho nizsi Gsili je hodnoceno stejné jako u spolupracovniki, ktefi od-
vedli vyssi usili.

U obou nespravedlivych situaci dochéazi k negativnimu ovliviiovani pracovnikil. Pracovnici
mohou byt demotivovani a tim padem bude klesat 1 jejich pracovni vykon. Nespravedlivé

hodnoceni se pak muize 1 negativné odrazit do vztahi mezi jednotlivymi pracovniky. (Tu-

reckiova, 2004, s. 64-65)
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4 ODMENOVANI

Odmeénovani je jednou z nejvyznamnéjSich néstroji motivace, kterou mize spolecnost a
manazefi pro své zaméstnance nabidnout. Spole¢nosti se od sebe 1isi, kazda je jedinecna ve
svych Cinnostech, zdrojich a podminkéach. Diky témto odlisSnostem by méla mit kazda or-
ganizace svlj systém odmeénovani, ktery odpovidd potfebam organizace a jejich zamést-
nanci. Systém odménovani musi byt spravedlivy a motivujici pro vSechny. Je jen na orga-
nizaci, které odmény zahrne do svého portfolia systému. Na organizaci také zalezi, jaké
uplatni formy, pravidla, nastroje a postupy ve svém systému. Podnik by mél vytvaret a
realizovat strategie a politiku procest a postupt pro vytvareni cilt fizeni odménovani. Tyto
cile musi byt zalozené na principech distribucni spravedlnosti a ptirozené¢ho prava. Musi

fungovat slusng, spravedliveé, disledné, logicky a transparentné. Cile musi souviset s pod-

nikovou strategii, podminkam a kultufe organizace. Tyto cile mohou byt:

e  Odménovat zamé&stnance podle jimi vytvafené hodnoty.

e Propojovat hodnoty a potfeby zaméstnanct s postupy v odménovani s cili podniku a
podnikéni.

e Odménovat ty véci, které jsou dilezité z hlediska chovani a vysledkd.

e Napomahat k tomu, aby se ziskéavali a udrZzovali kvalitni zaméstnanci.

e Motivovat zaméstnance a ziskat si tak jejich Gsili a oddanost.

e  Tvofit kulturu vysokého vykonu. (Kocianova, 2010, s. 160; Armstrong, 2009, s. 20)

Jak bylo feceno vyse, kazda spole¢nost ma sviij systém individualni. Co v8ak maji systémy
spole¢né je to, ze se ¢leni na hmotné a nehmotné skupiny. U hmotné ¢asti se organizace
zabyva penéznimi odménami a zaméstnaneckymi vyhodami. U nehmotné se potom zabyva
vzdélavanim a vyvojem a také pracovnim prostfedim. Systém lze také rozdélit na individu-
alni a kolektivni. Mezi individudlni patii penézni odmény, vzdélavani a rozvoj. Mezi ko-
lektivni patii zaméstnanecké vyhody a pracovni prostfedi. Hmotnou motivaci mohou kon-
kurenti snadno okopirovat, oproti tomu nehmotna se kopiruje tézce. Dale se v praci vyjme-
nuji slozky hmotnych a nehmotnych &asti systému odmén. (Armstrong, 2009, s. 44; Stépa-
nik, 2010, s. 59-60)
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4.1.1 Slozky hmotna motivace

Slozky hmotné motivace jsou

zakladni mzda/plat,

vykonové prémie,

podily na kolektivnich prémiich,

priplatky za pfescas,

akcie,

13. a 14. plat,

podily na zisku,

ptiplatky za praci v dob¢ volna,

ptiplatek na pojisténi zaméstnance,

zdravotni péce,

poskytovani riznych sluzeb (zdarma, ¢i za vyhodnou cenu),
narok na vyuziti sluzeb poskytovanych firmou,
vybaveni pracoviste,

volna pracovni doba,

podpora socialnich a kulturnich sluzeb,

vyhodné stravovani. (Stépanik, 2010, s. 60)

Casova mzda, plat a vSe spojené s finanénim ohodnocenim nemé dostate¢ny motivacni

ucinek. Jestlize pracovnika penize motivuji, nejedna se o dlouhodobou motivaci k jeho

pracovnim vykonim. Vykonové prémie se snazi pobizet zaméstnance k vyssim vykonim.

Stejné€ na tom jsou i ostatni zamé&stnanecké vyhody, které zaméstnavatel poskytuje svym

pracovnikiim. Tyto vyhody se poskytuji zpravidla bez zainteresovani na pracovnikliv vy-

kon. Zaméstnanci dostavaji vyhody jen proto, Ze jsou zaméstnanci. Tyto vyhody se mohou

liSit mezi jednotlivymi pracovnimi misty v organizaci. LiSit se také mohou podle délky

setrvani v zaméstnani. (Kocianova, 2010, s. 163)

4.1.2 Slozky nehmotné motivace

SloZky nehmotné motivace jsou:

vzdélavani a vycvik,
rozvoj kariéry,

fizeni pracovniho vykonu,
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e uceni se na pracovisti,

e zakladni hodnoty organizace,

e styl a kvalita vedent,

e pravo pracovnikl na vyjadreni,
e uznani,

e uspécch,

e  vytvafeni pracovnich mist,

e  kvalita pracovniho Zivota,

e fizeni talentd,

e image firmy,

e rovnovéha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem (Armstrong, 2009, s. 44)

Aby spolecnost spravné¢ nehmotné motivovala své zaméstnance je potieba, aby vytvarela
dobré pracovni prostfedi. Lidé jsou spokojeni ve firmach, kde je moznost vykondvat
dobrou préci, vzdélavani, potebuji ocenéni od managementu. Aby lidé chtéli pracovat ve
firmach je nutnosti, aby firma dosahovala dobrych vysledkt. Jeji vyroby, nebo sluzby byly
kvalitni. Samoziejmosti je etické zaméteni firmy, které svym zaméstnanciim nabizi dobré
pracovni podminky. Spole¢nosti s danou vizi a souborem hodnot maji $anci stat se organi-

zacemi, pro které lidé chtéji pracovat. (Armstrong, 2009, s. 49)

4.2 Formy zaméstnaneckych benefiti:

V dnesni dobé jsou mozné dvé formy, jak mize zaméstnavatel poskytnout svym zamést-

nanciim benefity. Jsou to:

e Fixni zplsob

e Flexibilni systém (cafeteria systém)

4.2.1 Fixni zpisob

U tohohle zptisobu zaméstnavatel uvadi v kolektivni smlouvé, ptipadné ve vnitinim pied-
pisu zékladni zaméstnanecké benefity. Tyto benefity jsou ureny pro vSechny zaméstnance
stejné. Je jen na jednotlivych zaméstnancich jestli tyhle benefity pfijmou. Nevyhoda toho-
hle systému spociva v investici do zaméstnaneckych vyhod, které se nemusi zamlouvat

jeho zaméstnancim. Zaméstnanci tedy mohou ztratit zajem o benefity a tim padem i moti-
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vaci. Vyhoda tohoto zptisobu je v tom, Ze je pomérn¢ jednoduchy z administrativni stran-

ky.

