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ABSTRAKT

Predmétem bakalarské prace je analyza soucasného stavu motivace zaméstnanci ve vybra-

ném podniku a zjiSténi faktort, které motivaci zaméstnanct nejvice ovliviuji.

V prvni Casti prace jsou vymezeny zakladni pojmy motivace, proces motivace, zdroje mo-

tivace, teorie motivace a zakladni informace o systému odménovani.

Praktickd ¢ast je zaméfena na vybrany podnik a na dotaznikové Setfeni. V zavérecné Casti

jsou navrhy na zlepSeni irovné motivace.
Klic¢ové slova:

Motivace,stimul, motiv, proces motivace, zdroje motivace, teorie motivace, odménovani.

ABSTRACT

The subject of this bachelor thesis is to analyze the current state of employee motivation in

the selected company and determine the factors that most affect employee motivation.

In the first part are define basic concept of motivation, motivation process, sources mo-
activation with a theory of motivation and basic information about the remuneration sys-

tem.

The practical part is concentrated on a the selected company to questionnaire survey. In the

final part of the proposals to improve the level of motivation.
Keywords:

Motivation, Incentive, motive, motivation process, sources of motivation theory of moti-

vation, remuneration.
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UvVOD

K vybéru tématu mé prace mé vedla nyné&jsi situace ve firmach. Pro zaméstnance je moti-
vace siln¢jSim hnacim motorem, nez tomu byvalo diive. Ani zaméstnavatelé diivé nedbali
na motivaci stejné tak, jako dbaji ted’. V dnesni dob¢ kazdy zaméstnavatel fesi otazky, jak
dosahnout vétsiho vykonu a spokojenosti zaméstnancti ve firmé. Pravé motivace je jeden z
faktort jak dosahnout toho, ze se zaméstnavatel mize pySnit svymi oddanymi a spokoje-

nymi zameéstnanci.

Nyné&j$i manazeti musi mit dostatecné znalosti v oblasti motivace. Neni jednoduché vytvo-
fit motivacni program. Je tieba si uvédomit, Ze kazdy zaméstnanec ma jiné potieby a sti-
muly. A tkolem manaZeri je odhalit tyto stimuly a pfizplsobit motivacni program tak, aby
co nejlépe vyhovoval v§em zaméstnanciim. V nékterych podnicich si v§ak manazefi neu-
védomuji, ze vykon zaméstnancti nespociva pouze v platu. Samoziejme plat nebo mzda je
nejdulezitéjsim faktorem, ale napf. zaméstnanci nezistanou ve firmé¢, kde budou mit vyso-
ky plat, ale bude s nimi Spatn¢ zachazeno, zaméstnavatel nebude ochoten jim vyjit vstfic,

kde se nedockaji zddného uznani a pochvaly od vedeni apod.

P4 rowr

Bakalatska prace je rozdélena do dvou ¢€asti: teoretickd Cast a praktickd cast. V teoretické
¢asti jsem se zabyvala zakladnimi pojmy motivace, jejim rozdélenim. Dale jaké jsou druhy
motivace, zdroje motivace proces motivace. A nasledné na to, rizné druhy motiva¢nich
teorii za¢inajici teorii instrumentality, teorii potieb ptes Maslowovu teorii potfeb, dale také
teorie zamétené na proces, mezi které se fadi teorie ocekavani, teorie cile a teorie sprave-
dlnosti. A v neposledni fadé také teorie X a Y a Herzbergiiv dvoufaktorovy model. A v

zavéru teoretické casti zakladni informace o systému odménovani.

Cilem praktické ¢asti bylo zanalyzovat dosavadni systém motivace pomoci dotaznikového
Setfeni, v dalSi ¢asti vyhodnoceni Setfeni a nasledné na to zavérecnd doporuceni, co by fir-

ma m¢éla zlepsit, aby se uroven motivace ve firmé¢ zvysila.
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CILE A METODY PRACE

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je analyzovat souasny motivacni systém ve vybrané
spolecnosti a na zéklad¢ této analyzy zjistit urovenn motivace zaméstnancti, urcit nedostat-

ky, které se ve spolec¢nosti objevuji a na zékladé toho, poskytnout navrhy na zlepsSeni.

Pro ucely mé prace pouzivam kvalitativni i kvantitativni metody a také vnitini a vnéjsi

analyza podniku.

V prvni fazi, byl provadén rozhovor a manazerkou prodejny, diky ¢emuz jsem zjistila za-
kladni informace o firm¢, systému odménovani a naplné prace zaméstnancti. Nasledné pro
lepsi predstavu o spole¢nosti byla provedena analyza vybranych personalnich ukazateli.
Nékteré udaje pro tuto analyzu mi poskytla manazerka prodejny, zbyvajici data z vykazu
zisku a ztraty spole¢nosti XY, které jsou k dispozici na vefejném rejstiiku a sbirce listin na

internetu.

Poté byli zaméstnancim rozdany dotazniky, které byly nésledn¢ doplnény osobnimi roz-
hovory se zaméstnanci a doslo k upfesnéni n¢kterych jejich odpovedi. Na zaklad¢é dotazni-

kového Setieni a rozhovort byl zjiStén stav urovné motivace zaméstnanc.
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. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Slovo motivace je odvozeno od latinského slova ,,movere®, jehoz vyznam je hybat, pohy-
bovat se. Lze tedy fici, Ze motivace je proces, kdy se uvadéji lidé do pohybu smérem, kte-
rym firma chce, aby se ubirali za Gcelem dosazeni né&jakého vysledku. Lidé mohou byt
popohanéni kuptedu potiebou, touhou nebo emoci. Tyto podnéty a fada dalSich, pfiméje

¢lovéka k jejich uspokojeni.

Existuje nékolik pohledi na motivaci a také nékolik riznych definic. Napiiklad podle Mi-

chaela Armstronga (2007, s. 219): ,, Je motiv ditvod pro to, abychom néco udélali. Motiva-

......

Porvaznik a Ladova (2008, s. 154) uvadéji, ze: ,, motivace je proces pisobeni mezi subjekty
managementu, ve kterém subjekty s vlastnickymi nebo vyssimi manazZerskymi pravomocemi
maji vliv na spolupracovniky, s cilem dosahovat co nejvyssi vykonnost s umyslem dosah-

nout stanovené cile.

V psychologickém slovniku Hartla a Hartlové je motivace definovéna jako ,, proces
usmernovani, udrzovani a energetizace chovani, které vychazi z biologickych zdrojii. Po-
jem motivace je nejcastéji chdpdn jako intrapsychicky proces zvyseni nebo poklesu aktivity,

mobilizace sil, energetizace organizmu.* (Hartl, Hartlova, 2009, s. 328)

Podle Jitiho Stybla ,, o motivaci plati, zZe je pateri persondlniho managementu. Bez nalezité
urovné motivovaného chovani a jednani lidi nelze vytycovat cile, ani vyzadovat jejich pl-
neni. Jaka je motivovanost lidi, takové Ize ocekavat i jejich pracovni vysledky.* (Styblo,

1993, s. 157)
1.1 Zakladni pojmy souvisejici s motivaci

1.1.1 Motiv

,, Motiv je pohnutka, pricina cinnosti, jednani clovéka zamerené na uspokojeni urcité po-
treby. Ma cil a smér, intenzitu, trvalost. Prameni z podnéti vnitinich, védomych a vnéj-

Sich.** (Hartl, Hartlova, 2009, s. 326).

Z vyse uvedené definice lze motiv chapat jako divod, pro¢ Cloveék néco déla. Takovyto
divod dava c¢loveku smysl dosdhnout daného cile. Vyhodou motivu je, Ze ¢loveék v nekte-

rych ptipadech nepotiebuje vnéjsi motivaci, pokud on samotny dany cil povazuje za
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vyznamny a jednoduSe ho prace bavi. Ovsem na druhé strané existuji lidé, ktefi néjaky

popud k praci potiebuji. Mezi vnéjsi motiv patii naptiklad:

1.

Penize - jeden z nejvice uptednostiiovanych motivi. Existuji lidé, ktefi jsou schop-
ni pro penize udélat vSe. V takovém piipad¢ to mé manazer velmi jednoduché, po-
kud mé dostate¢né finance, dostane ze zaméstnance to, co potiebuje.

postaveni ve firme, potfeba vést lidi, rozhodovat. Takovy clovek je motivovany k
praci kvuli udrzeni si svého mista.

Pracovni vysledky, vykon - tyto motivy jsou hnacim motorem pro lidi, ktefi se sna-
zi vyniknout, radi soutéZi s ostatnimi v tom, kdo bude mit praci rychleji a 1épe ho-
tovou.

Pratelstvi - pro zaméstnance, ktefi uptfednostiiuji hlavné ptatelstvi na pracovisti, je
vedlejsich faktorem mzda, nebo pracovni vykon. Dilezité jsou pro n¢ hlavné dobré
vztahy se spolupracovniky nebo vedenim.

Jistota - lidé, ktefi maji radi svou jistotu, se spokoji s malem. Netouzi po zadném
povySeni nebo vysokych piijmech.

Odbornost - dulezity faktor pro zaméstnance, ktefi touzi po svém osobnim a profe-
sionalnim ristu.

Samostatnost - diilezity motiv pro ¢loveka, ktery nad sebou tézko n€koho snasi a
nerad si nechavé od nékoho poroucet. Dtlezité je pro n&j udélat si to po svém.
Tvofivost - ne vSichni snesou praci, ve které nemlZou byt kreativni a vymyslet no-

vé véci. (B&lohlavek, 2008, s. 42-43)

1.1.2 Stimul

Podle Evy Bedrnové (2002, s. 243) ,, stimulaci rozumime vnéjsi pusobeni na psychiku c¢lo-

veka, v jehoz dusledku dochazi k urcitym zménam jeho cinnosti prostiednictvim zmény psy-

chickych procesu, predevsim pak prostrednictvim zmény jeho motivace.*

Jinymi slovy lze fici, Ze nevyhodou stimulace je, Ze prace probiha jen po dobu, kdy plisobi

stimuly (vné&j$i pisobeni). Aby prace probihala, musi zaméstnavatel poskytovat zamé&st-

nanci rizné atraktivni hodnoty.

Stimulem je tedy jakykoliv podnét vyvolavajici zmény v motivaci ¢lovéka. ManaZer musi

pouzivat stimuly, které vedou zaméstnance k efektivnéjsi praci pro dany podnik. (Plami-

nek, 2007, s. 15)
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1.2 Proces motivace

Na obrazku ¢islo 1 je znazornén model procesu motivace (Armstrong, 2007, s. 220).
Z obréazku lze vycist, ze Clovek ma n¢jaké neuspokojené potieby, které ho védomé nebo
nevédomé motivuji k tomu, aby néceho dosahnul, nebo néco ziskal. Poté si stanovi cile, o
kterych vé&fi, ze tyto potfeby uspokoji a podnika kroky nebo se chova tak, aby jeho Ciny
vedly k dosaZeni stanovenych cilii. Pokud je cile dosazeno, je pravdépodobné, Ze se budou
dané kroky opakovat. Tento proces opakovani uspé$Sného chovani nebo krokl se nazyva

upevinovani presvédéeni.

Stanoveni
cile

Podniknuti
krokd

Potreba

Dosazeni
cile

Obrazek 1 Proces motivace (Armstrong, 2007, s. 220)

1.3 Typy motivace

Motivaci v zaméstndni lze provadét dv€éma zplisoby. V prvnim piipadé se zaméstnanci
sami motivuji tim, Ze hledaji, nalézaji nebo vykonavaji praci, ktera napliuje jejich potieby.
Pokud nenapliiuje jejich potteby, tak alespon vede k tomu, ze ofekavaji dosazeni svych
cili. Jde tedy o motivaci vnitini. Ve druhém ptipad¢ jde o vnéjSi motivaci, coZ znamena,

Ze zaméstnanci jsou motivovani prostiednictvim riznych metod managementem podniku.

e Vnitini motivace- faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviwyji, aby se
urcitym zpusobem chovali nebo se urcitym smérem vydali. Tyto faktory tvoii od-
povédnost, autonomie, ptilezitost vyuZzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zaji-

mava a podnétna prace a prilezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkci.
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e Vn¢jsi motivace - mezi vn€j$i motivaci se fadi odmeény, jako napt. zvyseni platu,
pochvala, nebo povyseni, ale také tresty, jako naptiklad disciplindrni fizeni, snizeni

mzdy, nebo kritika. (Armstrong, 2007, s. 221)

1.4 Zdroje motivace

Aneb z ¢eho motivace prameni. Zdroji motivace jsou skutecnosti, které motivaci vytvareji.

