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ABSTRAKT

Predmétem této bakalaiské prace je vyhodnoceni soucasnych pouzivanych motivacnich
nastroju ve vybrané firmé a jejich konecné zhodnoceni. V prvni ¢asti prace jsou zpracovany
teoretické poznatky. Zabyva se pfedevSim vymezenim zakladnich pojml motivace,
vybranymi motiva¢nimi teoriemi a pouZzivdnim motivacnich a stimulacnich nastrojt.
V druhé casti jsou zminény zdkladni informace o firmé, jeji ekonomické ukazatele
a motivacni nastroje, které firma vyuziva. Na zéklad¢ analyzy byl zjiStén ndzor zaméstnanct

na soucasny stav motivacnich néstrojii firmy a bylo navrzeno doporuceni pro firemni praxi.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, motivace, motivac¢ni nastroje, stimulacni systém,

odménovani pracovnikili, spokojenost zaméstnanct, pracovni vykon

ABSTRACT

The subject of this bachelor thesis is the evaluation of the current motivational tools used in
the selected company and their final evaluation. In the first part of the thesis the theoretical
findings are presented. It mainly deals with the definition of basic concepts of motivation,
selected motivation theories and the use of motivational and incentive tools. In the second
part, basic information about the firm, its economic indicators and motivational tools used
by the firm are mentioned. Based on the analysis, the opinion of the employees on the current
status of the company's motivational tools was determined and recommendations for

company practice were proposed.

Keywords: human resource management, motivation, motivational tools, incentive system,

employee remuneration, employee satisfaction, work performance
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UVOD

Motivace pracovniki je jednim z kli¢ovych prvk moderniho fizeni lidskych zdrojii, nebot’
pfimo ovliviiuje vykonnost, efektivitu i celkovou atmosféru na pracovisti. V konkurenénim
prostedi, kde jsou firmy nuceny ¢elit neustale se ménicim podminkém na trhu préace, nabyva
na dulezitosti schopnost udrzet si kvalitni a angazované zaméstnance. K tomu vyznamné
pfispiva dobfe nastaveny a funk¢ni systém pouzivani motivacnich néstroju, ktery zohlediuje
individudlni potieby pracovnikd, ale zaroven podporuje dosazeni strategickych cili
organizace. Motivacni ucinnost je riznorodd sohledem na délku pouzivani urcitych
motivacnich néstroji, a proto je nezbytné motivacni ndstroje pravidelné¢ vyhodnocovat

a pfizpusobovat aktualnim podminkam.

Predmétem této bakalaiské prace je analyza stavajicich motivacnich nastrojii uplatiovanych
ve vybrané firm¢ plisobici v oblasti logistiky. Prace si klade za cil zhodnotit ucinnost
a spokojenost zaméstnancli s témito nastroji a zaroven identifikovat ndstroje, které by
pracovnici uvitali a které by mohly vést k dalSimu zvySeni jejich motivace a vykonnosti.
Analyza je postavena na kombinaci kvantitativniho vyzkumu formou dotaznikového Setfeni
a kvalitativniho vyzkumu realizované¢ho prostfednictvim fizeného rozhovoru s vedouci

pobocky firmy.

Teoreticka ¢ast prace se zabyva zakladnimi vychodisky v oblasti fizeni lidskych zdrojt,
samotnou motivaci, motiva¢nimi teoriemi a klasifikaci motivacnich a stimula¢nich néstroj
a naslednym popisem spravného odménovani pracovniki. Praktickd cast se nasledné
zamé&fuje na popis zvoleného vyzkumného postupu, vyhodnoceni ziskanych dat a navrh
konkrétnich doporuceni na zakladé zjisténych vysledkl. Vystupy této prace mohou poslouzit
jako podklad pro optimalizaci sou¢asného systému motivacnich nastrojli ve firmé a podpofit

dalsi rozvoj v oblasti stimulace pracovnik.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Téma analyzy motivacnich néstroji ve vybrané firmé bylo autorkou zvoleno z diivodu zajmu
o oblast tizeni lidskych zdroji a také proto, Ze motivace je klicovou oblasti v efektivite

pracovniho vykonu a spokojenosti zaméstnanc.

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je na zdklad¢ provedené analyzy navrhnout
doporuceni pro zlepSeni motivacnich néstroji pouzivanych ve vybrané firmé. K jeho
naplnéni ptispéje jak cil jeji teoretické Casti, tak i praktické Casti.

Cilem Teoretické casti této bakalarské prace je vytvofit odbornou literarni reSersi
s vyuzitim 34 odbornych zdroji a celkovym rozsahem 27 stran textu. Metody, které¢ budou
vyuzity pro zpracovani teoretické ¢asti jsou analyza, syntéza a komparace nazort odbornikl

z oblasti psychologie a managementu.

7w

Cilem Praktické ¢asti bakalarské prace pak bude uskutecnit vyzkumné Setfeni v ramci
vybrané firmy s celkovym rozsahem 19 stran textu. Z tohoto formulovaného cile vyplyvaji
dva dil¢i cile. Prvnim diléim cilem je zjistit iroven spokojenosti zaméstnanci se stavajicimi
motivaénimi nastroji, které firma vyuzivd. Druhym diléim cilem je zhodnotit ndzory
zameéstnancl na stimulacni nastroje, které doposud ve firmé nejsou zavedeny, ale z jejich
pohledu by mohly pfispét ke zvySeni motivace. V ramci vyzkumného Setfeni byl zvolen
smiSeny vyzkumny design. Jako vyzkumna metoda je pouzita metoda dotazovani, a to
techniky dotazniku a polostrukturovaného rozhovoru. Jejich podrobnéjsi popis je uveden

v Kapitole 6 Praktické ¢asti bakalafské prace.

Na zékladé vyzkumného Setfeni jsou v kapitole 8 uvedena doporuceni pro vyuziti vysledk

vyzkumného Setteni v praxi.
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I TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Tato kapitola obsahuje tii podkapitoly, které se zabyvaji zakladnimi pojmy, které souvisi
s fizenim lidskych zdrojt. V této kapitole je pozornost zamétena na vymezeni zakladnich
teoretickych vychodisek. Popisuje zdkladni vztah mezi lidmi a organizaci, ve které pracuji.
Je zde zdlraznéna zavislost mezi individudlnimi cili a organiza¢nimi cili. Také popisuje
zakladni strategie fizeni lidskych zdroji. DilezZitou soucasti je chovani zaméstnanct
v organizaci a jejich vztah k celé organizaci. Rizenim lidskych zdrojii se zaujima mnoho
autort, kterymi jsou naptiklad Fotr et al. (2020) nebo zeny, kterymi jsou Urbancova
a Vrabcova (2023). Dale miizeme zminit autorky, jako jsou Fejfarova a Horalikova (2018)

nebo Holatova a Dolezalova (2018).

1.1 Lidé a organizace

Jednotlivci tvoti zakladni soucast kazdé organizace, protoze bez jejich aktivniho zapojeni by
nebylo mozné dosdhnout stanovenych cilii. Veskeré organizace spravuji svou pracovni silu
prostiednictvim specifickych strategii, které usmériuji jejich ¢innost. Vzajemné propojeni
zaméstnancl s organiza¢ni strukturou je vytvaieno riiznymi faktory, mezi néz patii naptiklad
firemni kultura, styl fizeni a podminky pracovniho prostiedi. Cilem fizeni lidskych zdroji je
vytvatet podminky podporujici pracovni motivaci, angazovanost a odborny rast
zaméstnancl. Zaroven se zkouma vzajemny vliv jednotlivet a organizace, coz je predmétem

analyzy v oblasti organiza¢niho chovani.

Konkuren¢ni vyhoda nejlépe fizenych firem je dosahovana prostiednictvim vysoké
angazovanosti a motivace zaméstnanct, jak zminuje Ken (2021, s. 133-134) Tohoto stavu
je dosahovano posilovanim pravomoci zaméstnanci a zapojenim jejich intelektudlniho
potencialu do rozhodovacich procest. Pokud se umozni zaméstnanciim vyuzivat své znalosti
a zkuSenosti je dosahovano lepsich vysledkd nez pfi centralizovaném fizeni s autoritou
soustfedénou na vrcholu organizace. Armstrong (2020, s. 25) definuje fizeni lidskych zdroju
(HRM) jako soubor procest, prostfednictvim nichz jsou pracovnici v organizacich
ziskavani, fizeni a dale rozvijeni. Tyto procesy jsou implementovany skrze HR systém, jenz

je strukturovan na zékladé ramce architektury fizeni lidskych zdrojt.

Jak konstatuje Armstrong (2015, s.45) tak fizeni lidskych zdrojii zahrnuje mnoho ¢innosti,

které se zajimaji o zaméstnavani a fizeni lidi v organizacich. Mliizeme sem zatadit naptiklad
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¢innosti jako jsou fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti, fizeni rozvoje organizace, fizeni
pracovniho vykonu, odménovani zaméstnanci a rozsifovani jejich vzdélavani a rozvoje.
Neémec (2014, s. 8) tvrdi, ze hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroju je ten, aby se docililo
mnoha kvalifikovanych a motivovanych lidi, ktefi ndm pomohou k tomu, aby organizace

dosahovala planovanych cilt.

»Uplatnované politiky a postupy v Fizeni lidskych zdroji museji byt zaloZeny na pochopeni
faktoru, které ovliviiuji chovani lidi v organizacich, “ konstatuje Armstrong (2015, s. 159).
Dle Armstronga (2015, s. 161) je teorie chovani v organizacich vytvofena pomoci
behavioralnich véd, které se zajimaji studovanim lidskych projevl, kde se vyuzivaji

specifické metody.

Podle Mikuléastika (2015, s. 202) dochdzi v ramci organizace k urcitému omezeni
individudlni autonomie ve prospéch dosazeni spole¢nych cilti. Toto omezeni se zvySuje
s rostouci velikosti organizace a vyZzaduje od jednotlivych ¢leni vys$§i miru adaptace
a spoluprace. Kazdy proces musi byt navazan na dalsi kroky v ur¢itém Case. Jednotlivé
¢innosti mohou byt jednoduché, ale cely proces k dosazeni cilti organizace mize byt velmi
slozity. V dnesni dobé¢ se pro ulehéeni prace zaméstnancim méni struktura organizace, a to

pomoci vytvateni tymovych spolupraci.

Organizace vytvaii skupiny nebo rizné tymy lidi, ktefi vzajemné spolupracuji. Tyto skupiny
jsou bud’ vytvotfeny formaln¢ nebo mohou vznikat neformalnim zptsobem. Jejich fungovani
miZze byt trvalé nebo docasné. Armstrong (2015, s. 170) hovoti o tom, Ze vSechny skupiny
jsou vzajemné propojeny, avsak mira jejich vzajemného spojeni zdvisi na organizaci.
Formalni skupinu mizeme chépat jako tu, kterd vznika za urCitym ucelem pro dosazeni
stanoven¢ho cile. Do téchto skupin jsou vybirani lidé, ktefi maji dovednosti vhodné pro
vypracovani zadanych ukold. Jako neformdlni skupinou mtzeme chapat opak formalni
skupiny, kdy tato skupina vzniké na zéklad¢ vztahti mezi lidmi, kteti maji k sobé vzajemné
pouto. Pokud je soustava ideji ve skupiné dost silné a je vytvofené pouto mezi jednotlivymi

¢leny skupiny, tak skupina bude daleko vice drzet pfi sob¢.

1.2 Strategie fizeni lidskych zdroji

Armstrong (2015, s. 58) uvadi, ze spravné strategické tizeni lidskych zdroju zajistuje, ze

veskeré personalni ¢innosti jsou sladény s celkovymi cili organizace a pfispivaji k jejich
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dosazeni. Pfedstavuje komplexni pfistup k fizeni lidskych zdrojt, ktery je tzce propojen
s celkovou strategii organizace. Na rozdil od tradi¢niho pojeti fizeni lidskych zdrojt, které
se zamétovalo spiSe na dil¢i Cinnosti jako nabor, vybér nebo odméiovani, strategické fizeni
lidskych zdrojt klade diiraz na dlouhodobé planovani a vytvareni takovych podminek, které

umozni organizaci dosahnout svych strategickych cili. Hajerova, Depoo a Stiitesky (2024,

vvvvvv

zdroju.

Podle Armstronga (2015, s. 59) strategie pfedstavuje komplexni plan, ktery organizaci
nasméruje k dosazeni dlouhodobych cild. Jedna se o zvoleny piistup, ktery urcuje, jakych
cilt organizace chce dosdhnout a jakych prostiedkd k tomu vyuZzije. Vyvoj a implementace
strategie je tedy proces, ktery urcuje ocekdvané smétovani organizace, zabezpecuje nejlepsi
vyuziti zdroji a podporuje dosahovani strategického souladu. Kdezto Fotr (2020, s. 78-81)
uvadi tvrzeni, Ze jadrem strategického fizeni je strategie, kterd je vytvafena na zakladé¢
konkurenc¢nich firem. Strategii nelze chépat jenom jako konkurenc¢ni vyhodu, ale je to

takzvana kreativni destrukce vyhody konkurentt.

Podle Armstronga (2015, s. 59) realizace strategie ndm piedstavuje pfeménu strategickych
plani do ¢int, které vedou k vysledkiim. Vytvoteni strategie je celkem jednoduché, ale aby
se strategie uskutecnila, tak to je zna¢né obtizné. Mnoho organizaci umi velmi dobie vytvofit

strategii, ale jejich realizace je pro n¢ ponékud narocna.

Podstata strategického fizeni je ur€ovani, jakym zptisobem bude organizace dosahovat svych
cilt, pomoci lidi, kteti budou uplatiiovat tyto strategie, politiky a postupy v fizeni lidskych
zdroji. Strategické fizeni lidskych zdroju spiSe vymezuje zdkladni myS$lenky a principy nez
ptfesné postupy. Armstrong (2015, s. 61) tvrdi, Ze tento piistup umoziuje formulovat obecné
1 specifické persondlni strategie, které piesné odpovidaji aktudlnim potiebdm a cilim
organizace. Soucasti je také pfijimani strategickych rozhodnuti a urceni si strategickych
priorit. Jedna se o vytvotfeni soudrzného systému, kde strategie fizeni lidskych zdroji pfimo

podporuje a dopliiuje celkovou strategii organizace.

Cilem strategické ftizeni lidskych zdroji predstavuje komplexni pfistup k fizeni lidskych
zdrojt, ktery je Uizce propojen s celkovou strategii organizace. Jeho cilem je zajistit, aby
lidské zdroje byly vyuZzivany co nejefektivnéji a pfispivaly k dosaZeni konkurencni vyhody.
Armstrong (2015, s. 61) zmifluje tvrzeni Alvessona (2009), ktery tento cil formuluje jako

Lidit zaméstnanecké vztahy k optimalnimu dosahovani cilii organizace”. V ramci
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strategického fizeni lidskych zdroji se rozliSuji tfi zakladni cile integrace, Armstrong (2015,
s. 61-62) je popisuje takto. Vertikalni integraci je zajiStovano propojeni personalni strategie
s celkovou strategii organizace, ¢imz je dosaZeno souladu mezi personalnimi rozhodnutimi
a strategickymi cili. Horizontalni integraci je usilovdno o propojeni jednotlivych
personalnich ¢innosti, jako je ndbor, vzdélavani a odménovani, s cilem vytvofit synergicky
efekt a podporovat efektivni fungovani systému fizeni lidskych zdroji. Tietim cilem je
aktivni podpora realizace organiza¢nich strategii prostfednictvim identifikace a vyuziti

silnych stranek lidskych zdrojii, coz umoziuje organizaci ziskat konkuren¢ni vyhodu.

Armstrong (2015, s. 66) uvadi autory Deleryho a Dotyho (1996), ktefi poukazali na to, Ze
kazda organizace si voli sviij vlastni pfistup k fizeni lidskych zdroji v zavislosti na jejich
zvolené strategii. Neexistuje tedy univerzalni postup, ale spiSe pohledy, kterymi se mizeme
fidit v ramci fizeni lidskych zdroji. Prvnim je Univerzalisticky pohled, ktery tika, Ze
konkrétni postupy v fizeni lidsky zdroja jsou nejlepsi a podle nich by se vSechny organizace
mély Fidit a nemély by uplatiiovat jiné postupy. Druhy pohled se nazyva Kontingenéni. Rika
nam, ze pokud se uplatiiuji acinné postupy v fizeni lidskych zdroji, tak je nutné jejich
,nejlepsi prizptsobeni® dal$im aspektim v urcité ¢innosti organizace, respektive strategii
organizace, které odpovida urcitym pozadavkliim na dosazeni souladu mezi fizenim lidskych
zdroji a strategickymi cili organizace. Poslednim je konfiguracni pohled, ktery vychazi
z celkového pojeti fizeni lidskych zdroji. Uplatiuji se zde soubory postupt pied
uplatiiovanim jednotlivych postupil v fizeni lidskych zdroji. Zkouma se také dopad téchto

jednotlivych soubort na vykon organizace.

Armstrong (2015, s. 66) ve své knize cituje tvrzeni Richardsona a Thompsona (1999), kde
uvadi, ze tyto tfi pohledy na fizeni lidskych zdroji se staly zédkladem pro odvozeni tfi
ptistupti, které se odvijeji od téchto pohledd. Jsou oznaceny jako ,,nejlepsi praxe®, kterd
poukazuje na univerzalisticky pohled. Dal$im je ,,nejlepsi pfizpisobeni®, které nam popisuje
kontingen¢ni pohled a poslednim je ,,vytvareni soubort posptupti, kde zaujima své misto

konfiguracni pohled.