4.2.2 Flexibilni (cafeteria) systém

U tohohle systému nejsou benefity piesné stanoveny, ale zaméstnavatel stanovuje bali¢ek
zaméstnaneckych benefitl. Zaroven taktéz stanovi rocni limit bodi pro kazdého ze za-
meéstnancl. Kazdy zaméstnanec si potom voli z balicku takové benefity, jaké mu vyhovuji.
Kazdy benefit mé rtizné bodové ohodnoceni, které zaméstnavatel piedem stanovi. Zameést-
nanec muze vybirat a Cerpat benefity do celkové vyse pridélenych bodl. Zaméstnanec si

tak voli benefity které se mu zamlouvaji, coz je vyhodou tohohle systému. Nevyhoda je ta,

wewvr
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

5.1 Predmét ¢innosti

Spolecnost se zabyva na trhu v oboru truhlafstvi. Napln prace je vyroba a montaz nabytku
a kompletni realizace interiért. Pro firmu je dilezita kvalitni pfiprava jejich zakéazek, kva-
litni vyroba a montdz. Firma dodava pro zdkazniky nabytek ve vysoké kvalité, pfi snaze
zachovat ptijatelnou cenu. Velky diraz se klade na funkénost nabytku a jeho design. Spo-
lecnost spolupracuje s mnoha kvalitnimi vyrobci, ktefi dodavaji nejmodernéjsi dopliky,
pro vyrobu nabytku. Kovani a sortiment vnitiniho vybaveni jsou dle nejmoderngj$ich stan-
dardii. Ve firmé se zpracovavd moderni material, diky kterému se dafi vyrabét velmi kva-

litni zbozi. Mezi tyto materialy je mozné uvést:

dfevény masiv,

e dfevotfiska, lamino,
* dyhy,

e polymerni kameny,

e desky z HPL, MDF, kompakty aj.

Soucasti dodavek pro interiéry je moznost vyuzit prvki ze skla, kamene, kovil a riznych
nestandardnich materidli. Aby bylo moZzné materidly zpracovavat, firma vlastni kompletni
vybaveni pro vyrobu atypického i typového nabytku, véetné montazni kapacity. Aby moh-
la byt zachovana vysoka kvalita vyrabéného nabytku, vybaveni firmy je vysoce kvalitni.
Firma se snazi své vybaveni modernizovat, pravé pro zachovani pozadované kvality.

V soucasnosti ve vyrobé firma vlastni tyto stroje:

e nafezové centrum,

e hranovacka — olepovani hran plo$nych materiali (dyha, masiv a plastové hrany)
e obrabéci velkoplosné CNC centrum

e Sirokopasova egaliza¢ni bruska

e stroje na obrabéni masivniho dieva.

Samoziejmosti je také drobnéjsi vybaveni, bez kterého by se nedalo vyrabét. Jako priklad

je mozné uvést vrtacky, hobliky, pistole na nasttik barev, aj.
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5.2 Historie spole¢nosti

Spole¢nost byla zalozena v roce 1994 soukromym podnikatelem v obci Nemile (vesnice
pobliz Zabiehu na Morave¢). V prvnich letech byla vyroba situovana v garazi, kde pracovali
dva spolupracovnici. Postupem ¢asu, kdy ptibyvaly zakazky, bylo nutné firmu pfemistit o
vétsich prostor a zaméstnat dalsi lidi. Vyroba se tedy pfesunula do mistniho kulturniho
domu, kde pracovalo 7 zaméstnancli. Spolecnost diky své kvalitni praci si ziskala dobré
jméno, které zaruCovalo dalsi zakazky a opétovnou nutnost navySeni vyrobni kapacity.
Vyroba se tedy v roce 2001 piemistila do Zabiehu na Morave, kde ma i v soucasnosti svoji
vyrobni halu a zaCala zaméstnavat vétsi mnozstvi lidi. Nyni spole¢nost disponuje 43 za-
meéstnanci a sidlo firmy je v obci Nemile. Spole¢nost za dobu své plsobnosti navdzala spo-
lupraci s n€kolika vyznamnymi podniky, diky kterym ziskava velké zakazky, které nepfi-
chazi jen z tuzemska, ale i ze zahrani¢i. Mezi nejvyznamngjsi je mozné uvést vyroba linek
pro McDonald‘s, stojany pro Samsung a vybaveni prodejny Vodafone. Mezi zahrani¢ni
zakazky je mozné uvést vybaveni hotelu v Londyné. Tyto zakazky vSak pievySuje mnoz-

stvi zakézek z tuzemska.

5.3 Struktura spole¢nosti

Z obrazku nize je patrné, Ze v Cele celé spolecnosti stoji jeji majitel. Spole¢nost je rozdéle-
na na tfi Gtvary, a to konkrétné na Ui¢tarnu, personalni utvar a vyroba. V u¢tarné a u perso-
nalniho oddé€leni pracuje vzdy jeden pracovnik. U vyroby je tomu jinak. Vyrobu maji na
starost 2 technici, ktefi se staraji o material, stroje, aj. Za vyrobu samotnou pak zodpovida
mistr vyroby. V soucasnosti vSak mistr vyroby neni. Je tedy vypsano vybérové fizeni na

tuto pozici.
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Majitel firmy

Uéetni

Vyroba

2 Technici

Mistrvyroby

Obrazek 2: Struktura spolecnosti (vlastni zpracovani)

5.4 SWOT analyza

Tabulka 1:SWOT analyza (vlastni zpracovani)

Personalni
Utwvar

Silné stranky

Slabé stranky

Vysoka kvalita

Vybér lokality

Zameéreni na design

Nizka kvalifikace zaméstnancl

Nabytek na miru Marketing
Nizka cena
PrilezZitosti Hrozby

Rozsifeni do zahranici

Vysoka konkurence

Rozsiteni vyrobni kapacity

Zdrazovani materiall

ZvySovani urovné obyvatelstva

5.4.1 Silné stranky

Silné stranky spole¢nosti jsou vysoka kvalita, zaméfeni na design, nabytek na miru a nizké

ceny. Jak bylo zminéno vyse, firma vyrabi nabytek vysoké kvality, ktery dodava v piijatel-

nych cenach. Velmi silnou strankou spole¢nosti je vyroba nabytku na miru. Pro zdkaznika

to je vyhoda, jelikoz ndbytek bude upraven dle jeho potfeb. Zakaznika taktéz zaujme

design, na ktery firma klade velky duraz.
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5.4.2 Slabé stranky

Mezi slabé stranky spolecnosti patii vybér lokality, nizka kvalifikace zaméstnancti a mar-
keting. Pro firmu je nevyhodné postaveni své pobocky, jelikoZz je situovana vV men$im meés-
té. Diky tomuto problému muze firma pfichdzet o své potencialni zakazniky. Nizka kvali-
fikace zaméstnancti zptisobuje, Ze na pracovisti nejsou schopni pln¢€ vyuzit iniciativy. Ne-
dostate¢n¢ propracovany marketing také firmu oslabuje. Diky této slabé strance se spolec-

nost nedokaze pln¢ prodat.

5.4.3 Prilezitosti

Ptilezitosti pro spole¢nost jsou moznost rozsifeni do zahranic¢i, rozsifeni vyrobni kapacity a
zvySovani trovné obyvatelstva. Firma uz ziskala n€kolik zahrani¢nich zakazek, diky kte-
rym se mohou objevit nové zakazky. S rozSifovanim zakazek souvisi téz rozsireni vyrobni
kapacity. Jestlize se budou ziskavat lukrativni nabidky, diky kterym by mohla firma rozsi-
fovat své kapacity. Firm¢ taktéz nahrava zvySovani urovné obyvatelstva. Lidé ziji v mo-
derni dobé¢, kde velkou roli hraje design, ktery je pro firmu jednim z hlavnich prvki, na

kterych stavi.