Zdroji motivace mtize byt n¢kolik, u kazdého je to individualni. Zakladnimi zdroji jsou:

e potieby,
e navyky,
e z4jmy,

e hodnoty a hodnotové orientace,

e idely. (Bedrnova, 2002, s. 244)

141 Potieby

,, Potieba je stav lidského organismu, ktery znamenda poruseni rovnovahy nebo nedostatek
ve vnéjsich vztazich osobnosti. Vznikad pri jakékoliv fyziologické odchylce od idealni hod-
noty. Pokud odchylka od idedlni hodnoty nemuze byt automaticky upravena, je aktivovan

pud a vybuzeny organismus zahdji cinnost ke znovuobnoveni rovnovahy. “ (Hartl, Hartlova,
20009, s. 444)

Jinak feceno, potiebu ¢lovek pocit'uje jako stav napéti, ktery vyvola snahu toto napéti od-
stranit. Pfedpokladem je, ze ¢lov€k najde cil, ktery povede k odstranéni nedostatku, coz

znéazornuje obrazek 2.

Nedostatek Na cil Odstranéni
Potreba Motivace zamérena nedostatku
(nadbytek) innost (nadbytku)

Obrazek 2 Znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti (Bedrnova, 2002, s.

245)

Potieby se ¢leni na potteby primarni a sekundarni.
e Primarni potieby

Jinak feceno potieby biologické, nebo vrozené, jsou potieby, bez kterych by byla existence

¢lovéka ohrozena. Patii k nim potieba vzduchu, potravy, tekutin apod.
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e Sekundarni potieby

Také se nazyvaji jako socialni potfeby, nebo psychogenni potieby. Tyto potieby se utvaieji
odvozenim od primarnich potieb. Pokud ¢lovék uspokoji primarni potieby, prichazi v pod-
staté¢ na vyssi uroven, tedy k sekundarnim potfebam, mezi které patii naptiklad socialni

kontakt, ispéSny vykon, motiv vlastnictvi, nebo moci.
e Navyky

Jestlize ¢lovek vykovava uréité ¢innosti pravidelné, stava se z nich po Case stereotyp. Do-
stane-li se ¢lovek do stereotypni situace znovu, probouzeji se u néj tendence jednat v sou-

ladu s navykem. Je to néjaky nauceny vzorec chovani.

o Zajmy
Zajmy ruznych lidi se li$i a existuje jich nespocet. Miize jit o zajmy sportovni, kulturni,
vytvarné, ptirodni, obchodni, socidlni, hudebni, jazykové a rizné jiné. Zajem lze chapat
jako trvalejsi potiebu, ktera je uspokojovana urcitou ¢innosti. Tyto ¢innosti mohou ¢lovéka
tésit.

e Hodnoty a hodnotové orientace

., Clovék se neustdle setkava s novymi skutecnostmi. Tyto skutecnosti nejen poznavd, ale
také hodnoti, tj. prisuzuje jim urcitou hodnotu, vyznam, duleZitost. “ (Bedrnova, 2002, s.

248)

Hodnoceni skute¢nosti je individualni. Kazdy pfisuzuje skutecnosti jinou hodnotu. Clovék
si tvoti hierarchicky systém, kde nékteré hodnoty povazuje za cennéjsi nez jiné. Hodnotou
pro ¢lovéka miize byt cokoliv, v podstaté¢ to zalezi na zkuSenostech Clovéka. Mezi
nejobecnéjsi hodnoty se tadi: zdravi, rodina, déti, laska, svoboda, pravda, penize, uspéch,

vzdélani, spolecenské postaveni, upifimnost apod.
o Idealy

Idedl je urcitd predstava néceho subjektivné zadouciho, pozitivn€ hodnoceného, co pro
daného cCloveka ptedstavuje vyznamny cil jeho snazeni, skutecnost, o kterou usiluje.

(Bedrnova, 2002, s. 250)
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2 MOTIVACNI TEORIE

Skoly a principy motivovani vychézeji z mnozstvi teorii motivace a jejich riiznych modifi-

kaci. Na obrazku 2 je souhrn teorii a podrobnéji se s né€kterymi z nich budu zabyvat nize.

Kategorie \ Typ Teoretik  Shrnuti teorie Dusledky
Instrumentalita | Taylorismus | Taylor Jestlize délame jednu Zaklad primitivnich pokusd
véc, vede to k jiné véci. motivovat lidi pomoci sti-
Lidé budou motivovani muld. Casto se pouziva
k praci, jestlize odmény | jako zdvodnéni pro od-
a tresty budou pfimo pro- | ménovani zaloZené na
vazany s jejich vykonem. | vykonu, ackoliv to jen
zfidka pfedstavuje
efektivni motivator.
Teorie zaméfena | Hierarchie Maslow Existuje hierarchie péti | Orientuje pozornost na
na obsah potreb potfeb: fyziologickych, ruzné potreby, které
(potreby) jistoty a bezpedi, social- | motivuji lidi, a na to, Ze
nich, uznani, sebereali- | uspokojena potreba jiz
zace. Potfeby vy3Si neni motivatorem. Pojeti
drovné se objevi teprve | hierarchie nema praktic-
tehdy, jsou-li uspokoje- | ky vyznam.
‘ . | ny potfeby nizi drovné.
Dvoufaktorovy | Satisfaktory / | Herzberg | Uspokojeni z prace Identifikuje fadu zaklad-
model | dissatisfaktory ovliviuji dvé skupiny nich potfeb, tj. ispéch,
faktort: 1. ty, které vnitf- | uznani, funkéni postup,
né souviseji s praci autonomii a praci samu.
(vnitini motivatory nebo | Silné ovliviiuje pfistupy
satisfaktory), jako je k vytvafeni pracovnich
aspéch, uznani, odpo- Ukolu a pracovnich mist
védnost a rust; 2. ty, (obohacovani prace).
které stoji mimo praci Orientuje pozornost
(vnéj$i motivatory nebo | na pojeti vnitini a vnéjsi
hygienické faktory), jako | motivace a na skutec-
je plat / mzda nebo nost, Ze vnitfni motivace
pracovni podminky. vyplyvajici hlavné z pra-
ce samé ma dlouhodo-
béjsi ucinek. Je tedy
argumentem pro to, aby
systémy odmeénovani
nabizely penézni
i nepenézni odmeény,
Teorie zaméfené | Expektaéni | Vroom, Motivace a vykon jsou | Rozhodujici teorie pro
na proces teorie Porter | ovlivnény: 1. vnimanym | pfistupy k odmérovani,
(kognitivni) | a Lawler | spojenim mezi usilim tj. Ze musi existovat
| a vykonem, 2. vnima- vazba mezi silim
| nym spojenim mezi vy- | a odménou (viditelna
| konem a vysledky spojnice), odména by
| a 3. vyznamem (valenci) | méla byt dosazitelna
| vysledku pro danou a méla by stat za to.
osobu. Usili (motivace)
| zavisi na pravdépodob-
nosti, Ze po tomto
usili bude nasledovat
odména a Ze odména
. [ | stoji za to.
Teorie cile | Latham Motivace a vykon se Poskytuje argumenty
|alocke | zlepsi, jestlize lidé maji | pro procesy fizeni
narocné, ale pfijatelné | pracovniho vykonu,
| cile a dostava se jim stanovovani cilu
| zpétné vazby. a zpétnou vazbu.
Teorie ‘ Adams Lidé jsou motivovanéjsi, | Potfeba vytvofit spra-
spravedinosti kdyZ se s nimi zachazi | vedlivé odménovani
slusné a spravedlivé. a spravedlivé postupy
v oblasti zaméstnavani
lidi.

Obrazek 3 Piehled teorii motivace (Armstrong, 2007, s. 222)
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2.1 Teorie instrumentality

Tuto teorii motivace lze dnes také oznacit jako klasicky model fizeni. Teorie instrumentali-
ty je spojena se jménem Fredericka W. Taylora a objevila se v roce 1911. Je zaloZena na
predpokladu, ze neexistuje prace, kterou by ¢lovék nebyl ochoten vykonavat, pokud za ni
dostane dostatecné zaplaceno v penézich, nebo v jiné hmotné formé¢ odmény. Teorie po-
vazuje moznost, ze ¢lovek vykonava praci kviili vnitinim motiviim pouze za mimotadny
jev. ,, Klasicky model rizeni se vyznacuje celkové skeptickym pohledem na cloveka a jeho

schopnosti kvalitniho vykonu.* (Bedrnova, 2002, s. 275)

Podle této teorie lze ovlivitovat motivaci clovéka pomoci cukru a bice, kde cukr znamena
odménu a bi¢ predstavuje urCité obavy napiiklad ze ztraty zaméstndni, ztraty pfijml nebo
jiny postih. Varianta bi¢e se ukdzala jako ne pfili§ vhodnou metodou. ,, Ndsledkem byl
vznik obranného nebo odvetného chovani, které se projevuje aktivitami zaméstnaneckych

odbori, snizenou kvalitou prace a u manazerii neochotu riskovat riiznda rozhodnuti.* (\Wei-

hrich, Koontz, 1993, s. 444)

2.2 Teorie potieb

Teorie potieb aneb teorie zaméfené na obsah. Podle Maxe A. Eggerta (2005, s. 12) zaklad-

nimi pfedpoklady pro tyto teorie jsou:

e Vsichni zaméstnanci jsou stejni.
e Vsechny situace jsou stejné.

e Existuje jeden spravny zptisob.

Tyto teorie jsou zaloZeny na piesvédceni, ze kazdé chovani je motivovano neuspokojenymi
potiebami. Clovék miize pocitovat vice potieb sou¢asné, avsak nékteré z nich upiednost-
fluje vice nez jiné. Tyto potfeby mohou vyvolavat siln€jsi popud sméfujici k rychlejsimu
dosaZeni cile. Mlize nastat situace, ze lze jednu pottebu uspokojit nékolika cili a na druhou

stranu Ize jednim cilem uspokojit vice potieb.
Twviirci teorie potieb jsou:

e Maslow
e Alderfer
e McClelland
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2.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Jedna z nejznaméjsich teorii je teorie hierarchie potieb, jez zalozil americky psycholog a

univerzitni profesor Abraham Maslow jiz v 40. - 50. letech. Maslow rozd¢lil lidské potieby

cvwr

cvwr

vidét na obrazku 3. ,, Potreby existuji u kazdého zaméstnance, obsahové se i castecné pre-
kryvaji, ale jedna je vzdy pro urcité podminky a cas dominujici, a tim i rozhodujici pro

motivaci.”“ (Vodacek, Vodackova, 1994, s. 161)
Téchto pét skupin je:

1. Fyziologické potfeby - na upati pyramidy jsou nejzékladnéjsi potieby, které jsou
nezbytné nutné pro existenci lidského Zivota. Patii mezi né¢ dychani, Zizen, hlad,
spanek, sex.

2. Potieba jistoty a bezpeci - potieba nemit strach z nebezpeci a nemit obavy ze ztraty
zameéstnani, ze ztraty majetku, nebo napt. z nedostatku potravin nebo ztraty pristie-
Si.

3. Spolecenské potieby - kazdy ¢lovek potiebuje mit okolo sebe lidi, se kterymi sdili
své radosti, ale také obavy, nadéje a touhy. Patii sem také mezilidské vztahy na
pracovisti.

4. Potieba uznani a ocenéni - jedna se o postaveni a osobni status v ramci skupiny lidi
nebo tymu, ocenéni a uznani uvnitf této skupiny, spoleenské uznéni, ocenéni vy-
sledkt prace.