Armstrong (2015, s. 66) uvadi koncept ,,nejlepsi praxe“ v fizeni lidskych zdrojt, ktery
predpoklada, ze univerzalni postupy mohou zvysit efektivitu a vykonnost organizaci. Jeffrey
Pfeffer (1998) definoval jako ,,nejlepsi praxi* napiiklad jistotu zaméstnani, selektivni vybér

zamé&stnancl, autonomni tymy, vykonové odménovani a soustavné vzdélavani. Horvathova,
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Bléha a Copikova (2016, s. 76) zdiiraziuji vyznam etickych norem a principt jako nedilné

soucasti fizeni lidskych zdrojii a vnéjSiho prostiedi organizace.

Armstrong (2015, s. 67) uvadi koncept ,,nejlepsiho ptizplisobeni v tfizeni lidskych zdroja,
ktery klade diraz na sladéni persondlni strategie s celkovou strategii organizace a na
dosazeni vertikdlni integrace. Tento pfistup zahrnuje model Zivotniho cyklu, model
konkuren¢ni strategie a model strategickych konfiguraci. Koncept ,,vytvafeni souboru
postupi*“ (bundling) zdlraziiuje vyznam horizontalni integrace v fizeni lidskych zdroji.
Richardson a Thompson (1999) upozoriuji, Ze efektivni sladéni horizontalniho
a vertikalniho souladu zvySuje vykonnost organizaci. Hajerova, Deppo a Stfitesky (2024,
s. 24-26) podtrhuji nutnost adaptability organizaci na ménici se podminky, dodrzovani

stanovenych strategii a vyuzivani rozvojovych piilezitosti oproti konkurenci.

1.3 Chovani zaméstnanci v organizaci

V organizaci je chovani zaméstnancl povazovano za klicovy faktor ovliviluyjici jeji vnitini
fungovani i externi image. Jsou stanovena dulezita pravidla a normy, jejichz dodrzovani
ptispiva k vytvareni profesionalniho a etického pracovniho prostfedi. Veskera komunikace
by méla byt vedena jasnég, konstruktivné a s respektem, aby bylo piedchézeno pfipadnym
nedorozuménim a konfliktim. Dtraz je kladen na odpovédny pfistup k pracovnim
povinnostem, pficemz se o¢ekava dodrzovani firemnich hodnot a zasad etiky. Je vyzadovana
spoluprace mezi jednotlivymi zaméstnanci a tymova spoluprace, které jsou povazovany za

nezbytné pro efektivni fungovani organizace.

Armstrong (2015, s. 160) zmifluje poznavani a chovani lidi v organizaci. Manazer ptisobi
v ramci organizace jako aktivni Cinitel, ktery prostfednictvim svych rozhodnuti a ¢innosti
ovliviluje chovani ostatnich ¢lenii organizace tak, aby bylo dosaZeno stanovenych cilti. Podle
Kocidnové (2010, s. 22) je pracovni chovéani je ovlivilovano mnoha faktory na strané
zamgstnance a na stran¢ organizace, které jsou vzajemné propojeny. Tyto faktory lze rozdélit
lze rozdélit na individualni mezi které patii osobnost, motivace, o¢ekavani a organizacni,
kterymi jsou kultura, vedeni a pracovni podminky. Subjektivni vnimani téchto faktorti
jednotlivym zaméstnancem vyrazné ovliviiuje jeho pracovni chovani. Nakonecny (2014,
s.47) si pod pojmem chovéani v psychologickém smyslu piedstavuje jakékoliv aktivity
konkrétniho ¢lovéka. Je tvoteno zdkladnimi formami a témi jsou fe€, jednani, vyraz, drzeni

a pohyb téla. ,, Kognitivni analyza situace urcuje instrumentalni vzorec chovani, tj. jeho
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zpiisob, napr. taktiku, kterou jedinec pouzije k tomu, aby mu jeho nadrizeny dal souhlas
k vyrizeni nejaké osobni zaleZitosti mimo pracovisté v pracovni dobé. Je tim vyjadren fakt,
Ze se chovani stava nastrojem (instrumentem) k dosazeni néjakého cile, “ ika Nakonecny

(2014, 5. 47)

Armstrong (2015, s. 161) zmifuje teorii chovani v organizaci od Ivancevicha (2009), ktera
se zam¢fuje na studium jedinct, skupin a organizaci. Jeho cilem je porozumét tomu, jak
razné faktory ovliviiuji chovani lidi v pracovnim prostfedi a jak lze tyto poznatky vyuzit
k optimalizaci vykonu organizace. Pii svém zkoumani vyuziva poznatkl z riznych védnich
obort a klade dtiraz na praktickou vyuzitelnost ziskanych poznatkil. Rizeni lidskych zdroji
se zamétuje na analyzu faktord, které ovliviiuji motivaci, spokojenost a vykon zaméstnanct,
a na hledani zpisobt, jak tyto faktory optimalizovat. Dlraz je také kladen na védecké
metody, které umoznuji objektivni zkoumani a verifikaci ziskanych poznatkt. Cilem fizeni
lidskych zdroji je pfispét k efektivnéjSimu fungovani organizace a k dosazeni jeji
strategickych cili. Hajerova, Depoo a Stritesky (2024, s. 75-77) tvrdi, ze velmi dtlezitym
aspektem v fizeni lidskych zdrojl je vztah mezi osobou a organizaci. Systém fizeni lidskych
zdroji, ktery aktivné implementuje politiky a praktiky zaméfené na zapojeni zaméstnanct
do organizacnich procesl, prispiva k posilovani pocitu uznani, moznosti uplatnéni
kompetenci a spravedlivého hodnoceni pracovniho vykonu. Rovnéz se podporuje efektivni
systém odménovani a sdileni informaci. Dusledkem této manaZerské strategie je rozvoj
divéry mezi jednotlivei a organizaci, coz vede ke zlepSeni pracovnich vztaht a celkové

vykonnosti organizace.

Je dulezité, aby se charakteristika prace shodovala s charakteristikou osobnosti, ¢imz se
vytvaii pozitivni vztah ¢loveka k jeho pracovni ¢innosti. Kazdého ¢lovéka pfitahuje rozdilny
typ prostiedi prace a prostiedi prace také vyzaduje rozdilné typy lidi. Podle Hollanda existuje
Sest typll osobnosti dle pracovniho prostiedi. Kocidnova (2010, s. 25-26) ve své knize uvadi
realisticky typ, ktery je spojen s fyzickymi aktivitami, rad pouZziva pfedméty ke své praci,
pracuje napiiklad se zvifaty. Zkoumavy typ pracovnika se zaméiuje predevSim na
intelektualni ¢innosti a analyzuje informace. Umélecky typ je vyznacovan jeho kreativitou
a sebevyjadfenim. Socidlni typ se vyznacuje interakci slidmi a sociadlnim aktivitdm.
Podnikavy typ se zaméfuje na presvédCovani a ovliviiovani ostatnich, kde si mlzeme
ptredstavit napiiklad profesi manazera nebo pravnika. Poslednim typem je typ ufednicky,

ktery je spojen s administrativou, financemi a dodrzovanim fadu.
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1.4 Nové sméry v rizeni lidi a organizaci

V soucasném pojeti fizeni lidskych zdroji je kladen diiraz na individualizaci pracovnich
ukolt, pfi¢emz pracovni ukoly a pracovni mista jsou pfizpGsobovany individudlnim
schopnostem a preferencim zaméstnancl. Tento piistup zohlednuje rostouci diverzitu
pracovnikd, jejich stdle vyss$i Groven vzdélani a rostouci ocekavani. Zaméstnanci jsou
vnimani jako aktivni partnefi, ktefi ptispivaji svymi znalostmi a dovednostmi k dosahovani
cilt organizace. Moderni fizeni lidskych zdrojti se proto zamétuje na vytvareni podminek,
které podporuji rozvoj zaméstnancti a jejich aktivni zapojeni do rozhodovacich procesi.
Dulezitou soucasti je vkladani mnoha motivaénich prvki, které zvySuji vykon zaméstnancu.
Tyto zakladni prvky jsou dualezitou soucasti vnovém sméru fizeni lidskych zdrojt.
S rostouci globalizaci a mobilitou pracovni sily nabyvd na vyznamu fizeni diverzity.
Horvathova, Blaha a Copikova (2020) zdiraziiuji, Zze efektivni management diverzity
prispiva k lepSimu vyuziti talentl, zlepSeni firemni kultury a posileni konkurenceschopnosti

na trhu.

Jak zminuje Hajerova (2024, s. 53-55) nedavnou pandemii Covid-19, kterd zasdhla mnoho
organizaci a zménila organizacni chovani a organiza¢ni kulturu. Zménil se zcela pfistup
k jednotlivym zaméstnancim a organizace se musely pfizplsobit online pracovnim
postuptim. Individudlni pfistup je v dnesni dobé dilezitou soucasti pro spravné udrzitelni
fizeni lidskych zdroji. Kniffin (2021, s. 1) také zmifluje, Ze pandemie Covid-19 méla zasadni
dopad na zmény v organizaci. Prob¢hly zmény v pracovni modalité, zavedly se nové online
postupy, které mély velky dopad na fyzickou, a hlavné psychickou stranku pracovniki.
Rostla nezaméstnanost, kterd dostavala pracovniky do psychického natlaku. Proto se zavedly

noveé postupy k cesté spravného fizeni pracovnika.

Bartak (2023, s. 94-97) uvadi tvrzeni, ze vyvoj pfirodnich véd také vyznamné ovliviiuje
oblast fizeni lidskych zdroji a organizaci. Znalosti ziskané v ptirodnich védach, jako je
napiiklad biologie nebo geologie, jsou aplikovany v oblasti fizeni s cilem vice porozumét
slozitym procesiim, které probihaji v organizacich. AvSak pienos poznatkl z pfirodnich véd
do spolecenskych systému neni jednoduchy a setkavé se s fadou omezeni. V rdmci fizeni
lidskych zdroji se studuji a analyzuji procesy, které jsou aplikovany v nadndrodnich
spolec¢nostech pii koordinaci a fizeni lidskych zdroji na globalni Grovni. Dle Armstronga
(2015, s. 543-544) jsou v ramci fizeni lidskych zdroji v deefinych spole¢nostech realizovany

zakladni persondlni cinnosti jako nabor, vybér, vzdélavani, odmeénovani a fizeni
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zamé&stnaneckych vztahti. Tyto ¢innosti jsou vSak vyznamné ovlivnény specifickymi
podminkami jednotlivych zemi, jako jsou lokéalni Gpravy pracovniho prava, lokdlni praxe

kolektivnich pracovnich vztahi, lokdlnimi zvyky nebo lokalni kulturou.

Podle Bartdka (2023, s. 116-119) je v dnesni dobé duilezité pocitat pii fizeni lidskych zdroji
s ur€itymi novymi vyznamnymi spoleCenskymi faktory. Mezi piednéjsi faktory patii
globalizace, elektronizace, informatizace, které jsou siln€¢ spjaty se superkonkurenci
v oblasti ekonomické. Rozvoj informacnich technologii a automatizace pracovnich procest
vede ke zvySovani narokii na kvalifikaci zaméstnanci a pozaduje nepfetrzitou adaptaci
organizaci na meénici se podminky trhu. Organizace musi reagovat na tyto zmény
a pfizpisobovat své strategie fizeni lidskych zdrojl tak, aby podporovaly rozvoj znalosti
a dovednosti zaméstnanci. Vrabcova (2023, s. 86-87) tvrdi, Ze proces digitalizace
a automatizace je nedilnou sou¢ésti novych smért v fizeni lidskych zdrojt. Je vhodné zatadit
do zivota firem nov¢ technologie, které umozni propojit rizné typy komunikace mezi viemi

zaméstnanci, a hlavné mezi témi, ktefi jsou digitaln€ orientovani.

Organizaci roste Uspésnost diky zdokonalovani své schopnosti v ramci uceni se novym
vécem. Organizace mize investovat do své budoucnosti pomoci investice do uceni svych
zameéstnancl. Bartdk (2023, s. 120-124) uvadi ve své knize tvrzeni od Palana, ktery ho
rozpracoval do vétSich detailii. V modernich organizacich je kladen diraz na rozvoj lidského
potencialu. Zaméstnanciim jsou poskytovany pfilezitosti k celozivotnimu u¢eni a osobnimu
ristu. Organizace vytvareji prostifedi, které podporuje sdileni znalosti a dovednosti
a motivuje zaméstnance k neustalému zlepSovani. Prostiednictvim riiznych vzdélavacich
aktivit a programl je podporovan rozvoj kompetenci potfebnych pro uspésné fungovani

organizace.
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2 MOTIVACE

Druhé kapitola je obohacena o zakladni pojmy, které souvisi s motivaci. Obsahuje také
vybrané teorie motivace. Teorii motivace je spoustu, ale tyto jsou nejzmifovanéjSimi
teoriemi motivace. Motivacéni faktory a druhy motivace lze nalézt také v této kapitole. Také
je dilezité zminit rozdil mezi motiva¢nimi a stimulacnimi néstroji. Motivace nemusi byt
pouze pozitivni, ale miiZze byt také negativni, a proto je dilezité zminit urcita rizika motivace.
Motivaci a vedenim pracovnikll se zabyvaji autofi, kterymi jsou napiiklad KoSi¢iarova

(2019), McGrath a Bates (2015) nebo Smahaj a Cakirpaloglu (2015).

2.1 Vysvétleni pojmu motivace

Mikulastik (2015, s. 106) popisuje motivaci tak, ze ptedstavuje vnitini nebo vnéjsi podnét,
ktery aktivizuje jedince a sméruje jeho chovani k urCitému cili. Motivace je ovlivnéna
biologickymi pudy, socidlnim u€¢enim a individualnimi zkuSenostmi. V rdmci organizaci se
motivace projevuje jako soubor pohnutek, které vedou zaméstnance k urcitému jednani.
Jedna se o vnitini touhy, potieby a z4jmy, ale také o vné&jsi podnéty, jako jsou odmeény,
uznani nebo kariérni rist. Motivovany zaméstnanec je podle Urbana (2017, s.12) ochoten
vynalozit vétsi usili, byt kreativni a ptispivat k dosahovani spolecnych cilii organizace.
Jednim z hlavnich divodi, pro¢ vykondvame urcité ¢innosti je motivace. ,, Hybnad sila. Jadro
naseho chteni. Vnitrni kompas. Proces, ktery dava organismu energii. Smysl néjaké

c¢innosti, “* takto definuje motivaci Medlikova (2021, s. 13)

Podle Medlikové (2021, s. 14) je motivace brana jako jeden z nastroji pro uspokojovani
naSich potieb, ale také chti¢ a n€kdy i vysledek nasi prace. S timto vysvétlenim pojmu
motivace maximaln¢ souhlasi téZ autorka této bakaldiské prace, nebot’ ma s nim vlastni
pozitivni zkuSenost. Pokud ma clovék motivaci, tak je daleko vice cilevédomy a dokaze
podavat lepsi vykony, které pak ovlivni chod celé organizace. Musime si dat také pozor na
to, Ze motivace nemusi mit na jedince jenom pozitivni vliv. Pokud nastavime motivaci na
vysokou urovenl anebo také nizkou, tak na nds mlze mi motivace negativni dopady.
Motivace se rozdé€luje na dvé skupiny, a to na vngjsi a vnitini, kdy vné&jsi je chapana jako
cizi impuls a vnitini motivaci bereme jako vlastni chténi. Narozdil Nakonecny (2014, s. 15)
popisuje pojem motivace jako intrapsychicky probihajici proces. Tento proces je podle né;
iniciovan endogenné nebo exogenné, kdy v obou piipadech predpoklada piisobeni vnitinich
a vngj$ich Cinitelt. Dle Pilatové (2016, s. 279-280) proces motivace ¢i stimulace obsahuje

tii zakladni faze kterymi jsou vzbuzeni zajmu, udrZeni zdjmu a nasmérovani zijmu
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motivace pracovnikl, kterd patii k hlavnim tkoliim jejich vedoucich. Zaméstnanci, ktefi
jsou motivovani, tak vykonavaji svou praci lépe, jsou vstiicnéj$i, ochotnéjsi a nevykonavaji
velké chyby. Musi byt brany v potaz faktory, které k motivaci pfispivaji, ale také ty opacné,
které motivaci brani. Tyto faktory oznacujeme jako motivaéni faktory, které bud’ uspokojuji
lidské potieby, nebo jim naopak brani. Armstrong (2020, s. 247) popisuje motivaci jako silu,
kterd energizuje, usmérnuje a udrzuje chovani. Pojem motivace se mize vztahovat jak ke
stanovenym ciliim jednotlivce, tak k metodam jejich vybéru a k vnéj$im vliviim, které se
snazi chovani ovliviiovat. Podle klasifikace, kterou ptfedlozili Arnold a et al. (1991), je

motivace tvofena tfemi zakladnimi komponentami a témi jsou smér, usili a vytrvalost.

2.2 Vybrané teorie motivace

Motivacni teorie tvoii zasadni soucdst vyzkumu v oblasti psychologie a managementu,
nebot’ se zabyvaji faktory, které maji vliv na lidské chovéni a pracovni vykonnost. Rlizné
teoretické pristupy umoznuji zkoumat, jakym zptusobem jsou jednotlivci podporovani

k dosazeni svych osobnich i profesnich cilt.