5.4.4 Hrozby

Hrozby pro spolecnost spocivaji ve vysoké konkurenci a zdrazovani materialti. Na trhu, na
kterém firma pisobi, je uz velké mnozstvi firem, které jsou v tuzemsku velmi znamé.
Hrozba, jako je zdrazovani materialti je pro firmu problémem, jelikoZ jim ovlivni negativ-

né vysi ceny, na kterou si klade firma daraz.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 39

6 ANALYZA MOTIVACE SPOLECNOSTI

V této kapitole bude provedena analyza hmotné a nehmotné motivace spole¢nosti. Jednot-
livé slozky dohromady tvoii motivaéni systém spole¢nosti. Zjisténi tohohle motiva¢niho
systému bylo provedeno pomoci dotazniku (viz ptiloha). Na bazi tohohle dotazniku byl
proveden rozhovor s majitelem spole¢nosti, pfimo v prostorach firmy. Otazky byly smé-
fované tak, aby bylo mozné analyzovat celou situaci, tykajici se problematiky motivace.
Jelikoz dotaznik pro spokojenost zaméstnancii bude sméfovan na zaméstnance ve vyrobe,

bude tento vyzkum sméfovan na motivaci prave téchto zaméstnanct.

6.1 Analyza hmotné motivace

V této podkapitole budou uvedeny vnéjsi stimuly, kterymi jsou pracovnici motivovani
K vy$§im vykoniim. Zakladni slozkou hmotné¢ motivace je mzda. Ve firm¢ dostavaji za-
méstnanci casovou mzdu. Majitel firmy si vSak neptal uvést sazby za vykonany cas délni-
k. Zakladem ¢asové mzdy neni ve spole¢nosti hodiny, nybrz je ¢as rozvrzen po ¢tvrthodi-

nach. Nad ramec casové mzdy dostavaji zaméstnanci tyto benefity:

e priplatky ke mzdg,

e vykonové prémie,

e 13.al4 plat,

e piiplatky na pojiSténi,

e poskytovani sluzeb,

e prispévky na stravovani,

e zaméstnanecké akce.

6.1.1 Priplatky ke mzdé

Zamgéstnavatel plati svym zaméstnancim povinné piiplatky. Jelikoz nejde o neptetrzity

provoz, plati zaméstnavatel tyto 3 priplatky:

e Piiplatek za praci a v sobotu a v ned¢li- plati se 25% primérného hodinového vy-
délku.

e Piiplatek za ptesCas- plati se 25% primérného hodinového vydélku, ptipadné je
moznost si vzit ndhradni volno, které je adekvatni odpracované dobg.

e Piiplatek za praci ve svatek- plati se 100% pramérného hodinového vydelku.

(MPSV / TREXIMA, spol. sr.0., 2014)
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6.1.2 Vykonové prémie

Tyto prémie dostanou zaméstnanci, jestlize pracuji vice, nez musi. Jestlize majitel vidi na
zamestnancich usili, které znacné presahuje standardni vykon, dostanou penize ,,na ruku®.
Tento zpsob odmény zaméstnavatel vyuziva, kdyz zaméstnanci musi v praci zustat dlou-

ho ptescas, naptiklad pfi nutnosti dodélani zakéazky.

6.1.3 13.a14. plat

Tento benefit zaméstnavatel nedava svym zaméstnancim pravideln€. Musi byt splnény dveé
podminky pro ziskdni tohoto benefitu. Prvni podminkou je, ze podnik musi prosperovat a
druhou podminkou je snaha zaméstnanct. Jestlize jsou tyto podminky splnény, zaméstnan-
ci dostanou odmény v dobé dovolené a v dobé Vanoc. Odmeény jsou individudlni a zalezi

na pristupu k praci kazdého ze zaméstnancu.

6.1.4 Priplatky na pojiSténi

Zaméstnavatel prispiva na pojisténi zaméstnanct. Tento benefit vSak dle majitele zamést-
nanci piili§ nevyuzivaji. Pocet zaméstnanct vyuzivajicich tento benefit je v fadech kust.
6.1.5 Poskytovani sluZeb

Tento benefit mohou zaméstnanci vyuZit pro své osobni prace. JestliZze si zaméstnanec po-
ttebuje udélat néco pro soukromé tcely, zaméstnavatel mu to na jeho strojich dovoli. Musi

to vSak byt v dobé volna, aby neovliviioval vyrobu.

6.1.6 Prispévky na stravovani

Zameéstnavatel hradi zaméstnanclim stravovani a to ve formé pfispivani na obédy. Obédy
jsou dovazeny z mistni restaurace. Zamé&stnanci maji na vybér ze tii jidel v cenové relaci

23-27 K¢.

6.1.7 Zaméstnanecké akce

Pro zaméstnance jsou pfipravovany dvakrat do roka spolecné akce na utuzeni kolektivu.
Prvni akce se kond pfed Vanocemi a druhd v I1été. Vzdy se jednd o spolecné posezeni

Vv nékteré z mistnich restauraci.
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6.2 Analyza nehmotné motivace

vvvvvv

tost spociva v t€¢zké meftitelnosti a vycislitelnosti. Pro zaméstnance je tento zptisob vSak
neméné dilezity, jako vnéjsi motivace. Majitel firmy se pravé proto snazi motivovat za-
meéstnance z hlediska vnitfnich stimuld. Majitel pokladad za dilezité osobni kontakt
s pracovniky. Aby byl mezi nim a zaméstnanci udrzovan, kazdodenné prochazi firmou a
komunikuje se zaméstnanci. Se svymi zaméstnanci pak majitel netfesi jen problémy tykajici
se pracovniho zivota, avSak fesi i problémy osobniho charakteru. Vy vyrobé pak nabizi
moznost prosazeni svych zaméstnanct tim, ze jim dava v fizeni moznost vyuziti vlastni
iniciativy. Zaméstnanci tedy mohou vyjadfit sviij nazor ohledné vyroby a zakazek, stejné
tak na mozné problémy ve firm¢. Zaméstnavatel vSak uvedl, Ze se zaméstnanci piili§ ne-
snazi tuto moznost vyuzit. Byl by rad, kdyby se zaméstnanci snazili projevit vlastni usili
v feSeni problémut a nevykondvali praci stereotypné. Mysli si, Ze nad praci nepfemysli a
délaji jen to, co jim fekne. Ocenil by 1 vétsi snahu prosazovat vlastni ndzory zaméstnancii.
S pracovniky fesi jejich budoucnost. Projednava s nimi moznost jejich rastu i to, co od
nich o¢ekava. Mimo budoucnost zaméstnanct projednava i budoucnost firmy. Konzultuje
s nimi dané piilezitosti pro firmu a seznamuje je i S moznymi problémy, které mohou na-
stat. Zaméstnavatel dava svym zaméstnancim mozZnost se postupné zaskolovat na praco-
visti. Pro zaméstnavatele je to dulezita ¢innost. Tato ¢innost ma za cil vytvareni zastupitel-
nosti zaméstnancti na danych pozicich. Co vSak schazi, je moznost rekvalifikace zamést-
nancl. Zaméstnanci se tedy uci jen mezi sebou navzajem, tudiz na pracovisté nepiichazi
nové myslenky, jak praci obohatit. Situace, kdy jsou zaméstnanci mezi sebou v rozporu, se
snazi zamé&stnavatel fesit jak v osobnim Zivoté. VZdy se snazi rozpor uklidnit pomoci do-

hody. Uvéadi, Ze na pracovisti je to jako v zivote, a praveé proto se tak snazi rozpory fesit.
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7 ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Cilem této kapitoly je zanalyzovani spokojenosti zaméstnancli. Analyza byla provedena
metodou dotazovani, za pomoci dotazniku, ktery je uveden v ptiloze. Celkem bylo rozdano
36 dotaznikli a navraceno bylo 28 vyplnénych dotaznikli. Dotaznik obsahoval 23 otazek,
které méli za ukol zjistit, jak jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni s praci, vnéjsi a vnitini

motivaci zaméstnanct, vékovou strukturu zaméstnancu a jejich vzdélani.