5. Potieba seberealizace - k této potiebé&, tedy na vrchol pyramidy se ¢loveék dostane,
az pot¢, jakmile uspokoji vSechny piedchozi potieby. Za potiebou seberealizace se
skryva naplnéni svého skutecného ja. Dosahnout vseho, co si ¢lovek da jako pred-

sevzeti, splynuti zajma a prace. (Armstrong, 1999, s. 301), (Eggert, 2005, s. 17-21)

Z Maslowovy teorie vyplyva, Ze manazer musi byt schopen posoudit situaci a ve spravny
¢as pouzit adekvatni motivacni ohodnoceni. Déle si také musi uvédomovat, Ze upokojenim
nizsich potieb vyvola vznik vysSSich potfeb. Ale i pfesto nizsi potfeby zcela nezaniknou,

jen nejsou v daném okamziku urgentni.
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Potreba
seberealizace

Potreba ocenéni a
uznani

Socialni potreby

Potreba bezpecdi a jistoty

Fyziologické potreby

Obrazek 4 Maslowova hierarchie potieb (Eggert, 2005, s. 16)

2.2.2 Alderferova ERG teorie

Podle Aldeferovy teorie nebo také teorie tfi faktort lze k uspokojovani potieb postupovat
od niz8ich potieb k vys$sim a naopak, coz je zasadnim rozdilem od Maslowovy teorie. Za-
kladni a urcujici je neuspokojena potieba. Jak uz Ize podle ndzvu poznat, teorie byla for-
mulovéna Claytonem P. Alderferem. ,, Uspokojeni potieby aktivuje potrebu vyvojove vyssi.
Postupné uspokojovani vyssich potreb prispiva k rozvoji osobnosti. Kdyz se vsak vyssi po-
treba uspokojit nemiize, clovék se presouva k uspokojeni nizsi potreby.* (Porvaznik, Lado-

va, 2010, s. 201)
Podle Alderfera se lidské potieby déli do tii hierarchickych skupin, a to:

1. Existen¢ni potieby (hlad, zizen, plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky).

2. Vztahové potieby - lidé se potiebuji angaZovat v transakcich s lidmi kolem sebe.
Uspokojeni téchto potieb zavisi na procesu sdileni a vzajemnosti.

3. Rustové potieby - tyto potfeby podnécuji ¢loveéka, aby ve svij prospéch vyvijel
tvarci a produktivni usili. Jejich uspokojeni je zavislé na jednotlivci a jeho Usili a

snaze naplnit své predstavy. (Armstrong, 1999, s. 302)
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2.2.3 McClellandova teorie poti‘eb

Dalsi teorie zalozena na klasifikaci potieb je McClellandova teorie, jejimz autorem je Da-

[ 24

1. Potiebu uspéchu (vykonu)

2. Potiebu spojenectvi - jde hlavné€ o to, mit dobré pracovni podminky, pratelské vzta-
hy s ostatnimi zaméstnanci. Tato potieba je dilezitd hlavné u profesi, kde se jedna
o praci v kolektivu, napi. manazer se zajmem o praci v kolektivu.

3. Potiebu moci - tato potieba je charakteristicka u lidi, ktefi chtéji ziskat dominantni

postaveni. (Vodacek, Vodackova, 1994, s. 168)

Podle n¢&j maji 1lidé ruzné trovné téchto potieb. Pro ¢lovéka muze byt jedna z nich domi-

nantni potfebou, av§ak neznamena to, Ze pro néj ostatni potieby nehraji zddnou roli.

2.3 Teorie zamérené na proces

Jsou znamy i jako poznavaci teorie. Na rozdil od teorie potieb, teorie zaméfené na proces
zahrnuji kromé& zékladnich potieb také psychologické procesy, které ovliviiuji motivaci.

Tyto teorie jsou lepsi napovédou manazery pii volbé metod motivaci lidi.
Mezi teorie zamétfené na proces patii:

e Teorie o¢ekavani
e Teorie cile

e Teorie spravedInosti

2.3.1 Teorie oekavani (expektaéni teorie)

Teorie ocekavani vychazi z prace psychologa a védce Victora H. Vrooma. Vroom defino-
val tuto teorii nasledovné: ,, Kdykoliv jedinec voli mezi alternativami, které znamenaji ne-
Jjiste vysledky, je jasné, Ze jeho chovani je ovlivneno nejen jeho preferencemi tykajici se
techto vysledkii, ale také mirou presvédceni, ze tyto vysledky jsou mozné.* (Armstrong,

1999, s. 305)

4

Jinymi slovy zdlezi na kazdém zaméstnanci, zda véfi v cil, kterého se snazi dosdhnout, zda
se muze presvedcit, ze to co déla, jim pomaha cile dosdhnout. Kazdy ¢lovek si ke své praci

pfisuzuje vyznam a zéalezi na tom, jestli je tento vyznam pozitivni, ¢i negativni.

Vroom dosel k zavéru, ze teorii o¢ekavani Ize vyjadrit vztahem:
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Sila = hodnota x o¢ekavani

kde:

Sila = intenzita osobni motivace,

hodnota = intenzita individudlni preference pro né¢jaky vysledek,

o¢ekavani = pravdépodobnost, Ze urcita ¢innost povede k zadoucimu vysledku. (Weihrich,

Koontz, 1993, s. 448)

Je-li hodnota pro dosazeni cile nulova, pak z toho vyplyva, ze ¢lovék nema zajem na dosa-

zeni uréitého cile a pieje Si, aby cile radé&ji nedosahl. Tedy nebude vibec k cili motivovan.

Teorii ocekavani dale rozvinul Lyman W. Porter spole¢né s Edwardem E. Lawlerem Il1. na

dva faktory:

e Hodnota odmény jedincti, do té¢ miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty, spo-
le¢enského uznani, autonomie a seberealizace.

e Pravdépodobnost, ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vniméno jedinci, jinymi
slovy, jejich o¢ekavani tykajici se vztahu mezi usilim a odménou. (Armstrong,

1999, s. 306)

Cim vyssi je odména za vykonanou praci a ¢im je vyS$si pravdépodobnost, ze ziskani této
odmény zavisi na zaméstnanci, tim vétsi usili se bude snaZit zaméstnanec vyvinout. AvSak

musi jit o efektivni Usili.
2.3.2 Teorie cile

,, Teorie cile zformulovana Lathamem a Lockem tvrdi, Ze motivace a vykon jsou vyssi,
Jsou-li jednotlivciim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile obtizné, ale prijatelné, a

existuje-/i odezva (zpétnd vazba) na vykon. “ (Armstrong, 2007, s. 226)

Snazi-li se ¢lovék dosdhnout zadaného cile, tento samotny proces je jiz motivaci. Vykon-
nost zaméstnance miize byt lepsi, pokud si stanovi cile, protoze vynaklada usili k dosazeni
cile. Uvedeme-li si to na pifikladu zaméstnance ve fabrice, ktery pracuje u pasu s cilem
vyrobit za sménu 50 kust vyrobkil a pii dosaZzeni tohoto cile je navic odménén, je zcela
urcité lepsi variantou, neZ pouze bezmyslenkovité stat u pasu a odpocitavat, kdy uz bude

konec smény.
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Cile by mély byt jasné stanovené, narocné, ale realistické, méfitelné. Nerealistické cile
totiz mohou vést k selhani jedince a k jeho frustraci. Leps$i je pomalu cile zvySovat, nez
nasadit ptilis vysokou latku, které nelze dosdhnout.
Vyhody stanoveni cili

e (il presné popisuje, co by mélo byt udélano.

e Podporuje diskusi a tim dava jednotlivcii moznost vice se ztotoznit s tim, co musi

byt udélano.

e Poskytuje okamzitou zpétnou vazbu.

e Poskytuje jedinci osobni uspokojeni v piipad¢, Ze ho bylo dosazeno.

e Minimalizuje nebezpeci vzdalovani se od pivodniho zdméru.

e Pomaha sousttedit se a zaméfit se na pozadovany vysledek. (Eggert, 2005, s. 49)

2.3.3 Teorie spravedInosti

Hlavnim pfedstavitelem teorie spravedlnosti, nebo také nékdy nazyvané jako teorie ekvity
je J. Stacy Adams. ,, Zakladem této teorie je fenomén socidlniho srovnavani.*“ (Bedrnova,

2002, s. 273).

Pro zaméstnance je dulezitym faktorem motivace pocit, zda jsou odménovani spravedlive.
Proto se navzajem srovnavaji s ostatnimi zaméstnanci. Jak je vidét na obrazku 4, citi-li se
zamestnanci Spatné odménovani, nejsou tim padem motivovani k praci, nastdva zhorSeni
vysledkt, nespokojenost a také odchod z organizace. Pokud se citi spravedlivé odménova-
ni, jsou jejich vysledky na stejné urovni. Pi varianté, Ze je jejich odména vice nez spraved-
liva, je jejich vykon jesté vyssi, ale naopak jim zaméstnavatel mize odménu snizit.

Problém vSak mize nastat, pokud zaméstnanec precenuje svlij piinos pro organizaci. Lidé

jsou schopni pocit nespravedlnosti tolerovat pouze urcitou dobu. Tento fakt mize vést k

tomu, ze 1 maliCkost rozhot¢i zaméstnance vice, nez je zdravo.
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Nespokojenost
Nespravedliva
odména

zhorseni vysledk(

Lodchod Z oraganizace

Udrzovani stejné
urovné vysledk

Vyvazenost Ci
nevyvazenost odmén

Spravedlivda odména

a 3 a
Vice ne? spravedliva Intenzivnéjsi prace
odména Snizeni odmény

- o -

Obrazek 5 Teorie spravedlnosti (Weihrich, Koontz, 1993, s. 452)

24 TeorieXayY

Autorem téchto teorii je Douglas McGregor. Zacal se zaméfovat na nové zplisoby vedeni

lidi, a to tak, ze se zdlraznil vyznam osobniho rozvoje, sebeaktualizace a seberealizace,

samostatnosti a plného zivota, na rozdil od tradi¢nich nazort, které se zabyvali pfevazné

hmotnou motivaci ¢lovéka systémem odmeén a postihi. Proto tedy v organizacich charakte-

rizoval teorii X, kterd zndzorfiuje tradi¢ni pohled na fizeni lidi. Pfedpoklady teorie X jsou:

1.
2.

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

Protoze lidé neradi pracuji, museji byt k praci pfinuceni systémem odmeén a trestd a
pfi praci museji byt kontrolovani.

Pracovnici se vyhybaji odpovédnosti a radi se nechaji fidit.

Existuje mala skupina lidi, pro které toto neplati. Ti jsou povolani k tomu, aby fidili

a kontrolovali ostatni. (Bé&lohlavek, 2008, s. 5)

Proti této pesimistické predstave, postavil McGregor humanistickou teorii Y, zaloZzenou na

divéte loveka a v jeho pozitivni vztah k praci:

w e

Pro cloveka je préace stejné prirozenou aktivitou jako zabava nebo odpocinek.
Clovek rad pfijima samostatnost a odpovédnost.

Schopnost samostatného rozhodovani je v populaci silné rozsifena, neni zalezitosti
nékolika malo jedincti.

Soucasné organizace nevyuzivaji tento potencial jednotlivci, snazi se je kontrolo-

vat a dirigovat. (Bélohlavek, 2008, s. 5)

McGregor byl stoupencem teorie Y. Avsak, ne pro kazdého je tato teorie vhodna. Opravdu

existuji lidé, ktefi potiebuji k praci nakopnout a byt motivovani. To vSak zalezi na
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jednotlivém pfistupu zameéstnanct k praci. Na druhé strané, tedy podle teorie Y existuji

lidé, ktefi maji pozitivni vztah k praci a nepotiebuji popohéanét.

2.5 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Americky psycholog Frederick Herzberg se svymi spolupracovniky zésadn¢ preformuloval

Maslowovu teorie potieb a to tak, ze potteby rozd¢lil do dvou skupin:

e Hygienické (vnéjsi) faktory
e Motivatory (vnitini faktory)

Herzberg ve své teorii tvrdil, ze hygienické faktory neptisobi jako stimuly. To znamena,
ze ¢lovek muze byt nespokojeny, pokud tyto faktory nepisobi dostateéné, ale naopak, po-
kud je spokojeny, nepovzbudi ho k motivaci. ,, Jinymi slovy, jejich uspokojovaini nepiisobi
motivacne, ale naopak, jejich neexistence miize vyvolat znacnou nespokojenost.” (\Wei-
hrich, Koontz, 1993, s. 446) Do této skupiny se fadi napiiklad taktika a administrativa spo-
le¢nosti, kvalita fizeni, pracovni podminky, mezilidské vztahy, odménovani, pracovni po-

staveni, pracovni jistota a zivotni styl.