Armstrong (2009, s. 118) zduraznuje dulezity vyznam kombinace vnéjSich a vnitinich
odmén, které slouzi pro dosaZzeni optimalni motivace zaméstnanct. Vnéj$i odmeny, jako
jsou penize, slouzi k ptilakani a udrzeni zaméstnanctli, zatimco vnitini odmény, spojené
s uspokojenim psychologickych a socialnich potieb, maji dlouhodobéjsi a hlubsi dopad na
motivaci. V rdmci systémi odménovani je proto dulezité se zaméfit na vyvazenost
kombinace obou typli odmén. Dle Nakone¢ného (2014, s. 301) v soucasné dobé€ neexistuje
jednotna teorie motivace, kterd by byla vSeobecné pfijimana. Odbornici se neshoduji na
definicich zakladnich pojmii a pouzivaji riizné metodologické piistupy pii vyzkumu
motivace. Tato diverzita ndzorl ztéZzuje vytvoreni ucelené teorie motivace, kterd by
vysvétlila vSechny aspekty lidské motivace. Nasledné bude veénovdna pozornost
nejznaméjsim teoriim pracovni motivace. Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova (2016, s. 320)
rozdéluji teorii motivace do tfech zakladnich kategorii a témi jsou, teorie potieb, ktera se

snazi rozpoznat motivacni pti€iny, teorie motivacniho procesu a teorie typologie pracovnik.
Maslowova teorie potieb

Armstrong (2009, s. 119) popisuje Maslowova teorii potieb tak, Ze jejim cilem je rozpoznat
mnoho kli¢ovych potieb, které je nutné zvazovat pii vytvorfeni celého konceptu odménovani

zamé&stnancl v konkrétni organizaci. Neuspokojené potieby jsou chépany jako primarni
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motivator lidského chovani. Tendence k obnoveni rovnovahy pomoci uspokojovani potieb
je zékladem motivacénich procesli. Neuspokojené potieby jsou vhimany jako zdroj vnitiniho
napéti, které prinuti jedince k cilovému chovani, které je zaméfené na jejich uspokojeni.
vyznam, jak uvadi Mikulastik (2015, s. 129-130). Pokud jsou uspokojeny potieby nizsi
urovng, tak vystupuje na povrch potieba vyssi urovné. Maslowa pyramida potieb je tvoiena
péti skupinami. Patii zde fyziologické potieby, potfeby bezpeci, potieby soundleZzitosti
a lasky, potieby uznani a ucty, potieby seberealizace a osobniho rozvoje. Casem byla
pyramida doplnéna o dalsi tfi aspekty, kterymi byly potfeby kognitivni, estetické a potieby
sebetranscendence. Porvaznik, Vydrovd a Ljudvigova (2016, s. 320) zminuji, ze kazda
potieba ¢loveéka zavisi hlavné na tom, co clovék doposud vlastni a pouze jeho neuspokojené

potieby ovliviiuji v hro$im piipadé jeho chovani.
Vroomova expektacni teorie

Podle Armstronga (2009, s.119) tento pfistup poskytuje teoreticky zdklad pro vytvareni
efektivnich systémli odménovani, které jsou zalozeny na jasné vazbé mezi odménou
a pozadovanym vykonem zaméstnancli. Timto zplsobem je zajiSténa transparentnost
a spravedlnost odménovani, coz pfispiva k motivaci zaméstnancti a zvysuje jejich vykon.
Mikulastik (2015, s. 132) tvrdi, Ze smyslem této teorie je ziskat ur¢itou odménu za dosdhnuti
urcitého cile. Zaméstnanec vynaklada usili k dosdhnuti daného cile a ocekéava, ze bude
odménén. Dilezité je, aby odména byla pro zaméstnance vyznamna a motivovala je k dal§im
aby ji ziskal. U teorie o¢ekavani je kladen diiraz na kognitivni procesy, pfi kterych si jedinci
vytvareji o¢ekavani ohledn¢ vysledkil svého jednani a odmén, které nésledné ziska. Timto

zpiisobem je zkoumén vztah mezi motivaci a chovanim jedince.
Herzbergova dvoufaktorova teorie

Je posledni zminénou teorii motivace. V ramci této teorie je kladen diraz na rozdil mezi
vnéjsi a vnitini motivaci a jejich riizny vliv na rozhodovani zaméstnanct. Armstrong (2009,
s. 119) tvrdi, Ze je hlavné zdlraznéno, ze zatimco vnéjsi motivace, jako je pené¢zni odména,
muze mit kratkodoby motivaéni ucinek, vnitini motivace, spojena s uspokojenim z prace
samotné, ma potencidl dlouhodobé ovliviiovat pracovni vykon a spokojenost zaméstnancii.
Timto zptsobem je zdliraznéna komplexnost motivace a nutnost zohlednit jak vnéjsi, tak
vnitini faktory pii navrhovani motivacnich systémi. Kocianova (2010, s. 30) uvadi, Ze

Herzbergova dvoufaktorova teorie rozliSuje dva typy faktorti ovliviujicich spokojenost
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zamé&stnancl. Motivatory, spojené s osobnimi potfebami, jako je uznani a moznost ristu,
jsou povazovany za silu spokojenosti a zvySuji motivaci k vykonu. Hygienické faktory, jako
jsou mzdové podminky a vztahy s nadfizenymi, jsou spiSe spojeny s prevenci
nespokojenosti. Pokud jsou tyto faktory v pofadku, zaméstnanci je nevnimaji, ale jejich

absence vede ke snizeni spokojenosti.

2.3 Motivacni faktory a druhy motivace

V ramci této kapitoly je pozornost zaméfena na popis motivacnich faktord, které ovliviiuji
chovani zaméstnancli v organizaci. Motivace je chapana jako kompletni proces, ktery
aktivizuje, usmérituje a udrzuje lidsky vykon smérem k dosazeni stanovenych cill. V
organizaci se jedna o proces, kterym jsou zaméstnanci podporovani k vykondvani jejich

prace, a to s ohledem na cile organizace a na individualni potfeby zamé&stnancu.

Urban (2017, s. 12-16) sdéluje nejdilezitéjsi ¢lenéni motivace, kterym je rozdéleni na vnitini
a vnéjsi motivaci. Naopak od Maslowovy teorie potieb toto rozdéleni bere motivaci jako
plynuly proces. Mezi vnitini faktory motivace se ptifazuji predevsim ty, které souviseji
s praci a lidé¢ si tyto potieby uspokojuji béhem vykonu jejich ¢innosti v praci. Vnitini faktory
mizeme povazovat za dlouhodobé, které maji vyraznéjsi dopad na vykonavanou ¢innost.
Zatimco vnéjsi motivacni faktory jsou to, co lidé ziskavaji za provedeni jejich pracovni
¢innosti.

Vnitini faktory motivace

Urban (2017, s.14) popisuje vnitini motivaci, tzv. kvalitu pracovniho Zivota, kterd souvisi
s faktory vychdzejici z vnitiniho uspokojovani. Vnitini motivacni faktory mizeme zatadit
do ¢tvrtého a patého stupné Maslowovy pyramidy potieb. Jsou zde Ctyfi hlavni faktory
a témi jsou samostatnost, diky které mizou pracovnici vykonavat svou praci nezavisle na
nékom druhém, nové schopnosti, které pfi Cinnosti mohou ziskat, viditelné vysledky
pracovni ¢innosti, které mohou sledovat a poslednim je SirSi spolecensky vyznam. Dle
Armstronga (2020, s. 42) lze vnitini motivaci chapat jako vykondvanou c¢innost, ktera je
¢loveku piinosem a motivuje ho k tomu vykonavat tuto ¢innost opakovang. Jsou to pracovni
¢innosti, které ¢lovek bere za zajimavé a nejsou pro ného natolik naro¢né. Horvathova, Blaha
a Copikova (2016, s. 22) tvrdi, Ze vnitini motivace je hlavnim odrazem motivaéni struktury
osobnosti, kterd vychazi z naSich hlavnich potfeb. Motivacni dispozice jsou aktivovany
vnéjSimi podnéty, znamymi jako stimuly, avSak pouze za pfedpokladu, Ze jsou jedincem

subjektivné vyhodnoceny jako relevantni.
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Vnéjsi faktory motivace

Urban (2017, s.16) vnéjsi motivaci popisuje jako cilevédomy proces ovliviiovani vnitini
motivace, kdy se jedna predevsim o stimulaci, kterd se od motivace odliSuje tim, ze ptisobi
na psychicky stav élovéka zvngjsku. Radi se zde napt. odmény, které zaméstnanci ziskaji od
své organizace za urcity vykon jejich prace, zda danou ¢innost vykonali v€as a spravné.
Miutzeme zde hlavné zatfadit urCitou financni odménu, ale napiiklad také nabidku na
povyseni, zvySeni jejich mzdy a jiné. Patii zde také chvaleni zaméstnance, osobni nebo
odborna prestiz, ktera je spojovana s praci zaméstnance. Jak fikd Armstrong (2020, s. 42),
tak mezi vné&j$i motivaci mohou také patfit sankce a tresty, kde se vyuzivaji rizné negativni
motivacni nastroje. Pokud jsou tyto ndstroje pouzivany delSi dobu, tak jsou velmi malo
funkéni. Vné&jsi motivace neboli intrinsickéa dle Horvathové, Blahy a Copikova (2016, s. 22)
je vedena motivy, které vychdzeji ptimo z Cloveka a z vztahu k jeho pracovni ¢innosti.

Jedinec pracuje jen diky pozitivnim situacim, které mu pfinasi jeho prace.

2.4 Motivacni a stimulacni nastroje

Motivacni a stimulacni néstroje hraji dilezitou roli v oblasti fizeni lidskych zdrojii, protoze
maji pfimy dopad na pracovni vykon, miru spokojenosti a angazovanost zameéstnancu.
Podpora vnitini i vnéj$i motivace je zajiStovana prostiednictvim rozmanitych motivacnich
mechanismu, které napomahaji k dosazeni jak individudlnich, tak organiza¢nich cild. Pro
efektivni implementaci téchto nastrojii je nezbytné porozumét hodnotdm a potiebam
zamg&stnancl a také spravné nastavit systémy odménovani a stimulace. Moderni pfistupy
k motivaci se stale ¢astéji soustfedi na kombinaci finan¢nich a nefinan¢nich odmén s cilem

podpofit rozvoj pracovniho prostiedi.

Podle Urbana (2017, s.24) je ve firm¢ je velmi dulezité mit dobfe motivované pracovniky
a k tomu je potieba znat dva dilezité faktory, kterymi jsou sprdvna volba motivacnich
faktorti a spravné vyuziti téchto faktord. Ve firmé jsou k dosazeni efektivni motivace
zamé&stnancl vyuzivany rizné motivacni nastroje, které kombinuji materidlni i nemateridlni
faktory. Mezi hlavni nastroje patii systém finan¢nich odmén, benefity, pravidelné hodnoceni
vykonu

a moznosti profesniho ristu. Finan¢ni odmény jsou poskytovany na zakladé dosazenych
pracovnich vysledkt, pficemz bonusy a prémie jsou €asto vazany na splnéni specifickych

cilti &i projektti. Odména ve formé platu dle Subrta (2018) piedstavuje vyjadieni hodnoty
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vykonané préce a je jednim z hlavnich divodi, pro¢ zaméstnanci vykondvaji svou pracovni
¢innost pro zaméstnavatele. Obecné lze vSak za odménu povazovat jakykoliv prvek, ktery
ma pro zamestnance urcitou hodnotu nebo ptispiva k jeho spokojenosti. Klicovym cilem
spravedlivého odménovani je nejen posileni pozitivniho vztahu zaméstnance
k zaméstnavateli, ale také jeho vazba na celou organizaci. Jak zmifiuje Urban (2017, s. 24),
tak kromé& piimych finan¢nich odmén jsou zaméstnancim nabizeny i dalsi benefity, jako
napiiklad flexibilni pracovni doba, pfispévky na stravovédni, dovolenou nebo podpora
vzdélavacich aktivit. Krom¢ materidlnich nastroji firma také klade diraz na nemateridlni
motivaci, jako je pravidelné poskytovani zpétné vazby, uzndni dosazenych uspécht
a vytvareni pozitivni firemni kultury, kterd podporuje tymovou spolupraci a otevienou
komunikaci. Koubek (2015, s. 291) definuje politiku odménovani v organizaci jako soubor,
ktery obsahuje zasady s fizenim odménovani. Funguje jako soubor opatieni, které ovliviiuji

oblast odménovani.

zameéstnance je podle Urbana (2017, s. 24-25) takzvanou ¢innosti motivovanou, protoze jeho
prace je vedena pomoci piedstavy, Ze za jeji dokonceni ziska néco, co ho uspokoji. Odmény
nejsou tvofeny pouze z finan¢niho hlediska, ale je to cokoliv, co je pro zaméstnance
uspokojivé a motivuje ho k dokonceni své ¢innosti. Pracovnik mize svych odmén dosahovat
uz v pribéhu jeho prace, a to na zaklad¢ vnitinich motivacnich faktord. Tim mohou byt
mysleny napiiklad schopnosti pracovnika, které se zvétSuji, mize pocitovat, ze jeho prace
je uzite¢na pro celou organizaci. Na zaklad€¢ vnéjSich motivacnich faktorti, kterymi jsou
finan¢ni odmény, zaméstnanec docili svych odmén az po dokonceni své prace. Bednaf
(2017, s. 36-37) uvadi, ze vzajemna loajalita mezi zaméstnanci vznika tehdy, kdyz je kazdy
z nich ocenén spravedlivé. V moment, kdy zaméstnanec dostane urcitou formu ocenéni, tak
by meélo byt uvedeno, zjakého divodu bylo toto ocenéni piidéleno konkrétnimu

zameéstnanci.

Urban (2017, s. 25-26) uvadi, Ze pozitivni motivace je v organizaci Casto doprovazena
motivaci negativni, zaloZzenou na sankcich jako hrozbé trestu. Sankce, i kdyz patfi
k negativni motivaci, ptedstavuje nastroj, kdy zaméstnanec neziskd odménu nebo je mu
snizena za nespravné ¢i pozd€ vykonanou praci. Pfesto je pozitivni motivace obvykle
ucinngjsi. Sankce by méla byt vyuzivana pouze tehdy, pokud doslo k umysinému poklesu
vykonu. Reale a Daya (2014, s. 667) zdlraziuji vyznam pozitivni motivace a upozoriuji, Ze

v piipad¢ nutnosti sankcionovani je tfeba dodrzet zasady: poskytovat negativni zpétnou
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vazbu osobné&, neponizujicim zplisobem, umoznit pochopeni chyb a nabidnout ptilezitost

k napravé chyb.

S motiva¢nimi nastroji, tedy s odmény a sankcemi, je potfeba ve firmé urcitym zplisobem
pracovat. Je dulezité je spravné vyuzivat, ale také dostate¢né na né upozorniovat. Urban
(2017, s. 27) mluvi piedev§im o nehmotnych odménach, které si zaméestnanci velmi Casto
neuvédomuji. Pokud tato situace nastdva cCasto, je velmi dilezité je zdiraziovat nebo
podrobnéji vysvétlit. Aby systém odmeénovani, jako klicovy bod motivaénich a stimulacnich

nastrojl, fungoval, tak musi dle Koubka (2015, s. 292) dodrzovat urcité zasady.

, Meéli bychom zaméstnance, ktery dava najevo nespokojenost a podava nizky vykon,
odmeénovat lépe (abychom jeho nespokojenost odstranili), nebo bychom méli jeho
nedostatecny vykon sankciovat? “ (Urban, 2017, s. 27) Zélezi na dalSich okolnostech, pro¢
je zaméstnanec nespokojeny a zda jeho nespokojenost je opravnénd. Zda se vyuziji odmeny

nebo sankce zdlezi na vedeni firmy, ale je velmi dtilezité jejich pouziti citlivé zvazovat.

2.5 Prednosti a rizika motivace

Motivace predstavuje klicovy faktor, ktery ovlivitluje pracovni vykon, spokojenost
a angazovanost zamé&stnanctl, avSak jeji vyuziti s sebou nese jak prednosti, tak i rizika.
Spravné nastavené motivacni mechanismy mohou vést k vyS$i produktivité, loajalité
a inovativnimu mysleni, zatimco nevhodné motivacni strategie mohou zptsobit stres,

vyhoteni ¢i demotivaci.

Podle Armstronga (2015, s. 228) je spokojenost zaméstnance s vykonavanou praci
komplexni psychologicky stav, ktery se projevuje v jeho postojich a emocich vuci préci.
Pozitivni vztah k préci, charakterizovany naptiklad spokojenosti s pracovnimi podminkami,
moznostmi profesniho ristu nebo dobrymi vztahy s kolegy, svéd¢i o vysoké mife pracovni
spokojenosti. Naopak, negativni postoje, jako je nespokojenost s odménou, pracovni zatézi
nebo s moznostmi uplatnéni, signalizuji nizkou uroven pracovni spokojenosti. Je dilezité
odliSovat spokojenost s praci od mordlky, kterd se tyka spiSe loajality k organizaci
a identifikace s jejimi hodnotami. Zatimco spokojenost s praci je individualni zalezitosti,
moralka je spiSe skupinovou normou, kterd ovliviiuje chovani jednotlivce ve vztahu ke
skupin¢. Dle Urbana (2017, s. 116) se motivacni faktory vytvareji na zdklad¢ finan¢niho
a nefinanéniho odméhnovani. Ukolem motiva¢nich faktord je napiiklad ziskani a udrzeni si

kvalitnich pracovnikili v organizaci, motivovat je k ristu vykonu ¢i produktivity.
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Armstrong (2015, s. 228) tvrdi, Ze mezi hlavni motivacni faktory, které ovliviiuji
spokojenost nebo nespokojenost na pracovisti patii vnitini motivacni faktory, Uroven
kontroly a uspéch nebo netspéch. Vnitini motivacni faktory se tykaji predev§im obsahu
prace, kde patii pét klicovych charakteristik, které vymezili Hackman a Oldham (1974), t¢mi
jsou: rozmanitost schopnosti, identita prace, vyznamnost prace, autonomie prace a zpétna
vazba. Elton Mayo (1933) tvrdil, Ze jednou z nesilnéjSich lidskych vlastnosti je touha
&lovéka byt zapojen do prace se svymi spolupracovniky. Uspéch v zaméstnancich vyvolava
spokojenost, hlavné v ptipadé, kdy ¢lovéka ma moznost sam sob¢ dokazat to, ze naplno

vyuzil své moznosti. Neuspeéch vyvolava v zaméstnancich nespokojenost.