7.1 Dotaznik

Navratnost dotazniku

= Vyplnéno

® Nevyplnéno

Obrazek 3: Navratnost dotaznikii (viastni zpracovani)
Jak jiz bylo zminéno vyse, dotaznik vyplnilo 28 z 36 dotazovanych. Navratnost 78 % je

relativné vysoka, tudiz vysledky lze povazovat za vypovidajici.

Otazka ¢. 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Pohlavi zaméstnancu

B muzi

H jeny

Obrazek 4: Pohlavi zaméstnancii (vlastni zpracovani)
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Témet 90 % respondentl jsou muzi. Tahle skute¢nost se dala predpokladat, jelikoz se jed-

na o vyrobni firmu, zaméfenou na truhlafstvi.

Otazka €. 2: Kolik je Vam let?

Kolik je Vam let?

= 20-30
m 30-40
= 40-50

W vice jak 50

Obrazek 5: Vek zaméstnancii (vlastni zpraovani)
Z grafu lze vycist, ze nejcastéjsi zastoupeni maji ve firmé lidé v rozmezi 20- 30 let. Neni to
vSak nikterak zavratna prevaha. VEk zaméstnancl je pomérné rozloZen. Ve firmé je tedy

skoro rovnomérna vékova struktura.

Otazka ¢. 3: Jaké mate nejvyssi ukoncené vzdélani?

Jaké mate nejvyssi
ukoncené vzdélani

m Stfedoskolské s
vyucnim listem

m Stredoskolské
zakoncené
maturitou

m Zakladni

Obrazek 6: Vzdelani zamestnancu (vlastni zpracovani)
Tato otazka méla téZ docela jasnou a logickou odpovéd’. Nejvétsi zastoupeni, a to z 64 %,
ma vzdélani stiedoskolské s vyuénim listem. Ctvrtina respondentii ma stfedoskolské vzdé-

lani s maturitou a 11 % respondentd ma zakladni vzdélani. Opét je to dané zaméfenim fir-

my.
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Otazka ¢. 4: Jak Dlouho Pracujete ve firmé?

Jak dlouho pracujete ve
firmé?

m3-5let
m5-10 let
= méné jak 3 roky

M vice jak 10 let

Obrazek 1: Pocet let zaméstnancii ve firmé (vlastni zpracovani)

Nejvice respondentil uvedlo, Ze ve firmé pracuje vice jak 10 let. Ve firmé tedy nedochézi
k velké fluktuaci zaméstnancti. To je pro firmu velkou vyhodou, jelikoZ zaméstnanci na
svych pozicich jsou zaskoleni a jsou odborniky vykondvané prace. Rozdil mezi ostatnimi

skupinami vSak neni velky.

Otazka €. 5: Co Vas v praci nejvice motivuje?

Co Vas v praci nejvice
motivuje ..
® Odmény
m Pochvala od
vedouciho

B Prémie

® Uznani ostatnich

Obrazek 8: Motivace zaméstnancui (vlastni zpracovani)

Tato otazka byla zaméfena ne motivaci pracovnikil, konkrétné co kazdého individualné
motivuje nejvice. V nadpoloviéni vétSin€ respondenti odpovidali, Ze mzda. Déle zamést-
nance motivuji prémie, odmény, pochvala od vedouciho a uznéni ostatnich. Pro pracovniky

je tedy nejdulezitéjsi slozka mzdy, na které jim nejvice zalezi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

Otazka ¢. 6: Jak jste spokojen s vySi svého platu?

Jak jste spokojen s vysi
svého platu?
® Ani Spatné ani
dobré

® Jsem spokojen

Mohlo by to byt
lepsi

H Nejsem
spokojen(a)

Obrazek 9: Spokojenost zaméstnancii s platem (vlastni zpracovani)

U této otazky respondenti uvadéli spokojenost se svym platem, ktery zohlediovali s regio-
nem, kde pracuji. Respondenti ze 43 % uvedli, Ze by to mohlo byt lepsi, av§ak piilis si ne-
stézuji. Ctvrtina respondenti je se svym platem spokojena. Zaméstnanci, ktefi berou svij

plat neutralng, je 21 % a téch, ktefi jsou nespokojeni je 11%.

Otazka €. 7: Jsou benefity, které Vam poskytuje zaméstnavatel, dostacujici?

Jsou benefity, které Vam poskytuje
zaméstnavatel, dostacujici?

"

® Ani spokojen, ani
nespokojen
m SpiSe nespokojen

Spise spokojen

® Zcela nespokojen

m Zcela spokojen

Obrazek 10: Dostatecnost benefitii (vlastni zpracovani)

Benefity, které nabizi zaméstnavatel, zaméstnanci vnimaji z pfevazné vétsiny, a to kon-
krétn€ ze 43 % neutraln€. Neberou je jako nikterak extra vyhodné, avSak se ani proti nim
neohrazuji. Ttetina zaméstnanct jsou s benefity spokojeni, z toho 11 % je spokojeno zcela.
Oproti tomu je nespokojenych 21 % zaméstnanct. Pro firmu jsou tyto Cisla pozitivni.

Avsak by se dalo zvaZzovat 1 nad benefity, které pfinesou jesté vétsi spokojenost.
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Otazka ¢. 8: Ktery z benefiti je pro Vas nejdileZzitéjsi?

o

Ktery z benefitu je pro Vas
nejdulez

j
ité

ewv /s
jSi?
® Odmény za vykon
® Priplatky za prescas
m Prispévek na
pojistné

m Pfispévky na stravné

m Pdlro¢ni odmény

vvvvvv

druhy odmén. Nabizi pravidelné odmény, které zaméstnanci dostavaji kazdy mésic a po-
tom jsou odmény, které zaméstnanci dostavaji dvakrat do roka. Pravidelnych odmén si vazi
zaméstnanci nejvice, a to ze 43 %. Nepravidelné odmény ocentuje 25 % respondentil. Kaz-
dy, ze zbylych tfi benefitl, kterymi jsou ptiplatky za piescas, ptispévky na pojistné a pii-
spévky na stravné ocenuji zameéstnanci kolem 10 %. Pro firmu je to dobra zprava, jelikoz

pravé necelych 70 % respondentl oceniuje benefity, které jsou zaméfeny na vyrobu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

Otazka ¢. 9: Kdyby byla moZnost, jaky z benefitii byste si vybral (a)?