Druhd skupina potieb, motivatory, jiz v sobé podle Herzberga zahrnuji také motivaci.
Jsou-li tyto faktory v nepfiznivém stavu, zpisobuji, Ze zaméstnanec neni spokojen a neni
ani motivovan k praci. V opacném piipadé, tedy jsou-li faktory v pfiznivém stavu, je za-
méstnanec spokojen a také motivovan k praci. Mezi tyto faktory se fadi Gspéch, uznani,

provokujici prace, povyseni a pracovni vysledky
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3 ODMENOVANI

., Odmérnovani pracovnikui je jednou z nejstarsich a nejzavaznéjsich personalnich cinnosti,
ktera na sebe pritahuje pozornost zaméstnavatelii i zaméstnancii. DiileZité je vytvorit tako-
vy systéem odmeénovani, ktery je oboustranné prijatelny a zajisti dosazeni produktivity a

zaroven zajisti zaméstnancum spravedlivou odmeénu. ** (Koubek, 1995, s. 236)

Tradi¢né se za odménu povazuje mzda nebo plat, poptipad¢ jiné formy penézni odmény,

avSak moderni pojeti odménovani je chapano v mnohem $irSim pojeti. Zahrnuje do né;j:

. zaméstnanecké vyhody poskytované pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim
vykonu, pouze z titulu jeho pracovniho poméru (napt. zlevnéné stravovani, placend dovo-
len4, moznost pouzivat podnikovy automobil i k soukromym uceltim, poskytovani pracov-
niho odévu ¢i ptispévku na odév, riizné podnikem organizované kulturni ¢i sportovni akce,

moznost levnéj$iho nakupu vyrobkl podniku a mnohé dalsi),

. povySeni zaméstnance,

formalni uznani (pochvaly),

. pozvani na slavnostni obéd nebo vecefti,

. povéfovani vyznamnymi pracovnimi ukoly,

. poveétovani vedenim lidi,

. rozmanita a zajimava prace

. dobré a pratelské vztahy na pracovisti

. pfijemny styl vedeni lidi v podniku

. vytvateni ptiznivéjSich pracovnich podminek, zejména podminek prestizniho cha-

rakteru (napf. pfidéleni samostatné kancelafe, piidéleni pocitace, sluzebniho telefonu, ko-

berec misto linolea a apod.). (Koubek, 2007, s. 283)

V nekterych zaméstnanich se bézné na prvnich ptickach u zaméstnancti objevuje zejména
pochvala a uznani. Proto 1 piesto, ze ma firma Sirokou Skalu moznosti jak odménit své za-
méstnance za jejich odvedenou préci, je dilezité, aby kazdy manazer v daném podniku
veédél, co je pro jejich zaméstnance nejdilezitéjsim faktorem. Odmény mohou mit penézni

¢i nepenézni charakter. Muzou byt vazany na odvedenou praci, na povahu vykonavané
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prace, na vykon zaméstnance, nebo vyplivajici z pracovniho poméru. (Borkowski, Tucko-

vé4, 2011, s. 71)

3.1 Mazdotvorné faktory

Odména zaméstnancli by méla byt zavisla na pracovnim vykonu. Kromé toho také zalezi

na vzdélani, zkusenostech, délce praxe, nebo naptfiklad na dobé zaméstnani ve firmé.

Mzdotvorné faktory mizeme Clenit na vnitini a vnéjsi.

Vnitini mzdotvorné faktory dle Marka Goodridge jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

VKklad pracovnika Charakteristiky pracovni- | Vystupy
ho procesu

vzdélani rozhodovani zisk

kvalifikace feSeni problému vykon

dovednosti odpovédnost o

produktivita

zkuSenosti tvorivost

znalosti vliv na vysledky kvalita

kontakty iniciativa prodej

duSevni schopnosti

fyzicka sila/kondice

planovani/organizovani
fizeni/kontrola
argumentovani
vztahy k ostatnim
komunikace
pecovani
bystrost/obratnost
pracovni podminky
pouzivani véci
vyuzivani zdroji
sloZitost

piesnost

spolehlivost

Tabulka 1 Vnitini mzdotvorné faktory (Koubek, 2007, s. 289)
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Mezi vnéjsi mzdotvorné faktory patii naptiklad:

e situace na trhu prace, pfedevsim uroven a formy odménovani v konkuren¢nich or-
ganizacich, nedostatek ¢i prebytek pracovni sily urcité urovné a kvalifikace, zivotni
zpusoby a naklady v regionu. Zdrojem informaci jsou Setieni, ktera zkoumaji, jak
jsou na tom zameéstnanci v jinych podnicich se stejnou néplni prace.

e Platné zakony, pfedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavéani v oblasti odménova-
ni. Jde napt. o minimalni mzdu, minimalni nebo dohodnuté mzdové tarify, povinné

piiplatky, placené prekazky v praci atd. (Koubek, 2007, s. 290)

3.2 Zakladni mzdové formy

v

Existuji rizné systémy odménovani, které mize firma ptijmout. Nejzakladnéjsi jsou:

e Casova mzda,
e ukolova mzda,

e podil na zisku. (Foot, Hook, 2002, s. 282)

3.2.1 Casova mzda

Casova mzda je nejjednodussi zpiisob odmétiovani. Jde o jednoduchy systém, ktery je leh-
ky na pochopeni. VySe mzdy mulze byt stanovena hodinou, tydenni nebo ro¢ni ¢astkou.
AvSak zisadni nevyhodou tohoto syst¢tmu odmeénovani je, Ze neposkytuje dostatecné
mnozstvi podnétl ke zlepSeni produktivity a efektivnosti. Proto pfi volb& tohoto systému
odménovani by méla byt sazba tak vysokd, aby nezpiisobovala demotivaci zaméstnanct.
AvSak na druhou stranu, na zéklad€ tohoto systému odménovani, zaméstnanci vnimaji
urovni mzdy, kterd by za urcitou praci méla byt nabidnuta a také jestli je tato odména do-
statecné vysoka, aby zaméstnanci ve firm¢ zustali.(Foot, Hook, 2002, s. 282), (Koubek,
2007, s. 309)

3.2.2 Ukolova mzda

Tento zplsob odménovani je charakteristicky ve vyrobnich podnicich, kde 1ze snadno
identifikovat vystupy prace zaméstnance. Princip spociva v tom, ze zaméstnanec, ktery
pracuje usilovngji a stihne vyrobit vice vyrobkili, ma vy$si mzdu nez zaméstnanec, jehoz

pracovni Gsili je niz8i. Vyhodou toho systému je silny pobidkovy néstroj pro zvyseni vy-
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konnosti zaméstnancti a s tim souvisi také sniZzeni nakladi pro firmu. Cim vice se vyrobi,

R4

Na druhou stranu je tento systém odménovani velmi narocny na sestaveni. Normovaci mu-
si stanovit vykonové normy. Navic zvySeni produkce miize zaptiCinit snizeni kvality, proto
je dulezité klast diraz také na kontrolu vystupti a omezit zmetkovost na minimum. (Foot,
Hook, 2002, s. 282)

3.2.3 Podil na zisku

Princip tohoto systému je zaloZeny na tom, jak vysoké zisky ma firma. Cim vétsim piino-
sem je zameéstnanec pro firmu, tim vyssi dostane odménu. Nevyhodou je, pokud se firma

r~r

dostane do potizi. Tim se velmi snizi motivacni faktor. Dnes se tento systém nazyva také

jako provize. (Foot, Hook, 2002, s. 282)
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II. PRAKTICKA CAST
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4 ZAKLADNI INFORMACE O SPOLECNOSTI

4.1 Spole¢nost XY, spol. s. r. o.

Spoleénost XY je nadnarodni spole¢nost, kterd vznikla v roce 1988 v Italii. V Ceské repub-
lice ptisobi od dubna roku 1993. M4 477 prodejnich mist ve 38 zemich.V Ceské republice
ma celkem 21 pobodek a dalsich 13 na Slovensku. Hlavni sidlo firmy v CR je v Brng, ale

vesker¢ interni a persondlni zalezitosti se fesi ptes pobocku v Praze.

Spolec¢nost XY, spol. s. r. 0. ma pouze jednoho spole¢nika. Podle stanov spole¢nosti, jeli

ve firmé pouze jeden spolecnik, vykonéva tento spolecnik funkci valné hromady.

Dotaznikové Setieni bylo provedeno na pobocce v Olomouci. Na této pobocce je zamést-

nanych 16 zaméstnancu a pracuji zde také 4 brigadnici. Tato pobocka je v provozu 15 let.

4.2 Predmét podnikani spole¢nosti

Firma se zabyva piedev§im prodejem oble¢eni. Nabizi damskou, panskou a détskou kolek-
ci. Spolecnost nabizi také rizné dopliky, napt. bizuterii, pasky, $aly, kabelky, obuv apod.
Uplny vypis &innosti je:

A) Vyroba, koupé, prodej, dovoz, vyvoz a obecné velkoobchod a maloobchod prova-
dény jak na vlastni tcet, tak jakoZto obchodni zastupce, zprostiedkovatel nebo ko-
misiondr jinych spolecnosti 1 zahrani¢nich, s nasledujicimi vyrobky:

» panska, damska, détska a kojenecka moda;
panské, damské a détské spodni pradlo;
odévni dopliiky jako $aly, klobouky, opasky, kabely a biZuterie;
papirenské a kancelarské potieby;
obuv a zbozi z kuze;
ponozky a puncochy;
slunecni bryle;
hracky a upominkové pfedméty;
produkty souvisejici s péci o dite;
kosmetika, make-upy a parfémy;

ostatni spotiebni zbozi a femesIné a prumyslové vyrobky;

V V V V V V V V V VYV V

surovinové polotovary;
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B) Piimé a nepiimé nabyvani obchodnich podila a akcii na jinych spole¢nostech, je-
jichz pfedmét ¢innosti je piibuzny s vlastnim pfedmétem cinnosti, jak v italii, tak v
zahraniCi, a dale poskytovani finan¢nich vypomoci a technicko-administrativni ko-
ordinace spolecnosti, na kterych se tcastni;

C) Vystavba, koup€, prodej, sména a pronajem méstskych a venkovskych nemovitosti
obecné pro ob¢anské, obchodni a priimyslové vyuziti, jejich administrativa a spra-
va;

D) Nakup, prodej, pronajem a pujcovani novych a ojetych motorovych vozidel, ob-
chodovani s nimi na vlastni ¢et a na ucet tfetich osob, a to na celostatni nebo me-
zinarodni Urovni, jejich distribuce v jakékoliv formé povolené ze zakona, zpro-
sttedkovatelska Cinnost v rdmci vySe uvedenych oblasti, pfislusné planovani, pro-

jektovani, organizace a obchodni a firemni poradenstvi.

4.3 Organizacni schéma

Na obrazku ¢&. 6 je znazornéna organizaéni struktura zkoumané firmy v CR. Zakladem
spole¢nosti je 5 oddéleni, a to: obchodni, finan¢ni, personalni, zahrani¢ni styk a Gcetnictvi.
Jak 1ze vidét na obrazku ¢. 6, provozni feditel, ktery spadd pod obchodniho oddéleni, ma
na starosti mimo jiné veskeré pobocky v CR. Na kazdé poboéce je jedna, nebo vice vedou-
cich (zéalezi na velikosti pobocky). Vedouci z jednotlivych pobocek komunikuji ohledné
veskerych internich zaleZitosti s vedenim z jedné pobocky v Praze. Tuto praZskou pobocku

1ze povazovat za hlavni. Zpracovava veskeré navrhy a dotazy a predava je dale.
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Spolecnost XY

Asistent

feditele

Obchodni feditel

v

Provozni feditel

Referentka pro
kontrolu trzeb
S—

-
Referentka pro
personalistiku,

sekretarka

Samostatny
referent pro styk
se zahrani¢im

Hlavni ucetni

Jednotlivé
obchody

provozniho

Visual manager

Asistentky visual
managers

Praha - 6 pobocek

Brno - 2 pobocky

Ostrava - 2
pobocky

Zlin

Olomouc - 2
pobocky

 S—

Znojmo

————
—_— - m

Hradec Kralové

S ————
I N\

Liberec

—— ¢

Pardubice

Teplice

Plzen - 2 pobocky

Ceské Budéjovice

Obrazek 6 Organizac¢ni struktura firmy (vlastni zpracovani)
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4.4 Soucasny systém motivace ve spole¢nosti XY, spol.s. r. 0.