Urban (2017, s. 28) upozoriiuje na to, ze motivace ve firmé muize slabnout, a proto musi byt
posilena. Pokud nechceme, aby dochazelo k zeslabovani motivace, tak je diilezité, abychom
pracovniky dostateéné odméhovali za jejich jednani. Dle Horvathové, Blahy a Copikové
(2016, s. 24) k poklesu motivace dochazi ve chvili, kdy motivovanost pracovnika pfesahne
uréitou mez, coz znamena, ze Uroven jeho pracovniho vykonu se markantné snizi. Podle
Medlikové (2021, s. 47-48) je dualezit¢ veédét pravidla spravného situa¢niho vedeni
zamé&stnancl, aby nedochdzelo ke snizovani motivace, konkrétné znéat pravidla teorie
situacniho vedeni, kterou vytvofili Paul Hersey a Ken Blanchard. Tvrzeni je takové, Ze
pracovniky nelze vést stejné, je dilezité respektovat jejich jinakost a vést je spravnym
smérem, uvadi Medlikova (2021, s.99). Pokud tomu tak neni, vznik4 riziko motivace. Chyby
vedou zaméstnance také k urcité motivace, ale jenom tehdy, pokud se z vykonanych chyb

chce poucit.

Mezi rizika motivace jsou fazeny chybé&jici odmény, odmény zaméstnancim, které
dostavaji opozdéne¢, nedosazitelnost odmény a sankce za poruseni povinnosti, které jsou
bezvyznamné. Jak zminiuje Urban (2017, s. 28-30), tak chybé&jici odmény byvaji nejcastéjSim
diivodem, ktery vede k rizikovosti motivace, kdy za¢ne slabnout, nebo zcela tipln€ vymizi.
V praxi toto riziko nastava v moment, kdy si zaméstnavatelé¢ mysli, Ze odména zaméstnance
je jiz zahrnuta v jeho zakladni mzdé. Zaméstnanci tuto odménu za svou vykonavanou praci
nevnimaji, spiSe ji chapou jako povinnost ze strany zaméstnavatele. Opozdéné odmény jsou
také jednim z divodl ztraty motivace. Efektivita odmén jako motivacniho nastroje je
ovlivnéna ¢asovym odstupem mezi vykonem a odménou. Bezprostfedni poskytnuti odmény
po splnéni tkolu je spojeno s vys$i mirou motivace ve srovnani se zpozdénymi odménami.
Termin finanéni odmény by mél souviset s terminem, kdy pracovnik dokonci sviij tikol

abude zhodnocen vedoucim. Moznosti finanéniho ocenéni zaméstnancii jsou Ccasto
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limitovany zejména u t€ch vedoucich pracovnikd, kteti nemaji ptimou kontrolu na vysi jejich
finan¢nich prosttedkil. V takovych ptipadech je nutné hledat alternativni formy odmén, které

mohou mit pro zaméstnance stejnou nebo dokonce vyssi hodnotu.

Tretim faktorem rizika selhani motivace je diivéra zaméstnancl ve skute¢né dosazeni
odmény za vykonanou praci, ovlivnéna jejich ptedchozimi zkusenostmi. Urban (2017, s. 31—
32) uvadi, Ze expektacni teorie motivace od Vrooma spojuje zkuSenosti a ocekavani
zamg&stnancl s jejich pracovnim nasazenim. Motivace je podminéna presvédcenim, Ze
zvySené Usili bude adekvatné ocenéno, pficemz divéra v odmény zdvisi na vnimani
spravedlnosti systému a hodnoté¢ odmény v zavislosti na jasném propojeni mezi vykonem

a odmeénou.

Posledni okolnosti snizujici motivaci je podle Urbana (2017, s. 33) selhavani sankci. Pokud
neni nedostatecny pracovni vykon zaméstnancii sankcionovan, mize dojit k umysinému
snizovani jejich vykonnosti. Chyba miize spocivat v nedostate¢né kontrole vedouciho nebo
jeho slabém pfistupu ke kritice. Zaméstnanci si poté na nizky vykon zvyknou. K néapravé
nezddouciho chovani lze vyuzit napiiklad pfesun na méné atraktivni pozici, omezeni

benefitl ¢i dislednéjsi dohled.

Jako riziko motivace jsou také brany nevhodné motivacni néstroje. Urban (2017, s. 43) zde
zatazuje motivacni praktiky, které organizace pouziva zdmérné€ a vétSinou se nezamysli nad
jejich $patnymi ucinky. Mezi nejcastéjsi nevhodné motivatory patii napiiklad vyhlasovani
zaméstnance roku. Zaméstnanec roku je velmi cCastou soucasti v organizacich, ale
problémem je to, Ze vyhldSen bude pouze jeden pracovnik. Pokud vykon ostatnich
pracovnikl ziistdva v pozadi, je to nesoulad mezi dobfe odvedenou praci zaméstnance
a ziskani jeho odmény. DalSim je vytvareni rlznych kategorii zaméstnanci naptiklad
talentovanych pracovnikl a poslednim je nevhodné porovnavani se a soutézeni pracovnikl

mezi sebou.
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3 STIMULACE PRACOVNIKU

Odmeénovani pracovnikli je klicovym prvkem fizeni lidskych zdrojii, jehoz cilem je
motivovat zaméstnance k dosazeni vysoké vykonnosti a spokojenosti na pracovisti. Systém
odménovani zahrnuje Sirokou Skdlu néstroji a metod. Spravné nastaveny systém
odménovani by mél odrézet hodnotu vykonavané prace, konkurenceschopnost na trhu prace
a strategické cile organizace. Odmény by mély byt poskytovany spravedlive, aby podpofily
dlouhodobou motivaci a loajalitu pracovnikli vi¢i organizaci. RovnéZ je nezbytné, aby
odménovaci politika byla pravidelné piehodnocovana a pfizpisobovana aktudlnim
podminkam, vcetné ekonomickych zmén, vyvoje v oblasti pracovniho prava a potieb
organizace. Systém odméinovani tedy neplni pouze funkci motivace, ale je také nastrojem
pro pfitahovéni, udrZeni a rozvoj talentovanych zaméstnanct, coz ma piimy dopad na
vykonnost organizace a jeji konkurenceschopnost. Odménovanim pracovniki se zaujimaji
autofi, kterymi jsou naptiklad Caha (2017), Kmecova a Kricova (2018) nebo naptiklad
Paliskova, Legnerova a Stritesky (2021).

3.1 Systémy stimulace pracovniki

Systémy stimulace pracovnikll jsou v organizacich vyuzivany jako néstroje k podpote
pracovni vykonnosti, zvySeni motivace a zajiSténi dlouhodobému uspokojovani
zam&stnancl. Diky témto systémim jsou pracovnici motivovani jak finan¢nimi, tak
nefinanénimi podnéty. Zaroveii je jimi ovlivilovano pracovni chovani a pfistup k pracovnim
povinnostem. V ramci efektivni stimulace je kladen dlraz na spravedlivost, transparentnost
a spojeni s cili organizace. Spravn¢ nastavené stimulacni systémy pfispivaji ke zvySeni
loajality a snizovani fluktuace pracovnikil. V této podkapitole budou analyzovany zakladni

principy a pfinosy téchto systémt.

Dle Bednare (2025, s, 193-194) je nezbytné, aby byl pied samotnym zvySovanim pracovniho
vykonu jednotlivee zajistén pfedevsim jeho konzistentni prubé¢h, tedy schopnost udrzet
stabilni pracovni tempo po delsi ¢asové obdobi. V piipadé€, Zze dochazi ke kolisani vykonu,
mize byt jakdkoliv snaha o zvySeni motivace kontraproduktivni, protoZze mtize vést k jesté

vétsi nestabilité v pracovnim nasazeni.
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Mezi zékladni cile odménovani zatazuje Armstrong (2009, s.20) odménovani lidi podle
hodnoty, kterou vytvareji pro firmu, ddle musime propojit vS§echny postupy v odménovani
s cili podniku a podnikéni, kde budou soucasti také hodnoty a potieby pracovnikt. DiileZitou
soucasti je udrzovat si diilezité a vysoce kvalitni pracovniky, motivovat lidi a pomoci toho
si udrzovat jejich oddanost a vysokou angazovanost do vykont firmy a poslednim hlavnim
cilem je vytvaret kulturu vysokého vykonu celé firmy a zaméstnancti. Dosahovat cilti
v oblasti odménovani je dulezité vytvaret a realizovat strategie, politiky, procesy a postupy,
které vychézeji z filozofického odmétovani. , Rizeni odmériovini je zaloZeno na dobre
zformulované filozofii — soustavé presvedceni a vudcich principu, které odpovidaji
hodnotam organizace a pomdhaji je uvadet do Zivota, “ tvrdi Armstrong (2009, s.20). Podle
Pilafoveé (2016, s. 279-280) je velmi dulezité, aby firma dosahovala stanovenych cilt
spravnym zpusobem a to tak, Ze manazefi si své€ podfizené rozdéli do spravnych pracovnich
skupin, aby je prace, kterou budou vykonavat bavila, ddle aby zadavali spravné ukoly
vhodnym pracovnikiim a aby ukoly byly zadavany spradvnym zplsobem, ktery je pro

zameéstnance motivujici.

Podle Armstronga (2009, s. 21) se spravedlivost v odménovani déli na distribucni
a procedurdlni. Distribu¢ni spravedlnost se vztahuje k férovosti rozdélovani odmeén, kdy
zamé&stnanci ocekavaji odmény odpovidajici jejich pfinosu a individudlnim rozdilm.
Proceduralni spravedlnost se zaméfuje na transparentnost, konzistenci a objektivitu
rozhodovacich procesti o odménach. Standard odménovani je ovlivnén ndro¢nosti prace,
pozadovanymi kvalifikacemi a trzni situaci, pfi¢emz vnimani nespravedlnosti mize vést
k demotivaci. Mulgund (2022, s. 6) zdUraznuje vyznam rovného piistupu k zaméstnanctim,
spravedlivé informovanosti a zohlednéni individualnich potteb jako klicovych faktord pro

jejich spokojenost, produktivitu a loajalitu.

Systém odmeénovani lze definovat jako komplexni soubor prvkd, které spole¢né vytvareji
dlouhodobou strategii organizace v oblasti fizeni lidskych zdroja. Jeho cilem je navrhnout
a implementovat takové podminky odménovani, které budou motivovat zaméstnance k vyssi
vykonnosti a loajalité vici organizaci. Zakladnimi pfistupy tohoto systému, které uvadi
Armstrong (2009, s.21) jsou strategie odménovani, politika odménovani, praxe odménovani,

procesy odméiovani a postupy odménovani.

Koubek (2015, s. 286) uvadi tfi klicové otazky, které by mély byt zvazovany pii tvorbe

systému odménovani v organizaci. Prvni otdzka se zaméfuje na to, jakych cilli chce
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organizace prostiednictvim odmén dosahnout. Druhd se tyka vyznamu jednotlivych forem
odmén pro zaméstnance, a to jak z hlediska jejich rozmanitosti, tak i typologie. Tteti otdzka
pak reflektuje vliv vnéjSich faktorii na odménovaci systém, napiiklad ekonomickou situaci,
legislativni ramec ¢i stav trhu prace. Tyto otazky tvoii zékladni ramec pro efektivni
a strategické nastaveni odménovani, které ma byt nejen spravedlivé, ale také motivacné

uéinné.

Organizace potfebuje zaméstnance, ktefi budou schopni pfizplisobit se ménicim se
podminkam a pfispé&ji k jejimu rozvoji a dokdzou dosahnout stanovenych cilii organizace.
Zaméstnanci hledaji v praci nejen finan¢ni ohodnocenti, ale také uspokojeni svych osobnich
a socialnich potteb, jako je pocit jistoty, moznosti seberealizace a dobré pracovni prostredi.
Na organizaci a jeji zaméstnance pusobi fada vnéjsich faktorl, jako jsou demografické

trendy, stav trhu prace, ekonomicka situace a vladni politika.

3.2 Standartni stimulac¢ni nastroje

Standardni stimula¢ni néstroje predstavuji soubor metod a prostiedki, které jsou ve vSech
organizacich vyuZzivany za ucelem podpory pracovni motivace a zvySovani vykonnosti
zaméstnancl. Tyto nastroje jsou navrhovany tak, aby odpovidaly nejen potiebam
pracovnikd, ale také strategickym ciliim organizace. V praxi byvaji stimulacni nastroje
rozd€lovany na finan¢ni a nefinan¢ni. Spravnd volba stimulacnich prostiedkli pfispiva

k vyssi spokojenosti zaméstnanci.

Podle Plaminka (2015, s. 16) je v manazerské praxi zvykem vynakladat se stimulaci
a motivaci velmi volné. Je velmi dulezité si uvédomovat, ze pokud je vytvoien hezky vztah
k vykonavané praci, tak je to pravé tim, Ze jeji splnéni je spojené se ziskem zvnéjsku
prichdzejicich hodnot, nebo proto, ze splnéni prace je spojeno s vnitini soucasti cloveka,
ktery ma danou praci vykonavat. Mikulastik (2015, s. 124) rozdéluje motivaci na primarni
a sekundarni, kdy primarni motivace je potéSeni z dané ¢innosti a sekundarni motivace je

zprostiedkovana.
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Obrazek 1 - Rozdil mezi motivaci a
stimulaci (Plaminek, 2015, s. 16)

Motivy a stimuly jsou pro nas velmi dilezité, diky nim vedeme svou cestu k sebepoznani.
Skute¢né poznani sebe sama souvisi s tim, abychom znali svou hierarchii potieb.

Plaminek (2015, s. 17) tvrdi, ze stimulace ma obrovskou vyhodu oproti motivaci, je to
jednoduchy prvek. Do doby, kdy vyplacime odménu, dokud krmime a napajime, tedy dokud
je vykompenzovano nepohodli pfi vykondvané aktivité, tak vime, Ze prace bude nadale
pokracovat. V momentu, kdy vnéjsi stimuly pfestaneme poskytovat, tak se vykonavana
prace pozastavi, nebo plné zastavi. Tim padem jako nevyhodu stimulace miiZeme brat
v potaz to, ze jakmile stimuly pfestanou pusobit, tak pfestane probihat také vykondvana

prace.

Stimula¢ni prosttedky zahrnuji veskeré financni i nefinan¢ni ndstroje, jimiz muze
zameéstnavatel odméenovat své zaméstnance za jejich vykon, loajalitu ¢i piistup k praci. Podle
Medlikové (2021, s. 61) je vhodné pfti tvorbé stimulacnich systému vychazet i z principil
Maslowovy pyramidy potieb, ktera zdaraziuje dvé klicové skutecnosti. Prvni z nich se tyka
moznosti, jakymi konkrétnimi stimuly lze naplnit potfeby na jednotlivych trovnich této
hierarchie. Druhd skute¢nost se zaméfuje na to, jak miizeme sami aktivné ovlivnit pocit
nenaplnéni nékteré z téchto potieb, pficemz odpovédnost za tuto zménu spociva primarné

na jednotlivci samotném.

Aby clovék byl spokojeny, musi naplnit potieby ze spodnich pater Maslowy pyramidy.
Maslow véfil, Ze pokud ¢lovék vyplni spodni patra jeho pyramidy, tak dosdhne vys§im

potfebam tvrdi Medlikova (2021, s. 62).

Penize jsou sice univerzalnim prostfedkem k uspokojeni mnoha potfeb, avSak individudlni

vvvvvv

priority a ocekéavani od prace. Chceme-li nékoho efektivné motivovat, musime porozumeét
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jeho specifickym potiebam a pianim. Stépanik (2003, s. 95) chce tedy poukazat na to, Ze
hlavnim stimulem nejsou rozhodné penize, ale jde o porozuméni celé fadé stimulti. Nelson
a Tamayo (2022, s. 59-64) se snazi poukézat na diilezitost vytvoteni si z prace zabavu. Je
dilezité rozsifit strategie v organizaci, jak délat praci zdbavnou a posouvat diky tomuto
nastroji motivaci pracovnikli na vyssi troveinl a nechat je chapat to, ze je dulezité si vytvofit

Vv praci zabavu.

Zakladni rozdéleni stimula¢nich prostfedkli je rozdéleni na nepenézni a penézni stimuly
neboli nehmotné a hmotné stimulacni prostfedky. Mezi nepenézni stimuly se fadi naptiklad
prestiz zaméstnavatele — firmy, prestiz pracovni funkce — pozice, moznost kariérniho ristu,
moznost odborného rlstu, zajimavost prace, smysluplnost prace, spravedlivy a objektivni
pfistup vedeni, dobré socidlni klima a dobry tym. Podle Medlikové (2021, s. 64) mizeme do
nehmotnych stimulacnich prostiedki zafadit volno a volny ¢as mimo praci, moznost
relaxace, upravit si pracovisté podle svych predstav, nebo naptiklad pracovni benefity jako

je poskytnuti auta, telefonu nebo notebooku.

3.3 Moderni stimula¢ni nastroje

Celkova odména zahrnuje dvé hlavni kategorie a témi jsou transakéni a relaéni odmény.
Armstrong (2009, s. 42) uvadi definici Manuse a Grahama (2003), podle niz celkova odména
zahrnuje piimé, nepiimé, vnéjsi a vnitini slozky. Tento koncept zdiiraziiuje komplexni
a integrovany pfistup k odméinovani, jehoz cilem je podpora motivace a dlouhodobé
angazovanosti zamé&stnanci prostiednictvim individualizace. Horvathova, Blaha a Copikova
(2016, s. 103—105) poukazuji na vyznam etického programu jako nastroje motivace, kdy
etické jednani zaméstnancli posiluje atraktivitu organizace pro pracovniky, zakazniky,

dodavatele i investory.