Kdyby byla moznost, jaky z benefit u Vice zaméstnaneckych akef
byste si vybral (a)?

m Pfispévek na dovolenou

m Rekreacni prostory

m Prispévky na sportovani

m Prispévky na kulturu

m Prispévek na zdravotni péci

m Kolektivni prémie

m Podily na zisku

Obrazek 12: Vybér benefitii (viastni zpracovani)

V této otazce méli zaméstnanci vybirat pét benefitl, které by se jim libili nejvice. Nejvice
jsou zadéany piispévky na dovolenou a to z jedné tfetiny. Tento benefit nasledovaly zhruba
Vv polovi¢ni zadanosti kolektivni prémie, podily na zisku a vice zaméstnaneckych akei. 9 %
respondentl by uvitalo pfispévky na zdravotni péci a 6 % ptispévky na sport. Pfispévky na

kulturu a rekreaéni prostory by Zadny ze zaméstnancli neocenil.

Otazka ¢. 10: Motivuje Vas nadrizeny? (ustni motivace, pochvala,...)

Motivuje Vas nadfizeny?

®m Zcela nemotivuje
® Spige nemotivuje
= Ani nemotivuje ani

motivuje

H Spise motivuje

\/ m Zcela motivuje

Obrazek 13: Motivace nadrizeného (vlastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 48

S vnitini motivaci jsou ve firm¢ zaméstnanci spokojeni. Udavaji to vysledky této otazky.
Zameéstnanct, ktefi jsou zcela motivovani je 39 % a zaméstnanct, ktefi se citi byt motivo-
vani je 27 %. Dohromady tedy 66 % procent je zaméstnanci motivovanych, coz je oproti
14 % nemotivovanych zaméstnanci markantni rozdil. Zbylych 20 % nikterak motivaci
nepocituji. Tyto vysledky jsou pro firmu velice dobré a ukazuji, Ze vnitini motivace ve

firmé funguje.

Otazka ¢. 11: Motivuje Vas vySe platu k vy$Simu vykonu?

Motivuje Vas vyse platu k
vysSsSimu vykonu?
B Zcela nemotivuje

H Spise nemotivuje

Ani nemotivuje ani
motivuje

m Spise motivuje

® Zcela motivuje

Obrazek 14: Motivace pomoci platu (vlastni zpracovani)

Vyse platu velmi ovliviiuje motivaci zaméstnancti. Uvadi to nadpolovi¢ni vétSina respon-
dentl. Necela tfetina si mysli, Ze jej vySe platu nikterak neovliviiuje. Zaméstnancii, kteti si
mysli, Ze je vySe platu nemotivuje, je 15 %. Pro firmu tento vysledek uvadi, Ze se musi

zabyvat vysi platu, jelikoz to ovliviiuje vétSinu zaméstnanci.
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Otazka ¢. 12: Je VaSe vySe mzdy adekvatni Vasemu pracovnimu usili?

Je Vase vySe mzdy adekvatni
Vasemu pracovnimu usili?

4%

® Ano, je adekvatni

® Ne, jsem
podceriovan

= Ne, jsem
pfecenovan

Obrazek 15: Pomér mzdy a usili (vlastni zpracovani)

Adekvatnost vySe mzdy v porovndni s pracovnim Usilim, v podstaté rozdélila respondenty
na dvé¢ poloviny. 53 % ze vSech dotazovanych si mysli, ze jejich plat je adekvatni. Naproti
tomu si 43 % dotazovanych mysli, Ze jejich plat neni adekvatni a Ze jsou podcenovani.

Pouhé 4 % procenta respondentt si pfipadaji preceniovani.

Otazka €. 13: Vidite ve Vasi praci smysl? Spokojite se s ni?

Vidite ve Vasi praci smysl?
Spokojite se s ni?

3% m Zcela neuspokojuje

H Spise neuspokojuje

= Ani neuspokojuje
ani uspokojuje

m Spise uspokojuje

m zcela uspokojuje

Obrdazek 16: Spokojenost s praci (vlastni zpracovani)

Préce je pro 60 % dotazovanych smysluplnd a zcela uspokojujici. 27 % praci vnimé neut-
ralné. Necelych 10 % zaméstnanct praci bere jako nesmysluplnou, ktera je nenapliiuje. Pro
firmu jsou tyto hodnoty velice pozitivni, jelikoz zaméstnava lidi, kteti se praci uspokoji, a

napliuje je. To je dobry predpoklad pro vnitini motivaci zaméstnancu.
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Otazka ¢. 14: Jaké mate na pracovisti vztahy?

Jaké mate na pracovisti vztahy?
3%

m Spatné vztahy
m Neutrdlni vztahy
m Spise dobré vztahy

m Velmi dobré vztahy

A

Obrazek 17: Vztahy na pracovisti (vlastni zpracovani)

Na pracovisti funguji opravdu dobré vztahy. Dokazuji to odpovédi na tuhle otazku. 60 %
zamé&stnancll vnima na pracovisti dobré vztahy. Naproti tomu stoji jen 3 % dotazovanych,
kteti si mysli opak. Zbytek dotazovanych vnima vztahy jako neutralni. Této informace si

musi firma velice vazit, jelikoz mit takové vztahy na pracovisti je opravdovy unikat.

Otazka ¢. 15: Mate na pracovisti vyhovujici podminky? (Stroje, naradi, pomiucky, aj.)

Mate na pracovisti vyhovujici
podminky?

B Ani dobré ani
Spatné

m Spise dobré

= Velmi dobré

Obrazek 18: Podminky na pracovisti (vlastni zpracovani)

Stejné jako u vztahti na pracovisti, tak i u pracovnich podminek si firma vede velice ob-
stojné. Zadny z respondenti si na podminky nest&Zuje, naproti 73% respondent, ktefi jsou

spokojeni s podminkami. 27 % respondentii pak uvadi, ze podminky nejsou ani dobré ani
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Spatné. Tato Cisla dokazuji opravdu vhodné prostiedi pro zaméstnance a vysoce kvalitni

vybaveni firmy.

Otazka €. 16: Jste ve firmé spokojeni?

Jste spokojeni ve firmeé?

3%

® Zcela nespokojen
® Ani nespokojen ani
spokojen

m SpiSe spokojen

® Zcela spokojen

Obrdzek 19: Spokojenost ve firmé (viastni zpracovani)

Tato otazka velmi koresponduje s otdzkami vySe. Neni pfekvapenim, Ze zaméstnanci jsou
ve firmé spokojeni. Tento graf doklad4 spokojenost zaméstnanct a to v 60 % ze vSech do-
tazovanych. Dale pak 37 % lidi v praci neni ani spokojen, ani nespokojen. Jen 3 % zamést-
nanct jsou v praci nespokojeni. Celkova spokojenost zaméstnanct je velmi vysoka. Za-
meéstnavatel musi vSak tuto spokojenost efektivné vyuzit k vykonnosti pracovnikili, coz

muze byt nékdy velmi problematické.
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Otazka €. 17: UmoZituje Vam zaméstnavatel v plnéni ukolu projevit vlastni navrhy

reSeni?

Umoznuje Vam zaméstnavatel v plnéni
ukolti projevit vlastni navrhy feseni?

3%

>

® Zcela ne

m Spise ne

= Ani ano ani ne
m Spise ano

m Zcela ano

Obrazek 20: Vlastni iniciativa zaméstnanci (vlastni zpracovani)

| vtomto ohledu se citi zaméstnanci spokojeni. Podle 73 % dotazovanych, lze vyuzit
Vv praci vlastni iniciativy. Opak si mysli necelych 10 %. Zbylé procenta vidi vyuzivani ini-
ciativy neutraln€. Vysoké procenta nasvédcuji témto moznostem, avSak pro zaméstnavatele

je dulezité, jestli tuto moznost vyuzivaji nebo ne.

Otazka ¢&. 18: Mate moznost se zdokonalovat?