V soucasnosti stali zaméstnanci maji zaru¢enou mzdu ve vysi 9 900 K¢ mési¢né. Dale ne-
narokova pohybliva slozka mzdy je od 500 K¢ mésicné, jejiz vysi stanovuje zaméstnavatel

na zaklad¢ pracovni moralky, pracovniho nasazeni a dodrzovéani pracovni kazné¢.
Dale je zaméstnanciim vyplacen ptiplatek za praci prescas a za praci o vikendu.

Odmeény dostavaji zameéstnanci dle inventury. Pokud se pii inventuie zjisti minimalni pocet
zcizeného zbozi, dostavaji odménu. AvSak vysi téchto odmén stanovuje firma podle poctu
chybé¢jiciho zbozi.

Zaméstnanci maji narok na 20 pracovnich dnti dovolené za rok.

V soucasnosti maji moznost zaméstnanci vyuzivat benefity, mezi které patii pouze 20%
sleva na nakup ve firmé€. V roce 2015 byla sleva ve vysi 50%, nyni v roce 2016 byla sleva

pro zaméstnance snizena na 20%. Diive firma pofadala pro zaméstnance 1x ro¢né vecirky,

které byly zruseny a v soucasné dob¢ je firma nepoiada.

Brigédnici jsou placeni od hodiny a to ve vysi 60 K¢ / hod.

4.5 Vybrané personalni ukazatele

Jelikoz firma XY chce zlistat v anonymité, zkusim ji pfibliZit alespoii pomoci analyzy vy-

branych personalnich ukazatel. Vstupni tidaje pro analyzu jsou uvedeny v tabulce 2.

Vynosy firmy celkem (v tis. K¢) 501 848 494 929 485 312
Naklady firmy celkem (v tis. K¢) 472 379 460 417 468 521
Celkové rocni trzby (v tis. K¢) 501173 492 187 484 875
Priimérné denni trzby analyzované prodejny (v tis. K¢) 60 48 40
Rocéni zisk / ztrata (v tis. K¢) 21208 9725 -5812
Pridana hodnota (v tis. K¢) 103 902 107 615 83504
Osobni naklady (v tis. K¢) 73175 73775 73430
Mzdové naklady (v tis. K¢) 55308 55874 55472
Pramérny pocet zaméstnancl 332 321 318
Pocet personalist( 2 2 1
Pocet vedoucich zaméstnancl 34 32 29
Pocet podfizenych zaméstnancl 301 294 294

Tabulka 2 Vstupni tidaje pro analyzu vybranych ukazateli [Vlastni zpracovani]
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45.1 Primérny pocet podrizenych na jednoho vedouciho

o 2012 2013 2014
Rozpéti fizeni
9 9,2 10

Tabulka 3 Primérny pocet podiizenych na jednoho vedouciho [Vlastni zpracova-

ni]
V tabulce 3 je zachycen primérny pocet podfizenych na jednoho vedouciho. Ve firm¢ se
ve tfech sledovanych obdobich hodnota rozpéti fizeni pohybuje do 10 podfizenych na jed-
noho vedouciho. Doporugené hodnoty jsou v rozsahu 5 - 10. Cim vice osob spada pod jed-
noho nadtizeného, tim mensi ma vedouci piehled o vztazich na pracovisti a neni potom

schopen minimalizovat chyby a nedostatky, které mohou byt zpiisobeny naptiklad spory

mezi zaméstnanci, rodinné problémy apod.

45.2 Pocet zaméstnanci na jednoho personalistu

2012 2013 2014
166 161 318

Pocet zaméstnanci
/ pocet personalist

Tabulka 4 Pocet zaméstnancti na jednoho personalistu [Vlastni zpracovani]

Podle prizkumu v roce 2013 pfipada v priméru 100 zaméstnancli na jednoho personalistu.
Avsak neexistuje Zadnad norma, kterd by stanovovala kolik zaméstnancti by mélo ptipadat

na jednoho personalistu. (HR monitor, 2013)

Ve firmé XY byl tento prumér ve vSech letech ptekrocen, hlavné v roce 2014. To mize

svédcit o Spatnych vysledcich motivace v této firmé, ¢imz se budu podrobnéji zabyvat ni-

v

ZC.

4.5.3 Vynosy, naklady, obrat, Cisty zisk a pfidana hodnota na zaméstnance

2012 2013 2014
Vynosy [tis. K¢] 1512 1542 1526
Naklady [tis. K¢] 1423 1434 1473
Obrat [tis. Kc] 1510 1533 1525
Pfidana hodnota [tis. Kc] 313 335 263
Cisty zisk / ztrata [tis. K¢] 64 30 -18

Tabulka 5 VySe vybranych finan¢nich ukazatelti pfipadajici na jednoho zamést-

nance [Vlastni zpracovani]
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Ve firmé XY se vynosy na jednoho zaméstnance pohybovaly okolo 1,5 milionu korun ve
vSech sledovanych obdobich. Nejvyssi byly v roce 2013, kdy jejich vySe Cinila 1 542 000
K¢. Hodnoty obratu jsou témét totozné. Opét v roce 2013 byl obrat na jednoho zaméstnan-

ce nejvyssi a to ve vysi 1 533 000 K¢.
Roc¢ni néklady firmy XY jsou ve vSech tiech sledovanych letech také velmi vyrovnané.

Ptidané hodnota v pfepoctu na jednoho zaméstnance se pohybovala okolo 300 000 K¢. V
oce 2014 doslo k poklesu na 263 000 K¢. V roce 2014 doslo k poklesu trzeb za prodané

zbozi, ale ndklady na prodané zbozi byly naopak vyssi nez v roce 2013.

Firma vykazovala v letech 2012 ¢isty zisk ve vysi 64 000 K¢, v nésledujicim roce 2013
¢inil Cisty zisk 30 000 K¢, coz je o zhruba polovinu méné. V roce 2014 se firma dostala do

ztraty - 18 000 K¢.

4.5.4 Podil priimérnych trzeb analyzované prodejny na celkovych ro¢nich trzbach

Podil pobocky na 2012 2013 2014
celkovych trzbach 3% 2% 2%

Tabulka 6 Podil primérnych trzeb analyzované prodejny na celkovych ro¢nich

trzbach [Vlastni zpracovani]

V tabulce 6 je promitnut podil trZzeb analyzované pobocky na celkovych trzbach spolecnos-
ti XY. Tento podil se pohybuje okolo 2 - 3%. Pokud budeme uvazovat tak, ze by kazda
pobocka tvortila stejné procento, tzn. 2 - 3%. Celkové procento by bylo okolo 60% z celko-
vych trzeb. Trzby za zboZi tvoii v priméru 94% z celkovych trzeb firmy XY, takZe pokud
by kazda pobocka méla tvofit stejny podil na trzbach, musely by se trzby jednotlivych po-
bocek pohybovat okolo 4 - 5%, aby firma udrzela trzby za zboZzi na stejné rovni, jako ve

sledovanych letech 2012 - 2014.

4.5.5 Podil osobnich a mzdovych nakladi na jednoho zaméstnance

2012 2013 2014
Osobni naklady [tis. Kc] 220 230 231
Mzdové naklady [tis. K¢] 167 174 174

Tabulka 7 Podil osobnich a mzdovych nakladd na jednoho zaméstnance [Vlastni

zpracovani]

Osobni néklady na jednoho zaméstnance se pohybovaly v priméru okolo 230 000 K¢.

Podil mzdovych néakladi na jednoho zaméstnance ¢inil v praméru 170 000 K¢&.
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456 Shrnuti

Ze sledovanych obdobi ma firma XY nejhorsi vysledky v roce 2014. Firma vykazovala
nizsi trzby a dostala se do ztraty. Zaméstnava pouze jednoho personalistu, coz je na takovy
pocet zaméstnanci malo. V tom také miize spocivat problém s celkové Spatnou motivova-

nosti zaméstnancu.
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5 ANALYZA MOTIVACE ZAMESTNANCU

5.1 Sbér informaci

Ke sbéru informaci jsem zvolila dotaznikové Setfeni. Vyzkum byl provadén v roce 2015 a
nasledné v roce 2016. V prvni fazi byly rozdany dotazniky (piiloha PI), coz prob¢&hlo na
zacCatku biezna 2015 a v tnoru 2016. Dotaznikli bylo rozdano 20, ale zpét se jich vratilo
19. Tedy navratnost byla 95%. V uvodu dotazniku byli zaméstnanci seznameni se zaklad-
nimi informacemi a s cili Setfeni. Dotaznik obsahuje 20 otdzek, z toho 18 uzavienych a 2
oteviené. Cast dotaznikil jsem rozdala osobné a osobné vysbirala, nékteré byli naopak ro-

zeslany mezi zaméstnance pies email.

Ve druhé fazi bylo nutné provést u ne¢kterych otazek osobni dotazovani. Nasledné prob¢hla

samotnd analyza dotazniki. Data byla zpracovana pomoci aplikace Microsoft Excel.

5.2 Vyhodnoceni dotaznikii

Otazka ¢. 1

V prvni otazce byli respondenti dotazovani, jakeé je jejich pohlavi. Odpovéd’ na tuto otazku
byla jednozna¢na v roce 2015 i v roce 2016. Z 19 dotazovanych jsou ve firm¢ zaméstnané

samé Zeny.
Otazka ¢. 2

Druha otazka v dotazniku byla sméfovanad na v€k zaméstnanci. Z dotaznikového Setieni
bylo zjisténo, ze pfevazuji zaméstnanci ve véku mezi 21 az 30 lety. Ve firmé také nepracu-

je nikdo starsi 46ti let.

Vék zaméstnancu

46 a vice
31-45

H 2016

21-30 m 2015

Méne nez 20

0 2 4 6 8 10 12

Obrazek 7 Vék zaméstnanct [Vlastni zpracovani]
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Otazka ¢. 3

Ve treti otazce byla respondentim polozena otazka, jak dlouho ve firm¢ pracuji. Podle
obrazku 8 lze fici, ze ve firmé v roce 2015 i 2016 pouhych 16% zaméstnanct vydrzi déle
jak 5 let. Dle mého nazoru, firma by méla zapracovat na zlepSeni podminek pro zamést-
nance, pokud tedy neni jejim cilem, aby zde zaméstnanci pracovali pouhy rok nebo mozna
dva. Samoziejmé je pro firmu dulezity zisk, ale zaméstnanci jsou dilezitym faktorem, kte-
ry muze vyvoj zisku pozitivné ovlivnit, pokud budou ze strany firmy citit zajem. Proto
bych firmé doporucila, aby se snazila porozumét svym zaméstnanclim, a zaméfit se na
zlepseni komunikace s nimi, informovanosti o cilech firmy, coz by mohlo vést k jejich
vEtsi motivovanosti a tim padem by nepremysleli nad odchodem z této spolecnosti.

Podrobné;ji se timto budu zabyvat v zavérecnych doporucenich.

Jak dlouho pracujete ve firmé?
5 avice let

3-4 roky
H 2016

1-2 roky 2015

Méné jak 1 rok

Obrazek 8 Délka vykonu prace ve firmé [Vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 4

Dalsi otazka slouzila spiSe jako rozfazovaci, abych byla schopnd vyclenit rozdily mezi
odpovéd’mi u nékterych otazek. ProtoZze brigadnici jsou ve firmé placeni od hodiny na roz-
dil od stalych zaméstnanct. Z celkového poétu 19 respondentt, v roce 2016 pracuje ve
firmé¢ 15 zaméstnancii na stalo a 4 brigadnici. V roce 2015 bylo ve firmé zaméstnano 16

zaméstnancl a 3 brigadnici.
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Pracujete ve firmé jako brigddnik nebo
staly zaméstnanec?