Jako transakéni odmény jsou brany v potaz podle Koubka (2015, s. 314) ty, které jsou
hmotné a zaméstnanec je dostane piimo za svou vykonanou praci. Kazdy zaméstnanec
vytvaii pfinos pro organizaci, kterym mtzou byt vysledky jeho vykonavané ¢innosti a také
jeho vzdélani, které vyuzije pii jeho praci. Mzdy a platy za piinos zaméstnance jsou zakladni
formou odméiovani, kdy se odménuje vykon a postupné zlepsovani zaméstnance. Mzda je
jednou z nejvhodnéjSich nastroji k motivaci vsech pracovnikli. Armstrong (2015, 422)
konstatuje, Ze systém odméiovani zaméstnanct je navrzen tak, aby motivoval k vys§imu

vykonu a odrézel hodnotu vykonané prace. Krom¢ zakladni mzdy jsou zaméstnanciim
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poskytovany dalsi finan¢ni benefity, jako jsou naptiklad prémie, bonusy a piiplatky za praci
pfes¢as nebo za praci ve horSich podminkach. VySe a struktura téchto benefitli jsou

ovlivnény riznymi faktory, v€etné typu vykonavané prace a zkuSenosti zaméestnance.

Transak¢ni neboli finanéni odmény maji riizné formy. V ramci transakénich odmén si firmy
vynaklddaji mnoho otdzek ohledné vyse mzdy, druhi odmén, jak upravit systém
transak¢énich odmeén, jak spravné spojit odménu s konkrétnim druhem vykonavané prace,
v jakych ptipadech vyuzivat odménu formou pohyblivé mzdy, jak Casto transakéni odménu

vyplacet atd. Formy transak¢nich odmén podle Urbana (2017, s. 116-119) jsou predevsim:

Transakéni odmény zahrnuji rizné formy finan¢niho i nefinan¢niho ohodnoceni, jejichz
cilem je motivace a udrzeni zaméstnancii. NejCastéjsi formou je zdkladni mzda, kterd
pfedstavuje pevnou slozku odménovani. Jeji vyse je stanovena na zéklad€ trzniho ocenéni
dané profese a zohlediuje individudlni vykon i zkuSenosti zaméstnance. Zakladni mzda
slouzi k pfilakani a stabilizaci kvalifikovanych pracovniki a pfispiva k jejich spokojenosti,

pfi¢emz jeji motivacni efekt je dlouhodoby a zavisi na vnimani spravedlivého ohodnoceni.

Dalsi slozkou odménovani je pohybliva slozka mzdy, kam patii naptiklad provize, bonusy
nebo podily na zisku. Tento typ odmény je Gzce spjat s vykonem zaméstnance a slouzi k jeho
motivaci k dosaZzeni vysSich vysledk. VySe pohyblivé slozky je pfimo timérna splnéni
stanovenych cilli, ¢imz je vytvofen pfimy vztah mezi pfinosem zamé&stnance pro organizaci
a jeho odménou. Vykonova slozka mzdy se rozliSuje podle odpovédnosti a naro¢nosti
pracovnich pozic, pficemz zaméstnanci s vyS$$i mirou samostatnosti maji narok na vyssi
podil této slozky. Vyplata vykonové slozky mzdy je casto podminéna pravidelnym

hodnocenim pracovniho vykonu a je spojena s dosazenim dlouhodobych cila.

Specifickou formou financni kompenzace jsou mzdové priplatky, které se vypléceji
zaméstnancim v mimofadnych situacich, naptiklad pfi zméné pracovniho mista spojené se
zvySenymi pozadavky na vykon. Tyto ptiplatky kompenzuji zvySenou naro¢nost pracovnich

podminek nebo dodatecné povinnosti.

Dale Koubek (2015, s. 315) zminuje takzvané dodatkové mzdové formy, které v prvé rade
odméiuji vykon nebo zasluhy. Casto jsou vyuzivany k posileni motivaéniho u¢inku b&zné
Casové mzdy ¢i platu, a to zejména tam, kde zékladni mzdové formy nepfinaseji dostatecny

stimulacni efekt. Tyto odmény mohou byt navdzany na vykon jednotlivce nebo celého
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kolektivu a byvaji poskytovany bud’ jednorazové, nebo pravidelné. Nékteré z téchto forem

jsou urc¢eny specificky pro manazerské pozice, zatimco jiné cili na délnické profese.

Podle Armstronga (2015, s. 432) je také dulezitou soucasti v rdmci odménovani pracovnikil
fizeni transak¢énich odmén. Souvisi s rozhodovanim o zakladnich sazbach penéznich odmén,
coz je obsah penéz, které zaméstnanci dostanou za urcity vykon prace, nebo vySe penézni
odmény pro konkrétniho jedince. Systém fizeni zékladnich penéZnich odmén je navrzen tak,

aby odrazel trzni ohodnoceni prace a vnitini hodnotu jednotlivych pracovnich pozic.

Jako relaéni odmény jsou brany v potaz vSechny zaméstnanecké vyhody, které jsou
nepenézni neboli nehmotné. Tyto odmény mohou zahrnovat uznani za praci, moznosti
profesniho ristu a vytvareni pfiznivého pracovniho prostiedi. Prostfednictvim nepenéznich
odmeén je podporovdna rovnovdha mezi pracovnim a osobnim Zzivotem zaméstnanci, jak
zminuje Armstrong (2015, 423). Vzdélavani, rozvoj a pracovni prostfedi jsou jednou
z hlavnich soucasti relacnich odmén. Prostfednictvim vzdélavani, rozvoje dovednosti
a kariérniho rlGstu jsou pracovnikim poskytovany pfrilezitosti k jejich osobnimu
a profesnimu rozvoji, coz zvySuje motivaci a loajalitu pracovnikli k organizaci. Uceni je
chapano jako nedilné soucast prace a je podporovano riznymi formami vzdélavani a rozvoje.
Prostfednictvim fizeni pracovniho vykonu jsou zaméstnanclim poskytovany zpétné vazby
a moznosti dal§iho rozvoje, coz ptispiva k jejich osobnimu ristu a rozvoji kariéry. Podle
Armstronga (2009, s. 46-47) je kvalita pracovniho prostfedi je vyznamnym faktorem, ktery
ovliviluje motivaci a spokojenost zaméstnancti. Je dilezité vytvaret pracovni prostiedi, které
je charakterizovano jasnou vizi, sdilenymi hodnotami a podporou rozvoje zaméstnanci.
Vedeni hraje klicovou roli pfi vytvafeni a udrZzovani takového prostfedi. Zaméstnanci by
méli byt zapojeni do rozhodovacich procesi a méli mit moznost ovliviiovat déni
v organizaci. Tim se zvySuje jejich motivace a loajalita a vytvaii se podminky pro uspésny
rozvoj organizace. Uspéch je také nedilnou souéasti k vytvoreni pifjemného pracovniho
prostiedi. Pokud zaméstnanci maji prostor k uspéchu a daného uspéchu docili, tak pocitaji
s tim, Ze budou za jejich Gspéch ocenéni a uznavani. Pokud je motivace k dovrSeni tspéchu
velmi vysokd, ma to za nasledek zaméstnanec, ktery je velmi cilevédomy. ,, Uvdzlive,
cilevedomé chovani se tyka voleb, které lide cini o tom, jak vykondvat svou praci a jaké
mnozstvi usili, péce, inovace a produktivniho chovani projevovat, sdéluje Armstrong,

(2009, s. 47)
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Mimo piimé finanéni ohodnoceni jsou zameéstnanclim poskytovany zaméstnanecké
vyhody, které mohou mit podobu finanénich pfispévkii, cenovych zvyhodnéni nebo
hmotnych benefiti. Mezi nejcastéjSi benefity patii stravenky, pfispévky na penzijni
pripojisténi, moznosti dalSiho vzdélavani nebo relaxacni pobyty. V poslednich letech se
klade stale vétsi diraz na individudlni pfistup k zaméstnaneckym vyhodam, aby odpovidaly
specifickym potfebam pracovnikt. Moderni pfistupy k odménovani se stale vice orientuji na
znalosti, dovednosti a potencidl zaméstnanct. Tento trend vede k vytvareni diferencovanych
systéml odméenovani, které umoznuji spravedlivé rozliSovani mezi zaméstnanci na zakladé
jejich kompetenci. Predpokladem uspésného zavedeni takového systému je objektivni
hodnoceni znalosti a dovednosti, které je Casto realizovano prostfednictvim kompetencnich

modela.

Zaméstnanecké benefity pfedstavuji vyznamnou soucast celkového systému odménovani
a v praxi jsou Casto vyuzivany jako dopliikovy motivaéni nastroj. Machacek (2017, s. 35)
zminluje dnes$ni nejCastéj$i pouzivané benefity, kterymi jsou sick days, pfispévky na
stravovani a na dovolenou, vzdélavani zaméstnanctl, pfispévky na pojisténi, proplaceni

dopravy na misto zaméstnani.
3.4 Aktualizace stimula¢nich systémii pracovniki

Aktualizace stimula¢nich systémi pracovnika je velmi dilezité téma v kazdé organizaci,
protoze to, co motivovalo pracovniky pied péti lety neznamena, Ze je to motivuje i dnes.
Cilem tohoto néstroje je pfizplisobit motivacni prvky k aktudlnim potiebam zaméstnanct
a ménicim se podminkdm pracovniho prostfedi. Vzhledem k dynamickému vyvoji trhu
prace, technologickym inovacim a generacnim rozdilim je nutné, aby byly stimula¢ni
nastroje pravidelné pfeménovany a dopliovany. Systémy, které¢ byly funkéni v minulosti,
nemusi zajiStovat pozadovany efekt v soucasnosti, a proto je jejich ptizptisobeni klicovy
prvek pro udrzeni vykonnosti a spokojenosti pracovniki. K aktualizaci stimulacnich
systémut dochdzi nejcastéji na zaklade pravidelného hodnoceni zaméstnanecké spokojenosti,

vykonnostnich ukazateli a zpétné vazby ze strany pracovniki.

V radmci aktualizace stimulacnich systémi pracovniki je klicovym prvkem zavadéni novych
pfistupt fizeni, které jsou orientovany na individualitu zaméstnance a podporu skupinové
dynamiky, uvadi Hajerova, Depoo a Stritesky (2024, s. 83-85) V soucasné praxi je kladen

diraz na posileni autonomie v plnéni ukoll, zvySovani miry participace, zapojeni
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a komunikace mezi zaméstnanci i vedenim. Témito postupy je usilovano o zlepSeni pracovni
angazovanosti pomoci rozvoje pozitivniho pracovniho klimatu, které je tvofeno nadSenim,
optimismem a spolupraci. Postoje a mira odhodlani zaméstnancli jsou ve zna¢né mite
ovlivilovany zplsobem, jakym je zamé&stnanciim zprostiedkovavana zpétna vazba, jak jsou
informovani a podporovani ze strany organizace. V této souvislosti je stale Castéji
akcentovano napojeni zaméstnancl na koncept organizacniho obcanstvi, v jehoz ramci je
zaméstnanec vniman jako aktivni a dobrovolné pfispivajici soucast organiza¢niho celku.
Fotr et al. (2020, s. 120-122) tvrdi, Ze v kontextu soucasné globalni ekonomiky je pfi revizi
a aktualizaci stimulacnich systému nutné reflektovat skutecnost, Ze konkurencni prostiedi,
které je zaloZzeno vylu¢né na rivalité, pfinasi Casto vice negativnich diisledkl nez ptinosi.
Z tohoto diivodu je v oblasti fizeni lidskych zdroji a motivace zaméstnanct stale Castéji
pristupovano k modeliim kooperace, jez umoziuji dlouhodobé, oboustranné vyhodné
vztahy. Za ucelem posileni motivace a loajality pracovnikli mize byt vyuzito spoluprace
mezi organizacemi ve formé strategickych alianci nebo spole¢nych podniki, které jsou

zalozeny na divére a vzajemné zavislosti zii€astnénych subjekti.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka c¢ast této bakalarské prace poskytuje uceleny prehled zasadnich témat
souvisejicich s fizenim lidskych zdrojii a pracovni motivaci, pficemz zvlastni diiraz je kladen
na vyuziti stimulaénich nastrojii v ramci pracovniho prostiedi. Uvodni kapitola je vénovana
pojmu fizeni lidskych zdroji, a to vcetné jeho strategického rozméru, ktery spociva
v integraci persondlnich politik do celkové podnikové strategie. Pozornost je zaméfena na
vztah mezi jednotlivcem a organizaci, kde je zdliraznéna nutnost sladéni individualnich cila
pracovnikt s cili organizace. V této souvislosti je zminéna vyznamnost faktori, jako jsou
firemni kultura, styl fizeni ¢i kvalita pracovniho prostfedi, které vytvéieji Uroven

angazovanosti zamé&stnanct a jejich dlouhodobou stabilitu v organizaci.

Dalsi ¢ast se zabyva motivaci pracovnikil, kterd je chépana jako psychologicky proces
aktivizace, smérovani a udrzovani chovani vedouciho k dosazeni urcitych cilli. V teoretické
Vroomova expektacni teorie a Herzbergova dvoufaktorova teorie. Tyto pfistupy piinaseji
nejen vysvétleni riznych motivacnich dynamik, ale také dilezita vychodiska pro konstrukci
praktickych néstroji motivace. Zvlastni pozornost je vénovana rozliSeni mezi vnitini a vnéjsi
motivaci a jejich vztahu k pracovnimu vykonu. Zavérem této ¢asti je zdliraznéna skutecnost,
ze motivace neni staticky jev, ale dynamickd slozka ftizeni, kterou je tfeba kontinudlné

sledovat a reflektovat v souladu s vyvojem potieb pracovnikii.

Zavérecna tematicka oblast se soustfedi na problematiku stimulace pracovnikd, jez je v praci
prezentovana jako praktické vyuziti motivacnich poznatkd. Stimula¢ni systémy jsou v praci
chapany jako velmi dulezity kli¢ovy nastroj pro zajisténi vykonnosti, spokojenosti a loajality
zam&stnancl. Prace systematizuje zakladni stimulacni prostiedky a rozliSuje mezi
standardnimi a modernimi néstroji, pficemz reflektuje jejich finan¢ni a nefinan¢ni povahu.
Pozornost je vénovana také konceptu spravedlivého odménovani, které predstavuji zdkladni
predpoklad pro budovéni divéry a motivace zaméstnanct k jejich vedeni. Moderni piistupy
ke stimulaci vyzdvihuji nutnost personalizace motivacnich nastrojii a jejich pravidelné
aktualizace, kterd =zalezi na zménach pracovniho trhu, technologickych pokrokt
a generacnich zmeén. V zavéru teoretické Casti je konstatovano, Ze efektivni fizeni lidskych
zdroji a systém stimulace pifedstavuji klicovy prvek stability, adaptability a rozvoje

organizace, nejen nastroj k dosazeni ekonomickych cili.
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II PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI FIRMY

Firma, jejiz pocatky sahaji do roku 1946, vznikla ptivodné jako mensi podnik orientovany
na prepravu dfeva v Australii. Postupnym vyvojem a strategickym riistem se transformovala
v jednoho z prednich globalnich poskytovatell logistickych sluzeb. Tento rozvoj nebyl
dilem okamziku, ale vysledkem dlouhodobého usili, inovaci a intenzivni spoluprace naptic
vSemi trovnémi organiza¢ni struktury. Dnesni postaveni firmy odrazi Gispé$né napliovani
vize, daslednou praci a schopnost adaptace na ménici se podminky svétového trhu. Firma si
zaroven zachovava kontinuitu se svou historii, pficemz klade diiraz na pracovni nasazeni
a odhodlani svych zaméstnanct jako klicové faktory trvalého riistu a uspéSného fungovani
v oblasti globalni logistiky. U nas v Ceské republice najdeme dvé pobocky firmy. Jedna

z nich sidli ve Zlin¢ a ta druhd v Praze. (Interni zdroj vybrané firmy)

5.1 Zakladni charakteristiky firmy

Firma se zaméfuje na poskytovani integrovanych logistickych sluzeb, které pokryvaji celé
spektrum dodavatelského fetézce. Klicové oblasti, kde firma plisobi zahrnuji leteckou,
namoini, pozemni a zelezni¢ni piepravu, dale kontraktni a projektovou logistiku, logistiku
findlnich vozidel, fizeni dodavatelskych ftetézci (Lead Logistics), celni deklarace
a zastoupeni ve fiskalnich zélezitostech. Vedle standardnich ptfepravnich ¢innosti zajist'uje
firma rovnéz ¢innosti s pfidanou hodnotou, jako je skladovani, podpora vyrobnich procesi,
uprava vozidel dle specifikace zdkaznika a uplatiiovani environmentalné udrzitelnych
opatfeni v ramci iniciativy FORPLANET. Diky Sirokému portfoliu sluzeb je schopna
flexibilné reagovat na pozadavky klientli napfic¢ riznymi primyslovymi odvétvimi, jako jsou
automobilovy primysl, zdravotnictvi, energetika, elektronické obchodovani a dalsi

segmenty trhu.

V ramci soucasného globéalniho trhu hraje logistika klicovou roli jako nosny pilif
mezinarodniho obchodu a vyznamné zasahuje do kazdodenniho fungovani moderni
spolecnosti. S ohledem na tuto skute¢nost se podnik strategicky orientuje na upevnéni své
pozice mezi péti nejvyznamnéjSimi poskytovateli sluzeb v oblasti tieti strany logistiky. Tato
ambice je napliiovana prostiednictvim systematického poskytovani komplexnich feSeni
dodavatelskych fetézci, kterd zahrnuji kontraktni logistiku, celni a projektovou logistiku,

ptepravu hotovych vozidel a multimodalni dopravu — leteckou, ndmotni i pozemni. Prioritou
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je schopnost reagovat i na slozité a specifické pozadavky zdkaznikl, ¢imz se pfispiva

k podpofte ristu firem a k celkovému rozvoji komunit.