Mate moznost se
zdokonalovat?

® Zcela ne
m Spise ne
M Ani ano ani ne

B Zcela ano

Obrazek 21: Moznost zdokonalovani (vlastni zpracovani)

Oproti predchéazejicim otazkdm se moznost zdokonalovani nejevi tak jednoznacné. Avsak i
Vv této oblasti pievlada v nadpoloviéni vétsiné spokojenost. Zameéstnanci v 52 % si mysli,
ze moznost zdokonaleni na pracovisti je, oponuje tomu 16 % dotazovanych, ktefi si mysli

opak. Zbylych 32 % nem4 jednoznacny nazor. Je dobfe, Ze zaméstnanci maji tuto mozZnost,
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jelikoz se tato moznost odrazi na vykonnosti pracovnikli. Pravé proto by se firma méla

zabyvat touhle problematikou.

Otazka €. 19: Jsou VaSe schopnosti a znalosti plné vyuzity?

Jsou Vase schopnosti a
znalosti plné vyuzity?

® Ano, jsou plné
vyuZity

B Ne, mam mnohem
vétsi potencial

Obrazek 22: Vyuziti schopnosti a znalosti (vlastni zpracovani)

Zde dochazi k nespokojenosti zaméstnancu. Jen 32 % dotazovanych si mysli, Ze jejich
schopnosti a znalosti jsou plné vyuZzity. Zbylych 62 % si mysli opak. JestliZe si zaméstnan-
ci mysli, Ze maji vétsi potencial, méla by firma tento potencial zaméstnanct nechat proje-

Vit.

Otazka ¢. 20: Je vySe odmén rozdélovana spravedlivé?

Je vySe odmén rozdélovana
spravedlivé?

® ani spravedlivé ani
nespravedlivé

W spiSe spravedlivé

m Zcela spravedlivé

Obrazek 23: Rozdeélovani odmen (viastni zpracovani)

Zaméstnanci se z 54 % domnivaji, Ze odmény jsou rozdélované spravedlive. Zbylych 46 %

je v tomhle ohledu nekonkrétni. Jako pozitivni Ize brat fakt, Ze si na rozdélovani odmén
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nikdo nestézuje. Jestlize bude firma rozd€lovat odmény spravedliveé, zaméstnanci budou
V praci pozitivnéjsi a budou vykonngjsi, jelikoz budou védét, ze se jim dostane adekvatni
odménéni.

Otazka ¢. 21: Doporucil byste Vase zaméstnani ostatnim lidem?

Doporudil byste Vase

zamestnani ostatnim lidem?
3%

m Zcela nikomu
m Spise nikomu
® Ani nedoporudil ani

doporudil
m SpiSe viem

| = Zcela viem

Obrazek 24: Doporuceni prace ostatnim (vlastni zpracovani)

Pro spolecnost je dobré, ze vice jak polovina zaméstnancli by zaméstnani doporucila i
ostatnim lidem. Znamena to, ze ve firm¢ se zaméstnanci citi dobie. 16 % lidi by potom
firmu nedoporucovalo. Neni to vysoké procento, ale i tak by se firma méla zamyslet nad

tim, co zaméstnance k tomu vede. Pro spolecnost je totiz dilezité, aby byl o n€ zajem.

Otazka ¢. 22: Berete Vase pracovni misto za jisté?

Berete Vase pracovni misto za
jisté?

m Velky strach

m Spie strach

= Ani strach ani klid

u Spise klid

= Velky Klid

Obrazek 25: Jistota pracovniho mista (vlastni zpracovani)
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Nadpoloviéni vétSina zaméstnancl bere své pracovni misto za jisté. Dokonce necelych 40
% zaméstnanci jsou naprosto klidni, co se tyce jejich mista. Naproti tomu neceld ¢tvrtina
zaméstnancll ma strach o své misto. Zbylych 23 % se nad pracovnim mistem nezaobira.
Pro firmu je urcité dobte, kdyz se v praci zaméstnanci citi bezpecné. Jsou pak klidnéjsi a
vice koncentrovani na svoji praci. Na druhou stranu to vSak miize byt kontraproduktivni,

kdyz zaméstnanec vi, ze ma pracovni misto jisté a tudiz se praci tolik nevénuje.

Otazka ¢. 23: UvazZoval (a) jste 0 zméné zaméstnani?

UvazZoval (a) jste 0 zméné
zameéstnani?

® Nikdy
m Velmi zfidka
Casto

® Velmi ¢asto

Obrazek 26: Uvazovani o zmené mista (viastni zpracovani)

O zmén€ zamé&stnani uvazuje 73 % dotazovanych. Jen 12 % o zméné nikdy neuvazovala a
15 % jen ztidka. Pro ¢loveka je piirozené, ze piemysli o zménach. Na firm¢ potom je, aby
zjistila, jestli toto uvazovani nevychazi z néjakych problémil ve firmé. Aby zaméstnavatel
védél, jestli je to v piirozenosti ¢loveéka, nebo jestli existuji problémy, musi byt se svymi

zaméstnanci v kontaktu.

7.1.1 Vyhodnoceni dotazniku

Vysledky dotazniku, jsou pro spolecnost pozitivni. Zaméstnanci se citi motivovani a ve
firme jsou spokojenosti. Jsou vsak situace, kdy dochazi k negativnim ohlasiim zaméstnan-
cl. Zaméstnanci nejsou zcela spokojeni se svoji mzdou, coz muze vést k demotivaci. Co se
zamestnancim nelibi, je neuplné vyuziti jejich schopnosti a znalosti. Zde dochézi k rozpo-
ru, jelikoz zaméstnavatel uvedl, Ze zaméstnancim dodava potiebnou volnost, ti ji vSak
nevyuziji. Z moznych benefitl, by si pak zamé&stnanci nejradéji vybrali ptispévky na dovo-

lenou.
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8 SHRNUTI A ZAVERECNE DOPORUCENI PRO FIRMU

V této kapitole se budu zabyvat doporuc¢enim pro firmu, které vzniklo na zakladé dotazni-

kové Setfeni spokojenosti zaméstnanct a analyzy motivacniho systému spolecnosti.

Jak uvedl sdm zaméstnavatel, velkym problémem se zda byt casovd mzda. Jelikoz se jedna
o vyrobni spole¢nost, zaméstnance tento zpisob mzdy pfili§ nemotivuje. Navrhoval bych
zavedeni nového typu mzdy, ktery je vice spjat s vykonnosti pracovniki. Moznosti, které
pfipadaji v ivahu, jsou dvé. Jsou to ukolova mzda a podilova mzda. U tkolové mzdy je
pro firmu problém, ze vyrabi atypicky nabytek. Bylo by tedy velmi slozité urcit normy,
podle kterych by se rozdélovala mzda. Diky této slozitosti bych od této moznosti radéji
ustoupil. Druhou moznosti, kterd je dle mého ndzoru pftijatelnéjsi, je podilova mzda. Za-
meéstnanci by méli svoji mzdu rozdélenou na dve ¢asti. Prvni ¢ast by tvofila stale Casova
mzda, kterd by vSak byla doplnéna podily na trzbach. Zaméstnanci by tedy nebyli jen za-
visli na dobé stravené v praci, ale i na jejich vykonu. Cim by totiZ byli vykonngjsi, tim by

se dafilo zpracovavat vétsi mnozstvi zakazek, diky kterym by rostly trzby.