Zaméstnanec

W 2016

W 2015
Brigadnik

10 15 20

o
(%2}

Obrazek 9 Struktura zamé&stnanct ve firmé [Vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 5

V dalsi otazce jsem se snazila zjistit, jaké nejvySsi dosaZzené vzdélani zaméstnanci maji. Z
obrazku 10 vyplyva, Ze firma neklade Zadnou véhu na vzd€lani zaméstnanci a pfi jejich
naplni prace si troufam fici, Ze to ani neni zapotiebi. Vysokou Skolu nema vystudovanou
ani jeden z respondenti. Na druhou stranu ve firmé neni zaméstnan nikdo pouze se zaklad-
nim vzdélanim. Z 89% maji zaméstnanci stfedoskolské vzdélani. Vysledky byly totozné v

roce 2015 i 2016.

Jaké je Vase nejvyssi dosazené
vzdélani ?
0%

0%\/_

11%

H Zakladni
H Vyucen
i Stredoskolské

B Vysokoskolské

Obrazek 10 Nejvyssi dosazené vzdélani [Vlastni zpracovani]
Otazka ¢. 6

V této otdzce byly odpovéedi ve dvou sledovanych letech stejné. VSechny zaméstnankyné

pracuji na pozici prodavacka a jedna ze zaméstnankyn je manazerkou prodejny.
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Otazka ¢. 7

V dalsi otdzce bylo cilem zjistit, v jaké mife se citi zaméstnanci motivovani ze strany fir-
my. Moznosti byly v rozmezi od 1 do 5, kde 5 znamena Ze se citi nejvice motivovani. Od-
povéedi byly v roce 2016 z 58% naklonény k tomu, Ze ve firm& motivovani nejsou. 42%
dotazovanych respondentii vyjadrili miru motivace znamkou 3, z ¢ehoz lze usoudit, ze mo-

tivace ve firme je celkové $patna.

Na obrazku €. 12 jsem se snazila promitnout zavislost na dob¢ stravené ve firm¢ a miru
motivace zaméstnanct. Dle grafu lze usoudit, Ze vétSina zamé&stnancu, kteti pracuji ve fir-
mé déle nez rok odpovidali, ze se skoro vibec neciti motivovani ze strany firmy. U za-
meéstnanct, ktefi zde pracuji déle nez 5 let, byly odpovédi zcela jednoznaéné. Taktéz uvedli

hodnotu 2 - skoro viibec. Data na obrazku ¢. 12 jsou z roku 2016.

Do jaké miry se citite motivovani
ze strany firmy?

5 - nejvice
4 - celkem dost

2 - skoro vibec m 2015

1-nejméné

0 5 10 15

Obrazek 11 Mira motivace ve firmeé [ Vlastni zpracovani]|

Do jaké miry se citite motivovani ze

strany firmy?
5 - nejvice
4 - celkem dost 5 avice let
3 - neutralné i 3-4 roky
m1-2roky

2 - skoro vibec
B Méné jak 1 rok

1-nejméné

o
N
IS
(o)}
[

Obrazek 12 Zavislost miry motivace na dobé¢ stravené ve firmé [Vlastni zpracova-

ni]
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Otazka ¢. 8

Odpovédi na otazku, které faktory zaméstnanci vice ocetuji, byly odpovédi velmi jedno-
zna¢né. V obou letech zaméstnanci z 95% upfednostiiuji penézni faktory, pouze jeden z

respondentl by dal pfednost nepenéznim motivacnim faktorim.
Otazka ¢. 9

Na dalsi otazku respondenti odpovédéli vSichni stejné v roce 2015 1 2016. V otazce jsem se
snazila zjistit, jaké jsou vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti. Z jejich odpovédi je ziej-
mé, ze vztahy na pracovisti jsou bezproblémové. Tento fakt je velmi dobrym zakladem pro
firmu, na kterém by mohla zakladat dalsi zlepSeni. Zaméstnance v praci udrzuje ve vétSing

ptipadii pouze vyborny kolektiv.
Otazka ¢. 10

Na rozdil od vtahli mezi zaméstnanci, vztahy s vedenim jsou o néco hor$i.Na obrazku ¢. 13
je znazornéno porovnani roku 2015 a 2016. V roce 2015 74% zaméstnanct odpovédelo, ze
jsou vztahy s vedenim neutralni. 26% odpovédi bylo pozitivni. V roce 2016 79% zamést-
nanct hodnotilo vztahy s vedenim jako neutrdlni, zbylych 21% hodnotilo pozitivné. Pti
podrobnéjsim zkoumani rozdilt mezi odpovédi jsem zjistila, Ze zaméstnanci, ktefi vztahy
hodnotili pozitivné, méli na mysli vztahy s manazerkou prodejny, které jsou bezproblémo-
vé u vSech zaméstnancl. Avsak vztahy s vy$§im vedenim, informovanosti o cilech firmy
apod. pocit'uji vSichni zaméstnanci stejné a to tak, ze zddna komunikace mezi nimi a vede-
nim neni. Proto by se firma méla snazit komunikaci se svymi podiizenymi vylepsit. Tim by
zajistila, Ze by si zaméstnanci piipadali cenngj$i a jejich Spatny pohled na vedeni by se
mohl zlepsit. Komunikaci se zamé&stnanci by firma mohla provadét napiiklad zpisobem
pravidelného hodnoceni zaméstnancti. Tim by poskytla zaméstnanctim zpétnou vazbu k

jejich vykonu, at’ uz v podobé pochvaly nebo pokarani a zdroven navrhy na zlepSeni.
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Vztahy s vedenim firmy hodnotite
jako?
Velmi ¢patné
Spatné
Neutralni w2016
Dobré m 2015
Velmi dobré
0:% 2(I)% 40% 60% 80% 100%

Obrazek 13 Vztahy s vedenim firmy [Vlastni zpracovani]
Otazka ¢. 11 a €. 12

V dalsich dvou otdzkach bylo cilem zjistit, zda je pro zaméstnance dilezitd nehmotna mo-
tivace ve forme pochvaly a uznani, a zda se této formy motivace zaméstnanctim dostava. Z
vysledku je jasné, ze pro vSechny zaméstnance je pochvala a uznéani dilezita. Na obrazku
14 je porovnani dvou analyzovanych obdobi. MiZeme vidét, Ze dileZitost nehmotné formy

motivace pro zaméstnance vzrostla na dilezitosti.

Je pro Vas vyznamna nehmotna
forma motivace (napr. pochvala,

uznani)?
Je mito jedno
Ne
Nevim m 2016
Ano W 2015
Rozhodné ano

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Obrazek 14 Vyznamnost nehmotné motivace [Vlastni zpracovani]

Z obréazku 15 lze fici, Ze z 78% zaméstnanci hmotnou formu motivace, at’ uz ve formé po-
chvaly nebo uznani nepocit'uji. Na druhé stran¢ 22% zaméstnancti odpovédélo, ze se jim

této pochvaly dostava, coz opét po podrobnéjSim Setieni bylo zjisténo, Ze uznani se jim
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dostava od manazerky prodejny, tudiz viibec ne od vyssiho vedeni. Na obrazku 15 je také
vidét, ze brigadnici odpovidali spise neutralné. Coz je zpsobeno tim, ze jsou ve firmé do-
bu kratsi jak 1 rok a také pracuji pouze narazové. Tudiz nejsou schopni situaci natolik po-

soudit. Na obrazku ¢. 15 jsou zpracovana data z roku 2016.

Znovu se vracim ke stejnému doporuceni, jako v otdzce €. 10, a to aby firma zavedla na-
ptiklad pravidelné hodnoceni vykonu zaméstnanci, a tim poskytla zaméstnancim zpétnou
vazbu k jejich vykonu. Tato zpétna vazba je zaroven i jednou z nejlevnéjSich moznosti, jak
by firma zajistila zvySeni motivace svych podiizenych. Proto, jestli firma nechce investo-
vat do zlepSeni situace ve firmé, alespon pochvalu a uznani by svym zaméstnanctim posky-

tovat mohla. Zajisté by se zklidnili vztahy mezi vedenim a podfizenymi.

Pfichazi od nadrizenych pochvaly a

uznani?
Rozhodné ne
Spise ne
Nevim B Zaméstnanci
Spise ano M Brigddnici
Rozhodné ano

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Obrazek 15 Uznani a pochvala od vedeni [Vlastni zpracovani]

Otazka €. 13

V dalsi otazce rozdily mezi odpovéd'mi spocivali v tom, Ze jinak odpovidali stali zamést-
nanci a jinak odpovidali brigadnici. Stali zaméstnanci uvedli, ze odména za praci piescas
jim vyplacena neni, naopak brigadnici s tim problém nemaji. Problém spociva v tom, ze
vyplatni paska je tak slozitd, Ze zaméstnanci viibec nevédi, kolik a jestli vlibec jim jsou
presCasy vyplaceny. Pii snaze zkontaktovani vedeni a ujasnéni vyplatni pasky, nebyli za-
méstnanci uspeéSni. Vedeni ve firmé nebyli ochotni zaméstnanctim jejich systém objasnit.
Zjednoduseni vyplatni pasky by tedy na Skodu urcité nebylo. Kdyby v tom byl jednoduchy
systém, kde by bylo jasné, kolik pfesné zaméstnanci dostali na piescasech a kolik za praci
v sobotu, necitili by se poté nespravedlivé odménovani. Nemuselo by to vyfesit jejich ne-

spokojenost s vysi téchto odmen, ale ve firmé panuje mezi zaméstnanci velka nespokoje-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

nost, predevsim kviili tomu, ze si mysli ze dostavaji na odménéch za pres¢asy mén¢, nez
stanovuje zakonik prace. Stali zaméstnanci by také ocenili zavedeni hodinové mzdy, diky

¢emuz by byli schopni si sami zhodnotit, zda jejich vySe mzdy odpovida skutecnosti.

Plati Vam firma za praci prescas nebo
za praci navic?

Ne

m 2016

m 2015
Ano

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obrazek 16 Vyplaceni odmény za praci piescas [ Vlastni zpracovani]
Otazka ¢. 14

V dalsi otazce bylo cilem zjistit, jaké jsou podle zaméstnancti vyhody prace v této firmé.
V roce 2016: 76% z nich si pochvaluje piijemné pracovni prostiedi, dalSich 16% kratkou
vzdalenost dojizdéni do zaméstnani. Problémem vsak je, ze pouze 8%, tedy 2 z dotazova-
nych respondentd, uvedlo jako vyhodu dobry plat. Oba dva respondenti pracuji ve firmé

jako brigadnici.

Jaké jsou vyhody prace v této firmé?

Jiné

Kratkd vzdalenost dojizdéni
m 2016

Pfijemné pracovni prostredi m 2015

Dobry plat

10 15 20

o
(6]

Obrazek 17 Vyhody prace ve firmé [Vlastni zpracovani]
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Otazka ¢. 15

V navaznosti na otazku €. 14, byla zaméstnanciim polozena oteviend otazka, co by se
podle nich mohlo ve firmé zlepsit. Na obrazku ¢. 18 a ¢. 19 jsou zpracovana data z roku
2016. Nejvice z nich potvrdilo fakt, ze by se m¢l zlepsit plat zaméstnanct. Avsak z obraz-
ku 19 je ziejmé, ze tento nazor se tyka spise pracovnikti ve veéku 21- 45 let. Ve véku do 21
let by chtél vyssi plat pouze jeden z dotazovanych respondenti. Naopak je pro tuto veko-
vou skupinu dtlezita lepsi organizace. Pro vékovou skupinu 21- 30 let by nejvétSim piino-

sem byla lepsi motivace a vyssi plat.

Dalsi mensi piipominky méli zaméstnanci na vybaveni tykajici se zazemi pro zaméstnance,

napf. varné konvice, skiinky na osobni véci a diez.

Co by se mohlo ve Vasi firmé zlepsit?