Stfedem z4jmu veskeré Cinnosti firmy jsou potieby klientl a jejich strategické zaméry.
Organizace usiluje o implementaci pruznych a inovativnich logistickych feSeni, ktera
reflektuji globalni diraz na udrzitelnost a vzajemnou kooperaci. V ramci interniho rozvoje
je akcentovana diverzita pracovniho kolektivu a jeho aktivni zapojeni do tvorby hodnot ve
spolupraci se zakazniky. Tato orientace je dale dopliiovana diirazem na etické a ekologicky
odpovédné podnikani, které¢ ptispiva k udrzitelnému fungovani nejen firmy, ale také

spolecenského a ptirodniho prostiedi.

V této firme je jako klicové poslani vnimano efektivni propojovani zakaznikl, produktt
a poskytovatelll sluzeb v ramci globalniho dodavatelského fetézce. S diirazem na odborné
know-how v oblasti logistiky je kladen diiraz na tvorbu cilenych a pfizplisobenych feseni,
ktera reflektuji specifické pozadavky jednotlivych klienti a zdrovenl reaguji na neustéle se

meénici prostfedi mezinarodniho obchodu.

Vyuzivanim bohatych zkuSenosti z globalni logistiky, kombinovanych s dikladnou znalosti
lokalnich trhi a inovativnim pfistupem k logistickému planovani, je ve firmé systematicky
budovéana davéryhodnd a dlouhodobd spoluprice s partnery. Navrhy feSeni jsou
koncipovany s cilem posilit odolnost dodavatelskych fetézci a soucasné identifikovat

potencialni oblasti ristu.

Na zéklad¢ analyzy aktudlnich i budoucich potieb zdkaznikl jsou implementovana plynule
integrovana logisticka opatfeni, kterd umoznuji pruzné reagovat na nové vyzvy. Firma se
vtomto sméru zaméiuje na Siroké spektrum odvétvi, jako je automobilovy pramysl,
maloobchod a spotiebni zbozi, zdravotnictvi, e-commerce, pruimyslova vyroba, sektor
obrany a letectvi, segment luxusniho zbozi ¢i technologické obory, ¢imz doklada schopnost

adaptace a odborné flexibility naptic trhem. (Interni zdroj vybrané firmy)
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5.2 Organizacni struktura firmy

Organizacni struktura analyzované firmy je nastavena tak, aby efektivné podporovala jeji
rozsahlé globalni aktivity v oblasti logistiky a fizeni dodavatelskych fetézct. Vrcholovy
management tvofi predstavenstvo v Cele s pfedsedou a generalnim feditelem, pfiCemz
klicové tidici funkce zastdvaji mimo jiné zdstupce generdlniho feditele, financni feditel,
feditel pro komunikaci a marketing, pravni feditel, obchodni feditel, feditel pro lidské zdroje
a informacni feditel. Tato vrcholovd Uroven zajiStuje strategické fizeni a koordinaci

klicovych oblasti podniku.

Provozni uspotadani je dale strukturovano podle jednotlivych produktovych segmenti,
zahrnujicich leteckou, ndmoini, pozemni a zelezni¢ni pfepravu, kontraktni a projektovou
logistiku ¢i logistiku hotovych vozidel. Kazdy z téchto segmenti je fizen specializovanym

vedenim, které¢ je zodpovédné za operativni vykonnost a napliiovani stanovenych cilt.

Specifikem organiza¢niho uspofadani je decentralizace, jeZz umoZziiuje regiondlnim
jednotkam urcitou autonomii v rozhodovani a operativnim fizeni. Tento pfistup piispiva
k vyssi flexibilité a schopnosti ptizplsobit se specifickym pozadavkiim lokalnich trha.
Celkovéa struktura tak kombinuje centralizované strategické vedeni s regiondlni
adaptabilitou, coz umoziuje efektivni fizeni komplexnich logistickych procesti na

mezinarodni urovni. (Interni zdroj vybrané firmy)
5.3 Historie firmy

Jedna z ptednich logistickych firem soucasnosti, jejiz formalni vznik se datuje do roku 2006,
ma své historické koteny jiz v poloviné 20. stoleti. Pocatky jejiho vyvoje sahaji do roku
1946, kdy byl v Australii zahdjen provoz malé piepravni firmy s jedinym nakladnim
automobilem. Postupem casu si tento podnik vybudoval silnou mezinarodni pozici, zejména

v oblasti kontraktni logistiky.

V roce 1984 vznikl v americkém Houstonu dalsi dilezity subjekt plisobici v oblasti pfepravy
a logistiky, ktery se béhem 15 let rozrostl v globalniho poskytovatele sluzeb v oblasti fizeni
nakladu s plisobnosti ve vice nez stovce zemi. V druhé poloviné 90. let 20. stoleti doslo

k restrukturalizaci ptivodni australské firmy pod vlivem nizozemské korporace, coz vedlo
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k vytvoteni specializovanych divizi zamétenych na logistiku, expresni pfepravu a poStovni

sluzby.

Na ptelomu let 2006-2007 doslo k vyznamné akvizici ze strany investicni spolecnosti se
sidlem v New Yorku, kterda odkoupila logistickou divizi a v kratké dobé ptipojila i vyse
zminény americky subjekt. Tim vznikla nova konsolidovana firma, kteréd se nadale rozvijela

prostiednictvim transformacnich procest, a v roce 2018 vstoupila na Svycarskou burzu.

V roce 2019 probéhla akvizice ze strany nadnarodni pfepravni skupiny, ¢imz se firma stala
jeji plné vlastnénou dcefinou organizaci. Tento krok umoznil rozsiteni nabizenych sluzeb
v celém dodavatelském fetézci a posileni jeji strategické pozice. Ve stejném roce byla
pfedstavena nova vizualni identita, symbolizujici zaméfeni na inovace, riist a modernizaci.

Integraci pfepravnich aktivit matefské skupiny byla upevnéna jeji role na svétovém trhu.

Dnes spole¢nost plisobi ve vice nez 170 zemich prostfednictvim vice nez 1 500 pobocek,
zamg&stnava piiblizn€ 110 000 pracovnikil a disponuje skladovymi plochami ptfesahujicimi
12 miliond metr ¢tverecnich. Portfolio sluzeb zahrnuje leteckou, ndmoini, silni¢ni a také
zelezni¢ni prepravu, stejné jako kontraktni a projektovou logistiku, ¢imz zajistuje
komplexni feSeni v oblasti dodavatelskych fetézcl napfi¢ riznymi odvétvimi. V této

bakalarské praci se predevsim zamétime na dvé Ceské pobocky. (Interni zdroj vybrané firmy)
5.4 Ekonomické ukazatele firmy

Firma, jejiz ndzev je v ramci této prace anonymizovan, se v soucasnosti fadi mezi piedni
svétové poskytovatele logistickych sluzeb. Z pohledu ekonomickych ukazatelti vykazala
v poslednim dostupném obdobi hrubé trzby ve vysi 18,3 miliardy americkych dolarg, jeji
zakladni kapital, ktery byl zapsan k roku 2022 tvofil 196 081 660 K¢. Firma neeviduje
dlouhodobé pohledavky, ale naptiklad kratkodobé pohledavky k roku 2023 jsou ve vysi
18 084 000 K¢. Stejné jak dlouhodobé pohledavky firma neeviduje dlouhodobé zavazky,
ale kratkodobé zavazky, které jsou pfevazné z obchodnich vztahti a jsou ve vysi 6 926 000
K¢. Jeji globalni plisobnost je doloZena pfitomnosti ve vice nez 170 zemich svéta a rozsahlou
siti Citajici pfes 1 500 pobocek. Z hlediska personalni kapacity zaméstnava piiblizn€ 110 000
pracovnikl a disponuje skladovymi prostory o celkové ploSe 12 milionti metrii ¢tverecnich.

(2024, Vetejny rejstiik)
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Vyse uvedené¢ udaje potvrzuji vyznamné postaveni firmy na trhu logistickych
a dodavatelsko-fetézcovych feSeni, a zaroven dokladaji vysokou miru organizacni
a provozni komplexity, kterd je nedilné spjata s fizenim takto rozsdhl¢ mezinarodni

struktury. (Interni zdroj vybrané firmy)

5.5 Motivacni nastroje v pobockach firmy

Motivac¢ni nastroje pouzivané ve zkoumané firmé byly identifikovany na zdklad€ rozhovoru
uskutecnéného s vedouci zlinské a prazské pobocky. Ve sledované firmé je uplatiovan
promysleny systém motivacnich nastrojl, jehoz cilem je podpofit spokojenost zaméstnanc,
zvysit jejich angazovanost a vytvofit podminky pro dlouhodobou stabilitu pracovniho
kolektivu. Mezi klicové financni nastroje patii mési¢ni bonusy, které jsou ptidélovany na
zaklad¢ pravidelného hodnoceni pracovniho vykonu. Tato forma variabilni slozky mzdy
umoziuje spravedlivé rozliSovat mezi vykonnosti jednotliveli a zaroven motivuje
zameéstnance k plnéni stanovenych cill. ,, Kazdy vedouct oddéleni pred koncem mésice zasle
hodnoceni zaméstnancii. Hodnoti se napriklad, zda nekdo zastupoval kolegy behem dovolené
¢i nemoci, zda se podilel na zvlastnich ukolech, jako jsou nové dopravni operace nebo audit
v ucetnim oddeleni. Na zdklade techto hodnoceni jsou ndsledné rozdeélovany meésicni

bonusy, ““ konstatuje vedouci firmy. (Interni zdroj - Rozhovor)

Dale je zaméstnanciim poskytovéan prispévek na Zivotni pojisténi, coz predstavuje nejen
benefit s dlouhodobym pfinosem pro zaméstnance, ale i ndstroj budovani loajality.
Vyznamnym prvkem v oblasti sladovani pracovniho a osobniho Zivota je moZnost
zkracenych uvazki, kterd je nabizena zejména zaméstnancim s malymi détmi nebo
studujicim. Tento nastroj reflektuje pottebu individualizovaného piistupu k zaméstnanciim

a pfispiva k rozvoji vhodného pracovniho prostredi.

V ramci benefitli spojenych s flexibilitou prace firma rovnéz umoziuje jedenkrat tydné
vyuziti home office. To umoziiuje zaméstnanciim lepsi organizaci osobniho a pracovniho
zivota, pficemz nedochdzi k naruSeni plnéni pracovnich povinnosti. Dale je zaméstnanciim

nabizena stravenkova forma mzdy, tedy finan¢ni piispévek na stravovani.

Technologicka vybavenost zaméstnancti je podpoifena firemnimi telefony s moZnosti
soukromého vyuziti, vcetné¢ datovych tarifi. Tento benefit podporuje dostupnost

a flexibilitu komunikace nejen v pracovnim, ale i osobnim kontextu. V oblasti pracovni doby
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firma uplatiiuje flexibilni rezim, ktery umoziuje nastup do zaméstnani v rozmezi naptiklad
od 6 do 8 hodin rano. Tento pfistup piispivd ke zvySeni autonomie zaméstnancl

a optimalizaci jejich pracovniho vykonu.

Z pohledu nefinan¢nich benefitd je vyznamné také poskytovani 25 dni dovolené, coz
pfesahuje zdkonny ramec a reflektuje péci o zdravi a regeneraci pracovnikli. Firma
nevyuziva formalné zavedeny institut sick days, avSak v ptipad¢ zdravotnich potizi je
zaméstnanci umoznéno odejit domd, coz dokladd divéru a lidsky pristup vedeni
k pracovniklim. V rdmci podpory zdravého Zivotniho stylu jsou pravidelné zakupovany
cerstvé ovoce, které je zaméstnancim k dispozici na pracovisti, ¢imz firma pfispiva

k prevenci a celkové pohod¢ pracovnikd.

Celkové Ize fict, Ze sledovana firma uplatiiuje komplexni soubor motivacnich nastrojl, které
propojuji prvky finanéniho i nefinanéniho charakteru, pficemz diiraz je kladen na flexibilitu,
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zzivotem a respekt k individudlnim potiebam
zaméstnancl. Tento piistup lze oznacit za moderni a zaméstnanecky orientovany. (Interni

zdroj - Rozhovor)
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6 VYZKUM VE FIRME

V této kapitole je popsano vyzkumné Setfeni, jehoz hlavnim cilem je posoudit nazory
zamé&stnancl na problematiku stadvajicich a moznych budoucich motivacnich nastrojl jejich

firmy.

6.1 Cilova skupina vyzkumu

Cilovou skupinu tohoto vyzkumu tzn. zakladni vyzkumny vzorek, tvofi zaméstnanci firmy,
kteti maji rizné pracovni pozice. Vybeérovym vyzkumnym vzorkem jsou pak zaméstnanci
dvou pobogek této firmy v CR. Tito respondenti piedstavuji kli¢ovy zdroj informaci, protoze
jsou piimymi Gcastniky motivacniho systému a jejich nazory a zkusenosti poskytuji dilezité
poznatky o G¢innosti, funk¢nosti a ptipadnych slabinach motiva¢niho systému. Vyzkumné
Setfeni je zaméteno na zjisténi jejich postoji k jednotlivym motivaénim nastrojim, které
zvolend spole¢nost firmy aktualné vyuziva, a na poznani motivacnich nastroju, které by

mohly byt pro jejich zaméstnance zajimavé a inovativni.
6.2 Metody vyzkumu

V ramci Praktické casti bakalafské prace byl zvolen smiSeny vyzkumny design, coz
znamend, ze byly vramci vyzkumu vyuZzity metody a techniky kvantitativniho
i kvalitativniho vyzkumu. Kvantitativni data byla ziskana prostiednictvim metody
dotazovani, techniky dotazniku, ktery byl vyplnén zaméstnanci zvolené spolecnosti
vybrané konkrétni firmy. Celkovy pocet otazek v dotazniku byl jedenact a z toho jich bylo
pét uzavienych vybérovych otazek, které byly vyuzity pro identifikaci zaméstnanci.

V dotazniku byly dale tfi Skalovaci otdzky a na zavér dvé oteviené otazky.

Jako dopliikkova metoda byla z kvalitativnich metod vyuzita metoda dotazovani, technika
polostrukturovaného rozhovoru, ktery byl realizovan s vedouci osobou dvou pobocek
v CR. Tento rozhovor byl vyuzit k doplnéni informaci ohledné motivaéniho systému a jeho
vnimani z pohledu vedeni spole¢nosti. Rozhovor obsahoval pét hlavnich otdzek. VyuZzitim
kombinace obou vyzkumnych metod bylo dosazeno vys§i miry platnosti a spolehlivosti
ziskanych dat, a zarovenn byl umoznén hlubsi a komplexnéjsi vhled do problematiky

motivace pracovnikil v dané firme.
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6.3 Charakteristika vyzkumného vzorku

Vyzkumny vzorek tvofili zaméstnanci zvolené spolecnosti vybrané firmy, kterym byl

elektronickou formou zasldn strukturovany dotaznik zaméfeny na analyzu motivacnich

nastroji. Celkem se vyzkumu zucastnilo 31 respondentt.

V tabulce 1 je zndzornéna vékova struktura zaméstnancti, ktefi odpovidali na dotaznikové

Setfeni.

Tabulka 1 - V¢kova struktura zaméstnanct firmy

Vékova skupina > respondenti Podil (%)
Méné nez 25 let 1 32
25-34 let 15 48,4
35-44 let 8 25,8
45-54 let 7 22,6
55 a vice let 0 0,0
CELKEM 31 100,0

Z celkového poctu 31 respondentt tvotily zeny vyraznou vétsinu, a to 77,4 %, zatimco muzi

predstavovali pouze 22,6 %. Tento Udaj naznacuje vysSi zastoupeni Zen ve zkoumané

(zdroj: viastni zpracovani)

zvolené spolecnosti vybrané firmy v Tabulce 2.

Tabulka 2 - Pohlavi zamé&stnanct firmy

Pohlavi >’ odpovédi Podil (%)
Muz 7 22,6
Zena 24 77,4

CELKEM 31 100,0

(zdroj: viastni zpracovani)
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Co se tyce délky zaméstnani, jak mizeme vidét v Tabulce 3, nejvice respondentt (45,2 %)
pracuje ve firmé 1 az 3 roky. Dale 35,5 % zaméstnancti ptisobi ve firm¢ déle nez 8 let,
16,1 % respondentii uvedlo délku zaméstnani mezi 4 az 7 lety a pouze 3,2 % jsou zaméstnani
méné nez 1 rok. Tyto vysledky ukazuji na stabilni pracovni kolektiv s prevahou stiednédobé
az dlouhodob¢ pracovni zkusenosti.

Tabulka 3 - Délka zaméstnani

Délka zaméstnani > odpovédi Podil (%)
Méné nez 1 rok 1 32
1-3 roky 14 452
4-7 let 5 16,1
8 a vice let 11 35,5
CELKEM 31 100,0

(zdroj: viastni zpracovani)

V ramci vyzkumu bylo zji$téno, Ze nejvyssi podil respondentt (67,7 %) pracuje denné 6 az
8 hodin, zatimco 22,6 % pracuje 9 az 10 hodin denn¢. Pouze 3,2 % respondentii uvedlo, ze
pracuji méné nez 6 hodin, a 6,5 % pracuje vice nez 10 hodin denné, jak lze vidét v Tabulce

4.