Dal$im problémem se jevi nedostatecnd rekvalifikace zaméstnancli. Zaméstnanci maji
moZnost se vzdélavat jen vramci zaskolovani na pracoviSti. To sice nabizi firmy
Vv dostate¢né mife, ale pro zaméstnance je i potiebna rekvalifikace zvenci. Navrhoval bych
Skoleni, pfipadné vzdélavaci programy, které by mohly pozvednout uroven zaméstnanct a

tim 1 zvysit jejich motivaci a vykonnost.

Zamgéstnanci si stézuji ohledné vyuzivani jejich schopnosti a znalosti. Z dotaznikového
Setfeni vyplynulo, Ze vétSina zamé&stnanci sviyj potencial plné nevyuziva. V tomto ohledu
souhlasi i zaméstnavatel. Ten vSak uvadi, Ze davd svym zaméstnancim moZnost vyuziti
vlastni iniciativy, kterou zaméstnanci nevyuziji. I zaméstnanci si mysli, Ze jejich zamést-
navatel jim dava moznost projevit vlastni navrhy feSeni. Problémem se tedy zda byt
Vv komunikaci mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci. Myslim si, Ze tento problém by se dal
vyfesit spolenym sezenim, kde by zaméstnavatel uvedl své pozadavky a zaméstnanci by
naopak navrhly své nazory, jak by vyuzivani schopnosti a znalosti melo probihat z jejich
strany. Kdyby tento zptisob nefungoval, navrhoval bych vytvofeni soutéze, ktera by oceni-
la nejiniciativnéj§i zaméstnance. Tim by vzrostla motivace zaméstnancti pro vyuzivani

vlastni iniciativy na pracovisti.

Z dotaznikového Setfeni vzeSel dalsi problém, ktery se tykd hmotné motivace. Sice je vét-

Sina zamé&stnancil s dosavadnimi benefity spokojena, avSak nelze zaneviit na 21 % zamést-
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nanct, ktefi spokojeni nejsou. Nejvice respondentti uvadélo, ze je nejvice motivuji vyko-
nové odmény. To pro spole¢nost znamend, ze se pracovnici hodn¢ interesuji na svij vykon.
Ten by se mohl pozvednout i novymi potencialnimi benefity. Nejcastéji by si zaméstnanci
prali ptispévky na dovolenou. Tento benefit je vSak ekonomicky pomérné narocny. Za-
méstnavatel vSak dava zaméstnancim 13. a 14. plat, ktery dava zaméstnanciim o Véanocich
a v l1été. Zameéstnavatel tedy piispévky na dovolenou ve své podstaté ptispévky na dovole-
nou dava, jen ne pod timto nazvem. Mohl by tedy zaméstnanciim sd¢lit, Ze vykonové pii-
spevky na 1éto, jsou piispévky na dovolenou. Zaméstnanci si preji zvySeni zaméstnanec-
kych akci. Jelikoz je na pracovisti vétSina muzl, navrhoval bych tedy pro zaméstnance
uspofadat sportovni turnaj. Turnaj utuzuje kolektiv, diky kterému dochazi zlepSeni vztaht

na pracovisti a nejsou ekonomicky pftili§ naro¢né.
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ZAVER
Cilem mé bakalatské prace bylo analyzovat hmotnou a nehmotnou motivaci a analyzovat

spokojenost zaméstnancii firmy XY. Po analyze nasledovaly navrhy na zlepseni soucasné

situace ve firmé. Prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

V teoretické €asti jsem vypracoval literarni reSerSi na téma hmotné a nehmotné motivace.
V jednotlivych kapitolach jsem zpracovaval fizeni lidskych zdroju, definici motivace, nej-
znam¢jsi teorie motivace a odménovani zaméstnanct. Tato reSerSe tvoii zéklad pro vypra-
covani praktické casti. V praktické ¢asti jsem predstavil spolecnost, ve které jsem analyzo-
val jejich motivaéni systém. V piedstaveni jsem se zabyval pfedmétem prace, historii a

strukturou spole¢nosti a nakonec SWOT analyzou.

Analyza spocivala ve dvou castech. V prvni ¢asti jsem analyzoval hmotnou a nehmotnou
motivace zaméstnancii z pohledu zaméstnavatele. Analyza probihala formou rozhovoru,
ktery byl pfipraven na bazi dotazniku. Rozhovor probihal v prostorach firmy ptimo s maji-
telem spolecnosti. Ten mi dal veSkeré potiebné informace, diky kterym jsem mohl analy-
zovat jejich situaci. Z analyzy vyplynuly vysledky, které jsem nasledné zpracoval a uvedl
ve své praci.

r v

Druhé ¢ast analyzy probihala prostfednictvim analyzy spokojenosti zaméstnancii. Analyza
probihala zplisobem dotaznikového Setteni. Pro tuto analyzu jsem tedy musel vytvofit do-
taznik, ktery nasledné zaméstnanci spolecnosti vypliovali. Dotaznik obsahoval 23 otazek,
které méli za ukol zjistit, jak jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni s praci, vnéj$i a vnitini
motivaci zaméstnancli, vékovou strukturu zaméstnanct a jejich vzdélani. Tento dotaznik

jsem pak nésledné& ve své praci zanalyzoval.

V posledni casti své bakalaiské prace jsem na zdklad€ zjiSténych vysledkll z analyzy
hmotné a nehmotné motivace a analyzy spokojenosti zaméstnancti doporucil navrhy na
zlepSeni, oproti soucasné situaci. Bylo doporu¢eno piemeénit ¢asovou mzdu na podilovou
mzdu. Dale potom jsem firmé& doporucil skoleni, pfipadn¢ vzd€lavaci programy, které by
mohly pozvednout Groven zaméstnanct. Toto doporuceni bylo vytvofeno na zékladé nedo-
statené rekvalifikace zaméstnanct. Dal$i doporuceni se tykalo schopnosti a znalosti za-
méstnanct. Doporucuji spole¢né sezeni zaméstnavatele a zaméstnancii, ze kterého by méla
vzejit vzajemna dohoda o vyuzivani vlastni iniciativy zaméstnanct. Kdyby vSak dohoda
nem¢la pozitivni efekt, navrhuji vytvoreni soutéZe, ktera oceni nejiniciativnéj$i zaméestnan-

ce. Posledni doporuceni se tykalo benefitt, které by chtéli zaméstnanci zménit.
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Nikdy dfive jsem nepsal dilo takového formatu. Je to pro mé velkou zkuSenosti. Svoji ba-
kalafskou praci jsem poskytl majiteli firmy. Praci pfijal a nyni je na ném jestli mé doporu-
¢eni se ve firmé pokusi zavést, nebo ne. Ja jsem vSak rad za zkuSenost, kterou mi tahle

prace piinesla.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK CiSLO 1
Priloha 1: Dotaznik spokojenosti zakaznikii. (viastni zpracovani)

14.5.2014 Hmotna a nehmotna motivace - Formulare Google

Hmotna a nehmotna motivace
Dobry den,

Jmenuji se Martin FiSer a jsem studentem 3. roéniku Univerzity Tomase Bati ve Ziné. V ramci
wpracovani mé bakalarské prace na téma hmotna a nehmotna motivace firmy, bych Vas chtél
poprosit o wplnéni tohohle dotazniku. Tento dotaznik je anonymni a vSechny informace budou jen
pro u¢ely mé prace. Chtél bych Vas tedy poprosit o wplnéni tohohle dotazniku.