14%

3% M Lepsi plat

6% 31%

9% M Lepsi motivace

B Vybaveni pro zaméstnance
B Nic - bez pfipominek

B Lepsi organizace

B Lepsi pracovni podminky

Obrazek 18 Navrhy na zlepSeni [Vlastni zpracovani]

Navrhy na zlepsSeni X vékové skupiny

Odmeéna za prescas
Lepsi pracovni podminky

Lepsi organizace
31-45 let
Nic - bez pfipominek
m21-30 let

Vybaveni pro zaméstnance Ly
Y P M 20 a méné let

Lepsi motivace

Lepsi plat

0% 5% 10% 15% 20%

Obrazek 19 Navrhy na zlepSeni v zavislosti na véku. [ Vlastni zpracovani]
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Otazka ¢. 16

Dale byla respondentiim polozena otazka, které z benefitd by chtéli vyuzivat, pfi¢emz hod-
notici stupnice byla 1 az 5, kde 1 znamena rozhodn¢ ano, 5 = rozhodné ne. V tabulce 2
(data z roku 2016) jsem podle pruméru vypocitala potradi jednotlivych benefitd. Nejvice
ocenuji dobré pracovni podminky a slevy na ndkup vyrobku. Slevu na vyrobky miizou vy-
uzivat stali zaméstnanci, pracujici ve firmé déle jak 3 mésice. Firma by méla zapracovat na
uznani zaméstnanci, protoze je to pro né tento faktor dalezity, kterého se jim bohuzel ne-
dostava. Z tabulky je také vidét, ze zaméstnanci nijak zvlast netouzi po kariérnim ristu,
ktery vSak ve firm¢ ani realizovatelny neni. Stejné tak nemaji zajem ani o kurzy a dalsi
vzdelavani.Lze z toho usoudit, Ze bud’ zaméstnanci nemaji zdjem o kariérni rtst a dalsi
vzdélavani, nebo védi, ze firma ani nic podobného poskytnout nemuze, a tak se s timto
faktem zaméstnanci smifili. Z vysledk je vidét, Ze nejvice ocetiované benefity (dobré pra-
covni podminky a slevy na ndkup vyrobki), firma zaméstnanctim poskytuje, coz je pro ni
velmi dobry zaklad, na kterém by méla stavét a pokusit se benefity rozsitit. Opét se vracim
k pochvalam a uznani. Je to jedna z nejlevnéjSich variant, jak zvysit spokojenost zamést-
nanct a tim zaroven piispét k vyssi motivovanosti. Navic z dotaznikového Setieni se uka-
zalo, ze je u zamé&stnanci na ¢tvrté pticce. Dalsi benefity, které firma zaméstnanciim nena-
bizi, by byli pro firmu nékladné. Dalo by se uvazovat o stravenkach, z jejichz hodnoty si
firma muze 55% dat do nakladl. Zaméstnanci jako jeden z nejzadanéjSich benefiti uvedli
13. plat, bylo by to pro né€ velmi pfijemné finan¢ni zpestieni, ale jeho zavedené by bylo pro
firmu pfili§ ndkladné. Nemohla by 13. plat zavést pouze na pobocce, kde jsem vyzkum
provade¢la, protoze by se mohly objevit velké problémy s nespokojenosti a pocitem nespra-
vedlnosti na ostatnich pobockach. Kulturni a sportovni akce se sice v tabulce neumistili
mezi nejvice ocenovanymi benefity, ale na druhou stranu firma v minulosti alespoii jednou
roéné pro zaméstnance pofadala veéirek, kde se sesli zaméstnanci z pobocek z celé Ceské
republiky a kazdy mél od firmy poukazku na 200 K¢, za kterou mohli jist a pit. Tento be-
nefit se zaméstnanciim libil a jeho zrusenim, firma v o¢ich zamé&stnancii vice poklesla. Pro-
to by se firma mohla snazit tento vecirek néim vynahradit, jinou kulturni akci, nebo ale-
spon piispévkem napfiiklad na divadelni pfedstaveni, nebo pfispévek na plavecky bazén
apod. Dale by se zaméstnancim libilo, aby jim firma pfispivala na penzijni pfipojisténi,
bohuzel kdyby méla ptispévek poskytovat vS§em svym zaméstnanciim, ne pouze zamést-
nanctim na pobocce , kde jsem provadéla vyzkum, byla by tato varianta opét velmi naklad-

na a obavam se, zZe k této varianté se firma neptikloni.
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1 Dobré pracovni podminky 1
2 Slevy na nakup vyrobk( 1
3 Odmeénu za préci prescas 1,16
4 Pochvaly a uzndni za praci 1,21
5 13. plat 1,21
6 PFispévky na penzijni ptipojisténi 1,53
7 PFispévky na stravovani 1,68
8 Dovolend navic 1,89
9 Kulturni a sportovni akce (kino, relax,bazén...atd) 2,26
10 Sluzebni telefon a volani 2,26
12 Prémie za dobte odvedenou praci 2,26
11 Prispévky na dopravu 2,37
13 Vas osobni vztah k praci 2,89
14 Kariérni rast 3,32
15 Skoleni a kurzy 3,58

Tabulka 8 Zaméstnanci ocefiované benefity [Vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 17 a ¢. 18

Dale jsem od zaméstnanct chtéla zjistit, jaky je jejich ndzor na finan¢ni odménu a zda je
odpovidajici jejich naplné prace. V roce 2016 pouze tii zaméstnanci odpoveédéli spise ano,
jedna se o brigadniky. Ctyii zaméstnanci a jeden brigadnik odpovédéli, Ze nevi a 63% re-
spondentl si mysli, Ze jejich finanéni odména neni odpovidajici. Navazujici otazka ¢. 18
prokazala, Ze 74% zamé&stnancl neni spokojeno se svym platem, pouze 2 zaméstnanci a 3
brigadnici odpovedéli, ze jsou s platem spokojeni (obrazek 21, data z roku 2016). Tito za-
méstnanci spadaji do vékové kategorie méné nez 20 - 30 let a pracuji ve spole¢nosti maxi-
malné 2 roky, lze uvazovat nad tim, ze nemaji zatim tak vysoké pozadavky na plat. Jsem si
védoma toho, ze firma nemize zamé&stnanciim na pozici prodavac/ka poskytovat plat ve
vysi 20 000 mésicné, proto by se mohla pokusit zjednodusit vyplatni pasku, diky cemuz by
se zaméstnanci ve své odméné vyznali a poté by nemusela nespokojenost byt tak velka.
Mohl by je uspokojit pocit, Ze jim jsou vyplaceny odmeény za praci piescas apod. Tento
pocit nyni zaméstnanci nemaji a nejsou si jisti, jestli firma dodrzuje minimalni vyse

piiplatkl za ptes€asy a vikendy, ktery stanovuje zakonik prace.
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Myslite si ze je vase financni odména
v zavislosti na Vasi ndplni prace
odpovidajici?
Rozhodné ne
Spise ne
Nevim
Spise ano
Rozhodné ano
0 2 4 6 8 10 12

m 2016
m 2015

Obrazek 20 Nazor zaméstnancii na jejich finanéni odmeénu [Vlastni zpracovani]

Jste spokojen/a se soucasnym
platem?

Ne

Ano

10 15 20

o
v

W 2016
| 2015

Obrazek 21 Spokojenost zaméstnancl se sou¢asnym platem [Vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 19 a €. 20

V dalsi otazce byli respondenti dotazovani, zda pracuji na sménny provoz, nebo jestli maji

stalou pracovni dobu. AZ na manazerku prodejny, vSichni pracuji na sménny provoz. V

otazce €. 20 jsem zjistovala, zda jsou s pracovni dobou spokojeni. V tomto zaméstnanci

zasadni problém nevidi. V roce 2016 pouze 21%, coz jsou Ctyii zaméstnanci, s pracovni

dobou nejsou spokojeni. Tito zaméstnanci pracuji ve firme brigadné. Nevyhovuje jim, Ze

ve firmé byva obdobi, kde se stane, Ze dlouho ve firmé nejsou potitebni. Nevyhovuje je jim

tato nepravidelnost.
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Jste spokojena s pracovni dobou?
Ne
Spise ne
m 2016
Spise ano | 2015
Ano
0 2 4 6 8 10

Obrazek 22 Spokojenost zaméstnanct s pracovni dobou [Vlastni zpracovani]

5.3 Shrnuti dotaznikového Setieni

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze ve firm¢ pracuji témét vSichni zaméstnanci se
sttedoSkolskym vzdé€lanim, ani jeden ze zaméstnanci nema vysokosSkolské vzdélani, coz
ale neni z pohledu firmy problém, naopak vzhledem k naplni prace zaméstnanci, je to do-
stacujici.

Dalsim zjisténym faktem byla délka vykonu prace zaméstnanci ve spolecnosti XY. Pouze
tfi zamé&stnanci pracuji ve spolec¢nosti déle jak 5 let. Po provedeni analyzy si myslim, Ze

firma nenabizi zamé&stnanciim dostate¢nou perspektivu a motivacni ohodnoceni.

Na druhou stranu ma firma velmi dobry zéklad co se tyka pracovniho prostfedi. Zameést-
nanci jsou velice spokojeni se vztahy na pracovisti. Dale bylo zjisténo, Ze zaméstnanci si
vazi nehmotné formy motivace v podob¢ pochvaly a uznani, ktera jim od vedeni nepficha-
zi. S vedenim firmy, nepfiijdou viibec do kontaktu, coz podle vysledki Setfeni by se mohlo
zlepsit a tim by se zlepsil 1 postoj zaméstnanci. Dal§im problémem je odmeéna za praci
pres€as. Zameéstnanci pracuji nad ramec pracovni doby, avSak za to nejsou fadn¢ odmeéné-
ni, coz také velice demotivuje jejich postoj k praci. Pravé to je divod, pro€ si stézuji na
svij plat. Tim, ze v praci travi vice Casu nez by méli a neprojevi se to na jejich celkovém

mésicnim platu.
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6 ZAVERECNA DOPORUCENI

Na zéklad¢ dotaznikového Setieni bylo nalezeno nékolik nedostatki ve spolecnosti XY,
spol. s. r. 0. V ramci zlepSeni navrhuji doporucéeni pro zlepSeni motivace a vykonnosti za-

méstnancul.

6.1 Nehmotna motivace

Z dotaznikt vyplynulo, Ze zaméstnanci by ocenili pochvalu od vedeni, které se jim nedo-
stava. Pro firmu by to byl vstiicny krok, diky kterému by spokojenost zaméstnancii jisté
stoupla. Doporucila bych firm¢, aby zaméstnancim poskytovala zpétnou vazbu k jejich
vykontiim, at’ uz ve form¢ pochvaly, ¢i ndvrhi na zlepSeni. Tato zpétné vazba by mohla byt
poskytnuta ve formé pravidelného hodnoceni zaméstnanct. Diky hodnoceni by zaméstnan-
cum byl dan podmét k vylepSeni svému vykonu. Touto formou by také firma dala najevo
svym zaméstnanciim didvéru a zaméstnanci by se citili vice potfebni. Dale bych navrhla,
aby vedouci na pobocce prosla Skolenim ohledné¢ nehmotné motivace zaméstnancti a stala
se tak propojovacim mistkem mezi vedenim a zaméstnanci. Pti Skoleni se dozvi, jak zvysit
motivaci a efektivitu zaméstnanct. Zaskolovaci kurzy se pohybuji v rozmezi od 3 200 K¢
bez DPH. Pokud by se firma rozhodla investovat do dvou denniho kurzu, cena by byla
vyssi a to 6 200 K¢ bez DPH.