Tabulka 4 - Primérny pocet hodin prace denné

Pocet hodin prace > respondenti Podil (%)

Méné nez 6 hodin 1 3,2
6-8 hodin 21 67,7
9-10 hodin 7 22,6

Vice nez 10 hodin 2 6,5
CELKEM 31 100,0

(zdroj: viastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 51

V Tabulce 5 je uvedena posledni charakteristiku vyzkumného vzorku. Vysledky ukazuji, Ze
vétSina respondent 87,1 % pracuje na plny pracovni Gvazek, zatimco ¢astecny pracovni

uvazek zvolilo pouze 12,9 % zaméstnanct.

Tabulka 5 - Pracovni uvazek zameéstnancu

Druh tvazku > respondenti Podil (%)
Plny uvazek 27 87,1
Casteény uvazek 4 12,9
CELKEM 31 100,0

(zdroj: viastni zpracovani)

6.4 Popis sbéru vyzkumnych dat

Sbér vyzkumnych dat byl realizovan prostfednictvim vypliovani online dotazniku, ktery byl
vytvofen za ucelem analyzy motivacnich ndstrojii ve zvolené¢ pobocce vybrané firmy.
Vyzkum probihal v obdobi od 14. 4. 2025 do 25. 4. 2025. Dotaznik byl zpfistupnén online
a byl distribuovan zaméstnanciim prostfednictvim firemniho e-mailu. Zaslani dotazniku
jednotlivym pracovniklim bylo zajisténo vedouci zlinské pobocky firmy, kterd na zaklade
pfedchozi dohody rozeslala odkaz na dotaznik cilové skupiné zaméstnanci. Timto

zpiisobem bylo umoznéno efektivni a anonymni ziskéni potiebnych dat pro ucely vyzkumu.

6.5 Analyza ziskanych vyzkumnych dat

V ramci kapitoly zaméfené na analyzu ziskanych vyzkumnych dat je hlavnim cilem
vyzkumu bakalaiské prace zhodnotit motivacni ndstroje, které jsou ve sledované firmé
v soucasnosti uplatiiovany. Na zéklad¢ vyhodnoceni vyzkumného Setfeni budou
zodpovézeny dvé dil¢i vyzkumné otazky. Prvni vyzkumna otizka je formulovana takto:
Jak zaméstnanci hodnoti svou spokojenost se stdvajicimi  motivacnimi
ndstroji pouZivanymi ve firmé? Druha vyzkumna otazka je pak stanovena takto: Jak

pracovnici vnimaji nové stimulacni ndstroje, které zatim nebyly ve firmé pouZivany?
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Ve vyzkumném Setfeni byla pfi vyhodnocovani vyzkumnych dat u otazek dotazniku €. 6, 7
a 8 pouzita bodova Skala o ¢tyfech stupnich, pricemz jednotlivé tirovné spokojenosti byly
ohodnoceny nasledovné: odpovéd’ ,,velmi spokojen/a“ byla ohodnocena 4 body, ,,spise
spokojen/a* 3 body, ,,spiSe nespokojen/a“ 2 body a ,,velmi nespokojen/a“ 1 bodem. Na
zaklad¢ frekvence jednotlivych odpovédi byl nasledné u kazdého motivacniho néstroje
vypocten celkovy pocet bodii, ¢imz bylo umoznéno kvantitativni porovnani Urovné

spokojenosti zaméstnanct s danymi nastroji.

Vyhodnoceni prvni vyzkumné otazky: Jak zaméstnanci hodnoti svou spokojenost se
stavajicimi motivacnimi ndstroji pouZivanymi ve firmé?

K obsahu odpovédi na prvni vyzkumnou otazku se vazou tyto otazky dotazniku: otazka €. 6,
9,10, 11.

Znéni otazky dotazniku €. 6:

Uved'te, jak jste spokojen s motivacnimi nastroji, které jsou v soucasné dob¢é ve Vasi firme

pouzivany?

Spokojenost s motivacnimi nastroji ve firmé
120 107
104 o7 103 101
100
87 86 86 a3
8
6
4
2
0
A B c D E F G H CH
Obrazek 2 - Hodnoceni zaméstnanci motivacnich nastrojti, vyuzivanych ve firmeé (vlastni
zpracovani)

o

o

o

o

Na zaklad¢ provedené¢ho dotaznikového Setfeni lze konstatovat, ze mira spokojenosti
zamg&stnancll s realizovanymi motiva¢nimi néstroji ve firmé se pohybuje na riznych
urovnich v zavislosti na konkrétnim typu motivacniho néstroje. Nejvys$si miru spokojenosti
respondenti vyjadfili u flexibilni pracovni doby (viz motiva¢ni nastroj D, Tabulka 6

v Ptiloze I této BP), ktery ziskal 107 bodi a jistota zaméstnani (viz motivaéni néstroj E,
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Tabulka 6 v Ptiloze I této BP), jez byl ohodnocen 104 body. Rovnéz pracovni
prostiedi (viz motivacni néstroj H, Tabulka 6 v Ptiloze I této BP) s vysledkem 103 body
a pozitivni atmosféra na pracovisti (viz motivacni nastroj CH, Tabulka 6 v Pfiloze I této
BP) se ziskem 101 bodii byly zaméstnanci hodnoceny pievazné pozitivné, coz ukazuje na

vytvofené ptiznivé podminky pro vykon pracovni ¢innosti.

Naopak firemni benefity (viz motiva¢ni nastroj F, Tabulka 6 v Ptiloze I této prace BP) se
ziskem 83 bodl, osobni rozvoj (viz motivacni nastroj C, Tabulka 6 v Ptiloze I této
BP) a finan¢ni odmény (motivacni nastroj B, Tabulka 6 v Pfiloze I této BP) s 86 ziskanymi
body, ale i kariérni riist (viz motivacni néstroj A, Tabulka 6 v Ptiloze I této BP) se ziskem
87 bodi byly hodnoceny nejhtife. V téchto oblastech se objevuji znamky nespokojenosti,

které mohou naznacovat potiebu posileni moznosti vzdélavani nebo profesniho postupu.

V pfipad¢ finanénich odmén (viz motivaéni néstroj B, Tabulka 6 v Pfiloze 1 této
BP) a verbalniho uznani ze strany vedeni (viz motivacni nastroj G, Tabulka 6 v Piiloze I
této BP) se ukazalo, ze nazory respondentl jsou vice rozdé€lené, coz poukazuje na nutnost
vEtsi transparentnosti a dislednosti v systému odménovani a oceilovani prace. Celkove lze

fict, ze zaméstnanci jsou s ¢asti zavedenych motivacnich nastroji veelku spokojeni.
Znéni otazky dotazniku €. 9:
Jak byste celkové ohodnotili sou¢asnou motivaci ve firmg?

Tabulka 6 - Soucasna motivace ve firmé

Hodnoceni > odpovédi Podil (%)
Velmi dobrou 4 12,9
Dobrou 18 58,1
Spatnou 9 29,0
Velmi Spatnou 0 0,0
CELKEM 31 100,0

(vlastni zpracovani)

Z uvedené tabulky vyplyva, Ze nejvetsi ¢ast respondentl hodnoti soucasny systém motivace

ve firm¢ jako dobry, a to pfiblizné 58 % vSech dotdzanych. Pfiblizn€ 29 % ucastnikl
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prizkumu se pfiklani k hodnoceni jako Spatné. Pouze mensi ¢ast zaméstnanci oznacila
soucasnou motivaci za velmi dobrou, a to zhruba 13 %. Odpovéd’ ,,velmi Spatna“ nebyla

zvolena zadnym z respondenti.
Znéni otazky dotazniku €. 10:
Napiste, které dva z uvedenych motivacnich nastrojii, jsou podle Vés ty nejlepsi.

Zaméstnanci nejCastéji oznacovali jako nejvice motivujici prvky predevsim vyS$Si
mzdu, kterd byla naptiklad zminéna 14x, cozZ je téméf polovina, déle pravidelné bonusy
zminény 10x, 13. plat byl zminén pouze 4x, flexibilni pracovni doba byla zminéna také
4x, finan¢ni odmény, a pozitivni pracovni prosti‘edi se objevilo 5x. Naopak nejméné byly

zminény piispévky na kulturni akce, a to pouze 2x.
Znéni otazky ¢. 11:
Napiste, které dva z uvedenych motivacnich nastroji, jsou podle Vas ty nejhorsi.

Mezi nejméné ucinné nebo nejméné vyuzivané nastroje byli respondenty nejcastéji
uvadény prispévky na kulturni akce, které¢ byly zminény 15x, déle nejvice zminovany
byly relaxacni pobyty a to 13x, prispévky na penzijni pripojisténi byly zminény 6x, ¢i
obecné firemni benefity zminény 2x, které zaméstnanci vnimaji jako malo hmatatelné.
Nékteré odpovédi poukdzaly také na nezdjem moZnosti zapojeni do rozhodovacich

procest a ty zmiflovali 4x.

Z vysledkii otevienych otazek vyplynulo, ze zaméstnanci by ve firm¢& nejvice uvitali
motivacni nastroje jako je vyS§i mzda, pravidelné bonusy a finanéni odmény. Tyto prvky
byly nejcastéji zmiflovany mezi nastroji, které¢ ve firm¢ aktualné chybi a zaméstnanci by je
povazovali za pfinosné. Naopak mezi mén¢ zadané nastroje respondenti zatfadili moZnost
zapojeni do rozhodovacich procesii, prispévky na kulturni akce nebo relaxacni pobyty.
Z téchto odpovédi vyplyva, ze zaméstnanci uptednostiiuji zejména hmotné a financéné

hodnotné benefity, zatimco nehmotné stimuly vnimaji jako méné efektivni ¢i nedostacujici.

Vyhodnoceni druhé vyzkumné otazky: Jak pracovnici vnimaji nové stimulacni ndstroje,

které zatim nebyly ve firmé pouZivany?
K obsahu odpovédi na 2. vyzkumnou otdzku se vazou tyto otazky dotazniku: 7, 8.
Znéni otazky dotazniku €. 7:

Které¢ finan¢ni nastroje byste uvital/a ve Vasi firmé?
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Finan¢ni motivacni ndastroje
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Obrazek 3 - Financni néstroje, které by zaméstnanci nejvice uvitali ve firme

o

o

o

o

Na zéklad¢ provedeného dotaznikového Setfeni 1ze konstatovat, Ze hodnoceni zaméstnancti
finan¢nich motiva¢nimi nastroju, které by uvitali ve firm¢ se pohybuje na riiznych urovnich
v zavislosti na konkrétnim typu motivaéniho nastroje. Nejvy$S§i miru spokojenosti
respondenti vyjadfili u vy$§i mzdy (viz motivaéni néstroj A, Tabulka 7 v Ptiloze I této BP),
kterd byla ohodnocena 124body. Motivaéni nastroj 13. plat (viz motivacni ndstroj C,
Tabulka 7 v Ptiloze I této BP) také ziskal pfedni ptficky v ohodnoceni 119 body. Déle také
pravidelné bonusy (viz motivaéni nastroj B, Tabulka 7 v Ptiloze I této BP) se ziskanymi
body 112. Zaméstnanci také preferovali vice prispévek na penzijni pripojisténi (viz
motivacni néstroj F, Tabulka 7 v Ptiloze I této BP) se ziskanymi 105 body a pFrispévky na
dopravu a jidlo (viz motivacni néstroj D, Tabulka 7 v Ptiloze I této BP) s ohodnocenim 101

bodu.

Naopak finan¢ni motivaéni nastroje s niz§im ohodnocenim byly pFrispévky na dovolenou
(viz motivacni nastroj G, Tabulka 7 v Ptiloze I této BP) s 99 body, priplatky za prescasy
(viz motivacni nastroj E, Tabulka 7 v Ptiloze I této BP) s 96 body a prispévky na kulturni
akce (viz motivacni nastroj H, Tabulka 7 v Ptiloze I této BP) s pouhym ohodnocenim 88

body.
Znéni otazky dotazniku ¢.8:

Které nefinan¢ni néstroje byste uvital/a ve Vasi firme?
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Nefinan¢ni motivacni nastroje
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Obrazek 4 - Nefinancni nastroje, které by zaméstnanci nejvice uvitali ve firmé

o

o

o

o

Nejlépe ohodnoceny nefinan¢ni motivacni ndstroj se ziskanymi 108 body je skvélé pracovni
prostiedi (viz motivaéni néstroj E, Tabulka 8 v Ptiloze I této BP). Zaméstnanci ohodnotili
nefinan¢ni motivacni nastroje poskytovani zpétné vazby od vedeni (viz motivacni néstroj
D, Tabulka 8 v Ptiloze I této BP) a uznani za dosaZené uspéchy (viz motivacni nastroj G,
Tabulka 8 v Ptiloze I této BP) shodné, a to 103 body. Nésledn¢ byly shodné ohodnoceny
nefinanéni motivacni nastroje rozvoje dovednosti zaméstnanci (viz motivacni nastroj A,
Tabulka 8 v Ptiloze I této BP) a penzijniho pFipojiSténi zaméstnanci (viz motivacni

nastroj H, Tabulka 8 v Ptiloze I této BP) se 101 body.

Naopak mensi zajem od zaméstnanclti ziskaly motivani ndstroje, kterymi je osobni
a pracovni rozvoj (viz motivacni néstroj C, Tabulka 8 v Ptiloze I této BP) s 99 body. Déle
relaxa¢ni pobyt (viz motivacni nastroj CH, Tabulka 8 v Ptiloze I této BP) ziskal ohodnoceni
98 bodl. Hned pod nim se vyskytuje kariérni rist (viz motivacni nastroj B, Tabulka 8
v Ptiloze I této BP) s 97 body. Posledni pfi¢ku ziskalo zapojeni se do rozhodovacich
procesii (viz motivacni nastroj F, Tabulka 8 v Ptiloze I této BP) s 96 body. VSechny
hodnocené nefinanéni motivaéni ndstroje byly zaméstnanci ohodnoceny pomérné

vyrovnan¢.

6.6 Analyza rozhovoru s vedouci pobocky

Rozhovor s vedouci pobocky firmy piinesl velmi dilezité dopliiujici informace k jejich
pouzivanym motiva¢nim nastrojum. Z odpovédi vyplyva, Ze firma vyuzivé finan¢ni, a také

nefinanéni motivacni nastroje.
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Z finan¢nich forem motivace je klicovy mésiéni bonusovy systém, ktery je zaloZen na
hodnoceni vykonu ze strany vedoucich jednotlivych oddéleni. Bonusy jsou pfizndvany za
nadstandardni pracovni nasazeni, zastupovani kolegli ¢i zvladani specifickych ukolt.
Ackoliv firma nema tyto motivacni néstroje zakotveny v internich dokumentech, tak jsou
v praxi systematicky vyuzivany. Mezi dal$i finan¢ni benefity patii stravenkovy pausal,
ktery je vyplacen ve mzd¢ zaméstnancl. Jednou z novinek ve firmé jsou prispévky na

Zivotni pojisténi, které byly zavedeny od nového roku.

Z nefinan¢nich nastrojit byly uvedeny zejména zkracené tvazky pro rodice
a studujici, moZnost home office, ktery si mohou vybrat pravidelné¢ béhem tydne vzdy
jeden den, flexibilni za¢atek pracovni doby, sluZebni telefon k soukromému pouZziti, 25
dni dovolené ¢i pravidelné dodavky Cerstvého ovoce na pracovisté. VSechny tyto nastroje
pfispivaji k rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem a soucasn¢ podporuji tymovou

soudrznost.

Z rozhovoru rovnéz vyplynulo, Ze motivacni systém je priubézné aktualizovan, ackoli ne
na kazdoro¢ni bazi. V minulosti byla provedena také externi motivacni analyza, jejimz
vysledkem bylo zjisténi, ze firemni prostfedi je z pohledu motivace zaméstnanct stabilni,
avSak pracovnici jsou v nékterych ohledech naro¢néjsi. ,, Pred pandemii COVID-19 jsme si
nechali zpracovat motivacni studii od persondlni agentury. Vysledky ukdzaly, Ze nase situace
neni Spatnd, ale zaméstnanci byli hodnoceni jako narocni az rozmazleni, “zminuje vedouci

pobocky firmy v rozhovoru.

Vedouci pobocky firmy oznacila za kliCovou oblast k dalSimu rozvoji komunikaci
zaméstnancii mezi sebou, také zminila potfebu organizace vice workshopi
a teambuildingovych aktivit, které by mohly dale posilit firemni kulturu a vzajemné vztahy

na pracovisti.

Z celkové analyzy rozhovoru vyplyva, ze firma disponuje Sirokym portfoliem ndstrojii pro
stimulaci a motivaci zaméstnancii. Pfestoze nékteré z nich nejsou formalné zakotveny
v internich dokumentech, v praxi jsou funkéné vyuzivany a maji pozitivni dopad na pracovni

spokojenost zaméstnanc.
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7 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

V analytické Casti bakalaiské prace byl realizovan vyzkum, jehoz cilem bylo zhodnotit
uroven spokojenosti zaméstnancli s aktudlné vyuzivanymi motivacnimi ndstroji a zjistit
jejich nazor na mozné zavedeni novych motivacnich néstroji. Vyzkum probihal kombinaci
dvou vyzkumnych technik, kterymi byl strukturovany rozhovor s vedouci firmy a dotaznik.
Dotaznik byl rozesldn mezi zaméstnance firmy, pficemz celkem se vyzkumu zc¢astnilo 31
respondentll. Rozhovor byl proveden osobné s vedouci zlinské a prazské pobocky firmy

a byla ziskana data, potfebné k uskutecnéni vyzkumu.

Prvni dil¢i cil vyzkumu spocival ve zjisténi trovné€ spokojenosti zaméstnancti s aktualnimi
vyuzivanymi motivacnimi nastroji. Z odpovédi vyplynulo, Ze zaméstnanci kladné hodnoti
zejména flexibilni pracovni dobu, jistotu zaméstnani a pozitivni pracovni prostiedi. Naopak
nizsi spokojenost byla zaznamenana u nastroju, jako jsou kariérni rist, finanéni odmény

a osobni rozvoj, coz naznacuje prostor pro jejich zlepSeni.