Moc Vam dékuji
Martin Fiser

*Povinné pole

1. Kolik je Vam let? *
Oznacte jen jednu elipsu.
() ménéjak 20
C ) 20-30
Y

() 3040

() 4050

’i vice jak 50

2. Jaké mate nejvyssi ukoncéené vzdélani? *
Oznacte jen jednu elipsu.
() Zakladni
(") Stredoskalské s wuénim listem

L:j Stredoskolské zakon&ené maturitou

f\:? Vysokoskolské

3. Jak dlouho pracujete ve firmé? *
Oznacte jen jednu elipsu.

") méné jak 3 roky
gj) 3-5 let
() 5101t

_:r vice jak 10 let

https://docs.google.com/forms/d/1nJi2aD eaPOShWhépxSivX_c3ooEepzsisiwOoT U3B7l/edit
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4. Co Vas v praci nejvice motivuje? *
Oznacte jen jednu elipsu.

() Mzda

() Premie

Q Priplatky (za pres¢as, za praci vdobé valna,...)
() Odmeny

(") Pochvala od vedouciho

(") Uznani ostatnich

() Jine:

5. Jak jste spokojen s vysi svého platu? *
V porovnani s Vasim regionem
Oznacte jen jednu elipsu.
O Jsem spokojen
(") Nenito spatne
D Ani $patné ani dobré
(") Mohloby tobyt lepsi
D Nejsem spokojen(a)

6. Jsou benefity, které Vam poskytuje zaméstnavatel, dostacujici? *
(1- nejsou dostacujici, 5- velice mi whowiji)
Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5
23 3 )L
7. Ktery z benefitu je pro Vas nejdulezitéjsi? *

Oznacte jen jednu elipsu.
(") Prispéwy na strawné
() Priplatky za pfestas
() Odmény za wkon
(") Zaméstnaneckeé akce
D Prispévek na pajistné
C) Pdlroéni odmény

O Jiné:

https://docs.google.com/forms/d/1nJi2aD eaPOShWh6pxSivX_c3ooEepzsislwOoT U3B7l/edit

25
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8. Kdyby byla mozZnost, jaky z benefitti by jste si vybral(a)? *

(sefadte od 1-5, 1- nejlepsi)
Zaskrtnéte vSechny platné moZnosti.

Vice zaméstnaneckych akci

Prispéwvek na dovolenou

Rekreaéni prostory

Prispéky na sportovani

Prispéwky na kulturu

Prispéwvek na zdrawvotni péce

Kolektivni prémie

Podily na zisku

Jiné:

Dodoodoon

9. Motivuje Vas nadrizeny? (Ustni motivace, pochvala,...) *
(1- wibec nemotiwje, 5- velice ¢asto motivuje)
Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5

()OO 2 ) O

10. Motivuje Vas vyse platu k vy$simu vwkonu? *
(1- absdutné nemotiwije, 5 absolutn& motiwije)
Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5

O OoOooo

11. Je Vase vyse mzdy adekvatni Vasemu pracovnimu usili? *
Oznacte jen jednu elipsu.

() Ano, je adekvatni
(") Ne, jsem podcefiovan
(") Ne, jsem precefiovan

12. Vidite ve Vasi praci smysl, spokojite se sni? *
(1- neuspokojuje mé, 5- jsem \elice spokojen(a))
Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5

OO ooo

https://docs.google.com/forms/d/1nJi2aD eaPOShWh6pxSivX_c3ooEepzsislwOoT U3B7l/edit
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13. Mate na pracovisti dobré vztahy? *
(1- Spatné vztahy, 5- wbomé vztahy)
Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5

OO Oooo

14. Mate na pracovisti vyhovujici podminky? (Stroje, naradi, pomtcky,aj.) *
(1-newhowiji mi, 5-naprosto whowijici)
Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5
O oo oo

15. Jste ve firmé spokojen? *
(1- nespokojen(a), 5- nadmiru spokojen(a))
Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5

OO ooo

16. Umoznuje Vam zaméstnavatel v plnéni ukolu, projevit viastni navrhy reseni? *
(1- vibec, 5- vzdy)
Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5

(L2 CCXE)

17. Mate moznost se zdokonalovat? (Skoleni, rekvalifikace, zaucovani na pracovisti, aj.) *
(1- nikdy, 5 velmi ¢asto)

Oznacte jen jednu elipsu.
1 2 3 4 5

OO ooo

18. Jsou Vase schopnosti a znalosti plné wyuzity? *
Oznacte jen jednu elipsu.

C) Ano, jsou plng& wuZity

(") Ne, mam mnohem w&tsi potencial

https://docs.google.com/forms/d/1nJi2aD eaPOShWh6pxSivX_c3ooEepzsislwOoT U3B7l/edit

4/5
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19. Je vySe odmén rozdélovana spravedlivé? *
(1- velmi nesprawvedivé, 5 velmi spravedlive)

Oznacte jen jednu elipsu.

OO ooo

20. Doporucdil by jste Vase zaméstnani ostatnim lidem? *
(1- nikomu nedoporucil, 5- doporucil vSem)
Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5

Q0 OO0

21. Berete Vase pracovni misto za jisté?
(1- mam strach o misto, 5- jsem si velmi jist(a) swm mistem)
Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5

O Ooooo

22. Uvazoval(a) jste 0 zméné zaméstnani?
(1- nikdy, 5 velmi Casto)
Oznacte jen jednu elipsu.

1 2 3 4 5

Ooooo

23. Mate néjaké pripominky ohledné motivace
ve Vasi firmé, které v dotazniku nebyly
zminény?

‘ Go()g[e Drive

https://docs.google.com/forms/d/1nJi2aD eaPOShWhépxSivX_c3ooEepzsisiwOoT U3B7l/edit
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Priloha 2: Dotaznik pro analyzu motivace (vlastni zpracovani)

14.5.2014 Analyza motivace spole¢nosti - Formulare Google

Analyza motivace spolecnosti

1. Jakym zplsobem stanovujete mzdu? (Véetné odmén a prémii)

2. Resite se zaméstnanci jejich budoucnost a budoucnost firmy?

3. Nastavaji situace, kdy jsou zaméstnanci mezi sebou v rozporu? Pokud ano, jak to fesite?

4. Jak vyhodnocujete plnéni/ neplnéni ukola?

5. Mohou zaméstnanci pfi plnéni vyuzit své iniciativy?

https://docs.google.com/forms/d/1C33VBmcR L1Etoqh7pKM Fi yLBIOINFv GLIYn SpNjU s/edit
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6. Jaké benefity poskytujete svym zaméstnancum?
Oznacte jen jednu elipsu.

O Vykonové prémie

D Kolektivni prémie

C) Priplatky za pres¢as

(") Moznost 13. a 14. plat

D Podily na zisku

(") Priplatky v dobé volna

(") Piplatky na pojisténi

() zdrawoni péce

C) Poskytovani sluZzeb

D Podpora socialnich a kulturnich sluZzeb

() Stravovani

() Poskytovani sluzeb

D Jiné:

7. Jakym nehmotnym zpusobem motivujete zaméstnance?
Oznacte jen jednu elipsu.

D Vzdélavani (rekvalifikace)

D Rizeni pracowniho wkonu

D Zau&ovani se na pracovisti
D Pravo pracownika na wjadreni
D Osobni kontakt se zaméstnanci
() Uznani

O Uspéch

D Vytvareni pracovnich mist

& Google Drive

https://docs.google.com/forms/d/1C33VBmcR L1Etoqh7pKM Fi yLBOOINFv GLIYNSpNjU s/edit