6.2 Komunikace s vedenim

Dal$im problémem ve firm&€ je komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi. S vysSim
vedenim pfichazi do kontaktu pouze manazerka prodejny a to pouze v ramci predani in-
strukci, ale zadna zpétna vazba jiz zde neni. Nikdo ze zaméstnancli nezna cile a vize firmy
ani divod svého hodnoceni. Proto bych doporucila, aby se firma snazila své podiizené
podnécovat k tomu, aby vyjadfili pfipominky k fungovani firmy a snazili se pozitivné na
tyto pfipominky reagovat. Zaméstnanci viibec nepocituji ze strany firmy diavéru, zdjem a
nemaji ani pocit dulezitosti. Spole¢nost ne jednou svym podfizenym dala najevo, Ze radéji
usetii penize na zaméstnancich, jednoho z nich propusti a bude riskovat, ze se bude v ob-
chodé vice krast. Pfistup firmy k zaméstnanclim je opravdu velmi $patny a kdyby se zmé-
jisté by pro firmu s vétsi radosti pracovali. A nejen to, také mohou zaméstnanci byt svymi

pfipominkami napomocni a odhalit tak slabiny o kterych firma ani nemusi védét.
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6.3 Systém odménovani

Jeden z faktorti, ktery pro zaméstnance zaujima nejdalezitéjsi roli, je jejich finanéni odme-
na. Zasadnim problémem je, Ze se zaméstnanci viilbec nevyznaji ve svych vyplatnich pas-
kach. Ve smlouvé sice maji uvedeno, jaka vyse jejich fixni mzdy, jakd je vySe nenarokové
pohyblivé slozky mzdy, ale jakmile dostanou do rukou vyplatu, maji pocit, Ze jsou nespra-
vedlivé ohodnoceni. Pfi snaze zkontaktovat vedeni v Brné, jsou vzdy nelspésni, protoze

ochota vedeni vysvétlit podiizenym systém odméinovani je nulova.

M¢ doporuceni je, aby firma zjednodusila vyplatni pasku a nebo v nejlepsim ptipadé pro
zameéstnance, zménila systém odménovani a namisto fixni slozky mzdy + odmény zavedla
odménovani dle hodinové sazby. Timto zplisobem jsou odménovani brigadnici a na plat si
nestézuji. Avsak to by stale nevyfesilo nespokojenost zaméstnancti s platem. Mezi zamést-
nanci se lehce profekne, Ze naptiklad zaméstnanci na jiné pobocce, ale v obchodnim cent-
ru, maji nejen méné prace, vice zaméstnancu, ale také vice penéz. O to vice jsou zamést-
nanci na pobocce, kde jsem délala vyzkum nespokojeni. Maji dan mési¢ni hodinovy ¢aso-
vy fond, ktery nesmi piekrocit, kvili uspote ndkladld firmy. Tim padem nejsou schopni
stihat vSechnu praci, protoZe jelikoz maji niZsi trzby nez na jinych pobockach, omezila jim
firma pocet zamé&stnancl na vice nez minimum. Proto bych platy zaméstnanct doporucdila
vice sjednotit, aby zaméstnanci v Ostravé nebo Brné neméli tiikrat vyssi plat nez zamést-

nanci na kamenné pobocce, kde jsem provadéla vyzkum.

Déle pro zvySeni trzeb na této pobocce bych doporucila pfijeti alespon jednoho zaméstnan-
ce navic, aby méli zameéstnanci Cas se vice vénovat zakaznikiim a zlepsit svij pristup k nim
a v neposledni fad¢ také mit ¢as vice kontrolovat pievlékaci kabinky, aby se tak minimali-
zoval pocet odcizeného zbozi. Toto doporuceni by sice stalo firmu v priméru 13 000 K¢
meésiéné navic, ale mohli by diky lepSimu pfistupu k zédkaznikiim zvysit trzby na této po-

bocce.

6.4 Nepenézni odménovani

v rw

Dal§im doporucenim je, aby se rozsifil nepenéZni systém odménovani pro zaméstnance.
Firma by mohla zaméstnanctim poskytovat stravenky. Zavedla bych stravenky v hodnoté
80 K&, coz by mélo z vetsi Casti pokryt ndklady zaméstnance na ob&d v restauraci, tedy
mluvime-li o obédovém menu, které restaurace ve vétSiné€ ptipadii nabizi. Podle zakona si

mize firma zapocitat do nakladt 55% z hodnoty stravenky, v tomto ptipadé by tedy pii-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

spivala 44 K¢, budeme-li uvazovat o 21 pracovnich dnech, jeden zaméstnanec by firmu

mesicné stal 924 K¢, coz je ¢astka, kterou si firma mize zahrnout do nakladu.

Doporucila bych také firmé, aby zajistila zaméstnancim kulturni vyziti. Jednou ro¢né by
mohla jako vstiicné gesto nabidnou vstupenky do divadla se slevou napiiklad 40%. Bude-
me-li se bavit o vstupenkdch do Moravského divadla v Olomouci, nejlevnéjsi vstupenka se
da koupit pfiblizné za 160 K¢. Tedy pii 40 % by ptipévek na jednoho zaméstnance byl 64
K¢.

6.5 Technické vybaveni

Z dotaznikového Setieni dale vyplynulo, Ze by zaméstnanci ocenili zlepseni technického
vybaveni ve firmé. Toto zlepSeni by si pfedstavovali ve form¢ varné konvice a skiin¢k na
osobni véci. Doporucila bych, aby firma investovala alespoii do varné konvice, coz neni
investice, kterou by si firma nemohla dovolit. Cena varné konvice se pohybuje od 400 K¢
nahoru. Dale skfinika, kde by si mohli zaméstnanci uschovavat své osobni véci by vysla
firmu na pfiblizné 9 000 K¢. Koupi téchto zatizeni by firma opét ukdzala, ze dokaze vysly-

Set poZadavky svych podiizenych a dokdze jim vyjit vstfic.
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ZAVER

Cilem bakalarské prace bylo analyzovat motiva¢ni systém ve firmé XY, spol. s. 1. 0. a na
zakladé analyzy navrhnout doporuceni pro firmu, ktera povedou ke zlepSeni systému moti-
vace zaméstnancli. Motivace zaméstnanct je velmi dulezita véc, kterou by se mél zabyvat

kazdy manazer. Lidské sila je nenahraditelnd. Proto by se firma méla zabyvat motivaci

zamestnanct, aby efektivné a uceln¢ dosahla svych stanovenych cilt.

V prvni ¢asti prace jsou zpracovany teoretické poznatky z oblasti motivace. Tyto poznatky
se tykaly pfedevsim teorii motivace, druhy motivace a zdroji motivace. Existuje né¢kolik
teorii motivace, kteryma se firma mutze nechat vést. VSechny tyto poznatky byli dulezité
pro sestaveni dotazniku a nasledné dotaznikové Setieni. Po sbéru dat byly vysledky vyhod-
noceny a za jejich zéklad€ vytvoieno nékolik doporuceni pro zlepSeni motivacniho systé-

mu ve firmé.

Na zaklad¢ analyzy vyplynulo spoustu nedostatkli v oblasti motivace, které¢ by si firma
mela pokusit zlepsit, ale by zaméstnanci pro firmu pracovali radi a s plnym pracovnim
nasazenim. Doporucila jsem firm¢€ navrhy, jak tuto situaci zlepsit, avSak nelze tyto navrhy
brat jako findlni feSeni problémull s motivaci zaméstnancii. Je tieba na navrh nahlizet jako
na zaklad, na kterém by firma méla dale stavét a rozvijet motivacni systém ve firmée. Jak uz
bylo feceno, existuje n¢kolik ndstroji jak spravné vést a motivovat své podiizené k pra-
covnimu vykonu. A management firmy by to nemél zcela jist¢ zanedbavat, ale naopak vice

rozvijet, ¢imz do budoucna dosidhne rozsifeni motivace svych zaméstnancli a tim zaroven

povede firmu pozitivné k celkovému vysledku firmy.

Vysledky mé prace budou pfedany firmé, kde management firmy zvazi tyto vysledky, po-
soudi jaky by byl ptfinos téchto navrhi a na druhé stran¢ nakladnost téchto opatieni. Pokud
bude v silach firmy tyto opatieni zavést, bude to zcela jisté krok spravnym smérem, ktery

povede k lepsi motivaci zaméstnanci.

Cil bakalarské prace byl splnén, podafilo se najit mezery v motivacnim systému firmy a
navrhnout opatfeni, ktera by tyto mezery pomohla zakryt. Firm& bude nabidnuta pomoc s

pfipadnym dal$im rozvojem motiva¢niho systému.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

Apod. A podobné.
Atd. A tak déle.
Napt. Naptiklad.

W

CR Ceska republika.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK
Vazena pani, vdZeny pane
jsem studentkou tietitho ro¢niku na Bat'ové Univerzité ve Zlin¢ a chtéla bych Véas touto

formou pozéadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad pro zpraco-

vani mé bakalatské prace na téma Analyza motivace zaméstnancli ve vybrané firmé.

Udaje uvedené v dotazniku budou zcela anonymni a budou pouzZity pouze pro uéely mé

bakalaiské prace. Proto Vas tedy zadam o jeho pravdivé vyplnéni.
Predem dékuji za Vase odpovedi a Vas Cas straveny pii vypliiovani tohoto dotazniku.

Michaela Kubic¢kova

1. VaSe pohlavi je:
0 muz O Zena
2. Vek:

[ méné nez 20 [ 21-30 ] 31-45 0 46 a vice

3. Jak dlouho pracujete ve firmé?

0 méne¢ jak 1 rok O 1-2roky [ 3—4roky 1] 5

a vice let

4. Pracujete ve firm¢ jako brigadnik nebo staly zaméstnanec?

O staly zaméstnanec O brigadnik

5. Vase nejvyssi dosazené vzdélani je:

'l zakladni "] vyucen/a ] stfedoSkolské s maturitou ] vyso-
koskolske

6. Na jaké pracovni pozici pracujete? (prosim uved'te):



7. Do jaké miry se citite motivovani ze strany firmy?(Uvedte prosim znamku 1-5, kde 5

znamena, ze jste nejvice motivovan/a.)
01 02 3 4 5
8. Uptednostnujete penézni motivacni faktory nebo nepenézni?

O penézni motivacni faktory O nepenézni motivacni faktory

9. Vztahy na pracovisti s kolegy hodnotite jako:

Velmi dobré
Dobré
Neutralni

Spatné

I I B O O A

Velmi $patné

10. Vztahy s vedenim firmy hodnotite jako:

Velmi dobré
Dobré
Neutralni

Spatné

A O R A

Velmi Spatné

11. Je pro Véas vyznamna nehmotna forma motivace (napi. pochvala, uznani)?

Rozhodné€ ano
Ano
Nevim

Ne

I B O R O

Je mi to jedno

12. Pfichézi od nadfizenych pochvaly a uznani?

O Rozhodné ano

[ Spise ano



O Nevim
O Spise ne

0 Rozhodné ne

13. Plati Vam firma za praci pres€as nebo za praci navic?
O Ano O Ne
14. Jaké jsou vyhody prace v této firme?

Dobry plat

[

O Pfijemné pracovni prostiedi

0 Kratkd vzdalenost dojizdéni do zaméstnani
[

Jiné (uved’te prosim)

15. Co by se mohlo ve Vasi firm¢ zlepsit? (uved'te prosim navrhy a doporuceni)

16. Ktery z téchto benefiti byste chtél/a vyuZzivat? Hodnotici stupnice 1-5, 1= rozhodné

ano, 5= rozhodn¢ ne.

Sluzebni telefon a volani

Odménu za praci prescas

Kariérni rast

Pochvaly a uznani za praci

Dobré pracovni podminky

Kulturni a sportovni akce (kino,

relax, bazén, atd.)

Ptispévky na stravovani

Ptispévky na dopravu

13. plat




Dovolena navic

Ptispévky na penzijni pfipojis-

téni

Skoleni a kurzy

Prémie za dobie odvedenou

praci

V4as osobni vztah k praci

Slevy na nakup vyrobki firmy

17. Myslite si, Ze je VaSe finan¢ni odména v zavislosti na Vasi ndplni prace odpovidajici?

O Rozhodné ano
[ Spise ano

N Nevim

0 SpiSe ne

0 Rozhodné ne

18. Jste spokojen/a se sou¢asnym platem?
O Ano O Ne
19. Pracujete na smé€nny provoz nebo mate stdlou pracovni dobu?
O sménny provoz O stala pracovni doba

20. Jste spokojen/a s pracovni dobou?

0 Ano

0 SpiSe ano
0 Spise ne
0 Ne

7Y W

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