Druhy dil¢i cil se zamétuje na zhodnoceni ndzori zaméstnancli na stimulacni nastroje, které
doposud ve firmé nejsou zavedeny. Zaméstnanci by nejvice uvitali zavedeni vy$si mzdy,
13. platu a pravidelnych bonust. Z nefinan¢nich nastroji preferovali predev§im kvalitni
pracovni prostiedi, poskytovani zpétné vazby a uznéani za dosazené vysledky. Mén¢ zaddané

byly ptispévky na kulturni akce ¢i relaxacni pobyty.

Ziskana data byla zpracovana a nasledné prezentovana ve forme¢ tabulek a grafii. V tabulkach
1 az 5 je znazornéna zékladni charakteristika vyzkumného vzorku. Na Obrazcich 2 az 4 jsou
grafy, které nam vyobrazuji hodnoceni vyuzivanych motivacnich néstroji ve firm¢ a dale
hodnoceni finan¢nich a nefinancnich motivac¢nich nastroji, které by mohly byt ve firmé nove
zapojeny. Pro podrobnéjsi interpretaci vysledkl byly vytvofeny podkladové Tabulky 7-9 ke
grafiim, které jsou soucasti Ptilohy I této bakalafské prace. Mimo jiné z nich také vyplyva,

ze respondenti ve vétsi mife preferuji financni motivacni nastroje.
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8 NAVRHY NA ZLEPSENI

Na zéklad¢ vyhodnoceni vysledki dotaznikového Setfeni byly identifikované klicové
oblasti, ve kterych je mozné ptfidat nebo zménit motivacni nastroje pouzivané ve zkoumané

firmé.

Na zaklad¢ zjisténi z dotaznikového Setfeni a rozhovoru s vedouci firmy lze konstatovat, ze
zkoumana firma vyuziva Siroké spektrum financnich i nefinan¢nich motivacnich nastroju,
pfi¢emz vétSina z nich je zamé&stnanci vnimana pozitivné. Presto vSak existuji oblasti, které

je potieba vice rozvijet a zlepSovat.

Prvné je vhodné doporucit posilit oblasti kariérniho ristu a osobniho rozvoje, protoze
tyto motivacni nastroje byly v rdmci vyzkumu hodnoceny hiife, coz mlze naznacovat
potiebu rozsiteni moznosti dal§iho vzdélavani nebo napiiklad nabidky Skoleni. V tomto
ohledu bylo pfinosné zavést systém pro identifikaci talentovanych zaméstnancti, ktefi by

méli moznost planovat rozvoj vlastniho profesniho ristu.

DalSim doporuenim je vysvétlovat stavajicich benefiti. Napiiklad pfispévky na
stravovani formou mzdovych pausalii nejsou zaméstnanci vzdy vnimény jako benefit, coz
miZze sniZzovat jejich motivacni Gcinek, proto je dilezit¢ zaméstnancim piipominat tyto
benefity, které nejsou jednoduse viditelné. Doporucuje se tedy pravidelnd komunikace mezi
vedenim a zaméstnanci, kterd by zaméstnancim ptipominala hodnotu poskytovanych

benefitll a zvySovala jejich povédomi o dostupnych nastrojich.

Zaméstnanci také vyjadfili zajem o nové financni motivacni ndstroje, mezi nimi vedly
zejména vy$Si mzda, 13. plat a pravidelné bonusy. Vzhledem k tomu, Ze finan¢ni
odmeénovani predstavuje vyznamny prvek v systému motivace, bylo by vhodné zvazit
moznost zavedeni nckteré z téchto forem odménovani. Pravidelné bonusy jsou velkym

pfinosem ve firmé, protoze zaméstnanci uvidi kazdy mésic ohodnoceni své prace.

Z hlediska nefinancnich ndstrojii se zaméstnanci nejvice priklanéli k zajmu o zlepSeni
pracovniho prostiedi, i pies to, Ze pracovni prostfedi vySlo jako jedno znejlépe
hodnocenych motivacnich néstroji, na které ve firm¢ kladou velky diraz. Dale vedl rozvoj
dovednosti a zajiSténi jasné a pravidelné zpétné vazby. Tyto vysledky poukazuji na
potebu vétsi participace zaméstnanci na chodu firmy a posileni jejich hlasu v ramci

vnitrofiremni komunikace. Doporucuje se proto Castéjs$i organizace tymovych workshopi,
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komunikace, otevienych porad a pfipadné zapojeni zaméstnanct do strategickych diskusi

formou pracovnich skupin.

Dale lze doporucit posileni tymové spoluprice a firemni Kkultury, napiiklad
prostfednictvim pravidelnych teambuildingovych akci nebo internich komunitnich aktivit.
V rozhovoru s vedouci zaznéla potieba posilit vzdjemnou komunikaci mezi zaméstnanci
a zamezit rozpadu kolektivu, coZ potvrzuje i zajem respondentll o pozitivni atmosféru na

pracovisti.

V neposledni fad¢ je vhodné nastavit systém pravidelného preménovani stimula¢nich
nastroji, ktery by reflektoval ménici se potfeby zaméstnancti, trendy na trhu prace a nové
technologické moznosti. Doporucuje se zavedeni kazdoro¢niho interniho prizkumu
spokojenosti s motivaénimi nastroji a vyhodnoceni zpétné vazby v ramci HR oddé¢leni

s naslednou aktualizaci benefitniho portfolia.

Souhrnné lze tici, Ze firma ma pevny zéklad motivacnich néstroja, jejichz efektivita by vSak
mohla byt déale posilena prostfednictvim lepSi komunikace, individualizace pfistupt
a otevienéjsiho dialogu se zaméstnanci. Implementaci vySe uvedenych doporuceni by mohlo

dojit ke zvySeni celkové pracovni spokojenosti, loajality a vykonnosti zaméstnancu.
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ZAVER

Tato bakalatska prace se zabyvala analyzou motivacnich nastrojii pouzivanych ve vybrané
firmé ptsobici v oblasti logistiky. Cilem prace bylo zhodnotit u¢innost stavajiciho systému
motivace z pohledu zaméstnancti a navrhnout doporuceni, ktera by mohla pfispet k jeho
zlepSeni. Pro dosazeni stanovené¢ho cile byla vyuZita kombinace kvalitativniho
a kvantitativniho vyzkumu, tedy rozhovor s vedouci pobocky firmy poskytl kontext k
aktualn¢ pouzivanym motiva¢nim nastrojiim, zatimco dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci

nabidlo pohled na jejich vnimani a miru spokojenosti.

Z vysledki vyplynulo, Ze mezi nejvice ocenované motivacni ndstroje patii flexibilni
pracovni doba, pozitivni pracovni prostfedi a jistota zaméstnani. Zaméstnanci pozitivné
hodnotili také pfistup vedeni v oblasti pracovnich podminek a moznost vyuzivat
nckteré benefity poskytované nad ramec zdkonnych povinnosti, jako jsou home office,
pfispévky na Zivotni pojisténi ¢i prodlouzena dovolena. VSechny tyto ndstroje piispivaji k

rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem a soucasné podporuji tymovou soudrznost.

Zaméstnanci rovnéz projevili vysoky zdjem o zavedeni dalSich motivacnich nastroju,
pfedevs§im finan¢niho charakteru, naptiklad 13. platu, pravidelnych bonusi nebo vyssi
mzdy. Mezi nefinan¢nimi podnéty se objevovala potieba vétsiho uznani za vykonanou praci
nebo napiiklad rozvoje dovednosti zaméstnancti. Z téchto zjisténi vyplyva, ze prestoze firma
nabizi Siroké spektrum motivacnich nastroju, jejich potencial neni zcela naplnén nebo neni

zameéstnanci dostate¢né vnimany.

Navrzena doporuceni v zavéru prace vychazeji z konkrétnich vysledkil Setieni a smétuji
k tomu, aby firma mohla efektivnéji reagovat na potieby svych zaméstnancii. Patii sem
napiiklad rozsifeni systému profesniho ristu, pravidelné hodnoceni vykonu, transparentni

komunikace v oblasti benefitl ¢i zavedeni nekterych novych motivaénich prvkda.

Zavérem lze fict, ze vysledky prace pfinesly dilezité poznatky, které mohou piispét
k optimalizaci systému fizeni lidskych zdroji ve firmé. V SirSim kontextu tato prace
potvrzuje potfebu prizplisobovat motivacni néstroje aktudlnim podminkam a ocekévanim

pracovnikd.
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PRILOHA P I: TABULKOVE ZPRACOVANI ODPOVEDI
Z DOTAZNIKOVE SETRENI K OTAZKAM 6, 7, 8.

Tabulka 7 - Hodnoceni zaméstnancii motivacnich nastrojd, vyuzivanych ve firmé

Oznaceni| Motivacni| Velmi SpiSe SpiSe Velmi > >
nastroj |spokojen/a|spokojen/a|nespokojen/a|nespokojen/ajodpovédi bodi
(4 body) | (3 body) (2 body) (1 bod)
A Kariérni 6 13 12 0 31 87
rust
B Finan¢ni 7 12 10 2 31 86
odmény
C Osobni 6 13 11 1 31 86
rozvoj
D Flexibilni 15 15 1 0 31 107
pracovni
doba
E Jistota 12 18 1 0 31 104
zamestnani
F Firemni 6 11 12 2 31 83
benefity
G Pochvala 10 15 6 0 31 97
od vedeni
H Pracovni 12 17 2 0 31 103
prostredi
CH Pozitivni 11 17 3 0 31 101
atmosféra

(vlastni zpracovani)




Tabulka 8 - Finan¢ni néstroje, které¢ by zaméstnanci nejvice uvitali ve firmé

Oznaceni| Motivacni |Urcité ano| SpiSe ano | SpiSe ne Urdité ne > >
nastroj (4 body) | (3 body) (2 body) (1 bod) |odpovédi| bodi
A Vys$si mzda 24 7 0 0 31 124
B Pravidelné 21 9 0 0 31 112
bonusy
C 13. plat 27 3 1 0 31 119
D Prispévky na 16 10 2 3 31 101
dopravu/jidlo
E Piiplatky za 16 6 5 4 31 96
piesCasy
F Piispévky na 19 5 7 0 31 105
penzijni
pfipojisténi
G Piispévky na 14 9 8 0 31 99
dovolenou
H Piispévky na 9 11 8 3 31 88

kulturni akce

(vlastni zpracovani)




Tabulka 9 - Nefinan¢ni néstroje, které¢ by zaméstnanci nejvice uvitali ve firmé

Oznaéeni

Motivaéni
nastroj

Urcité
ano
(4 body)

SpiSe ano
(3 body)

SpiSe ne
(2 body)

Urcité ne
(1 bod)

2

odpovédi

bodu

Rozvoj
dovednosti

11

17

31

101

Kariérni rust
zameéstnancu

17

31

97

Osobni a
profesni
rozvoj

19

31

99

Poskytnuti
zpétné vazby
zaméstnancum

12

17

31

103

Skvelé
pracovni
prostiedi

17

12

31

108

Zapojeni se do
rozhodovacich
procesi

16

31

96

Uznani
zaméstnancu
za jejich
uspéch

14

13

31

103

Penzijni
pfipojisténi
zamé&stnancl

15

31

101

CH

Relaxaéni
pobyt

11

14

31

98

(vlastni zpracovani)




PRILOHA P II: DOTAZNIKOVE SETRENI

Motivaéni nastroje ve firmé
Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Laura Mynatikova a momentalné dokonc¢uji studium 3. ro¢niku na Fakulté

managementu a ekonomiky, Univerzité Tomase Bati.

V ramci své bakaléi'ské prace se zabyvam tématem analyzy motivaénich nastroji ve

firmé, a proto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku.

Cilem tohoto anonymniho Setieni je ziskat vase ndzory na stavajici motivacni nastroje,
které jsou vyuzivany ve Vasi firmé. Vami poskytnuté odpovédi budou slouzit vyhradné ke

zpracovani mé bakaléaiské prace a budou zpracovany zcela anonymné.
Vyplnéni dotazniku Vam zabere cca 10 minut.

Ptedem Vam srdecné dékuji za Vas Cas a ochotu podilet se na tomto vyzkumu.

1. Jaky je Vas vek? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Méneé nez 25 let
25-34 let
35-44 let
45-54 let

55 avice let



2. Jaké je Vase pohlavi? *

Oznacte jen jednu elipsu.

3. Jakdlouho pracujete ve firmé? *

Oznacte jen jednu elipsu.

) Méné nez 1 rok
) 1-3roky
) 47 let

) 8 avice let

4. Kolik hodin denné ve Vasi firmé primérné pracujete?

Oznacte jen jednu elipsu.

: Méné nez 6 hodin
) 6-8 hodin
) 9-10 hodin

) Vice nez 10 hodin

5. Pracujete na plny nebo éasteény uvazek? *

Oznacte jen jednu elipsu.

) Plny uvazek

) Casteény Gvazek



6.

Uved'te, jak jste spokojen/a s motivaénimi nastroji, které jsou v souéasné dobé ve

Vasi firmé pouzivany.

Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Jsem velmi Jsem spise Jsem spise Jsem velmi
spokojen/a spokojen/a nespokojen/a nespokojen/a
Kariémi rist — P - —
zaméstnancii — - —
Financni odmény — — - N
zaméstnancii — = =
Osobni rozvoj —\ — — —
zaméstnancii — - "' -
Flexibilni pracovni doba — — - —
zaméstnancii — — =
Jistota zaméstnani O O i -
Firemni benefity — — — —
zaméstnanci — - =
Pochvala od vedeni O O s £
Pracovni prostredi ve — - - — —
ﬁm‘é L — — N/
Pozitivni atmosféra ve ~ — — —
ﬁm‘é N/ __/ S L
Které finanéni nastroje byste uvital/a ve Vasi firmé? *
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.
Urcité ano Spiseano Spisene Urcité ne

Vy3si mzdu zaméstnance o C - -

Pravidelné bonusy zaméstnance B C C D

13. plat zaméstnance B C C )

Prispévky na dopravu/jidlo zaméstnance D) e D B

Priplatky za pfescasy @) )

Prispévky na penzijni pfipojisténi O ) C B

Prispévky na dovolenou

Prispévky na kulturni akce




8. Které nefinanéni nastroje byste uvital/a ve Vasi firmé? *
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Urcité ano SpiSeano SpiSene Urcité ne

Rozvoj dovednosti zaméstnancii - O @ @
Kariémi riist zaméstnanci O O O -
Osobni a profesni rozvoj zaméstnancii ) O ) &
Poskytnuti zpétné vazby zaméstnancim L ) O O (O
Skvélé pracovni prostredi - . O -
MozZnost zapojeni se do rozhodovacich ~ ) Y —
e - @ e (O
Uznani zaméstnanci za jejich Gspéch D ) D )
Penzijni pfipojisténi zaméstnancii @ O @) @
Relaxaéni pobyt O @) ) -

9. Jak byste celkové ohodnotili souéasnou motivaci ve firmé? *
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Velmi dobrou Dobrou Spatnou Velmi Spatnou

Souéasnou motivaci hodnotim jako ) ) ) )

i\ J \__/ L4 \ /

10. Napiste, které dva z uvedenych motivaénich nastroji, jsou podle Vas ty nejlepsi. *

11. Napiste, které dva z uvedenych motivaénich nastroju, jsou podle Vas ty nejhorsi. *



PRILOHA P III: ROZHOVOR S VEDOUCI POBOCKY

Téma: Motivacni nastroje ve firmé

Otazka 1: Jaké nastroje nebo formy motivace zaméstnanct ve Vasi firm¢ aktualné
vyuzivate?

Odpovéd’: ,,V soucasnosti vyuzivame meésicni bonusovy systém, kdy kazdy vedouci
oddéleni pfed koncem mésice zasle hodnoceni zaméstnancti. Hodnoti se naptiklad, zda
n¢kdo zastupoval kolegy béhem dovolené ¢i nemoci, zda se podilel na zvlastnich ukolech,
jako jsou nové dopravni operace nebo audit v ucetnim oddéleni. Na zakladé¢ téchto
hodnoceni jsou nasledné rozd€lovany mésicni bonusy.*

Otazka 2: Jsou tyto motivacni nastroje zakotveny v n¢jakych internich ¢i oficialnich
dokumentech firmy?

Odpovéd’: ,\Ne, oficialn¢ nikoliv. Pouze v n¢kterych ptipadech, jako je naptiklad
ptispévek na Zivotni pojisténi, jsou vyzadovany protokoly a souhlasy zaméstnanci.*
Otazka 3: Vyuzivate ve firmé i nefinan¢ni formy motivace? Pokud ano, jaké konkrétng?
Odpovéd’: ,,Ano, nabizime zkracené pracovni tvazky, zejména pro zaméestnance pecujici o
malé déti nebo studujici. V piipadé, Ze si zaméstnanec praci zvladne zorganizovat
samostatné a nikdo za n¢j nemusi pfebirat povinnosti, mize vyuZzit home office misto
dovolené. Dale poskytujeme stravenkovy pausal, ktery je vyplacen formou mzdy.
Zaméstnanci tak maji volnost v jeho vyuziti, ackoli si to mnohdy neuvédomuji jako
motivacni benefit. Zaméstnanci maji také sluzebni telefon, ktery mohou vyuzivat pro
soukromé ucely vcetné datovych tarifi.*

Doplitujici informace: ,,Nabizime 25 dni dovolené, tedy o pét dni vice neZ stanovi zakon.
Nové jsme zavedli moznost jednoho dne home office tydné, s tim, ze se kolektiv vzdy
domluvi na jednom dni, kdy budou vSichni fyzicky pfitomni na pracovisti pro zachovani
tymové soudrznosti. Sick days nezavadime — v pfipad€ nemoci mlize zaméstnanec
pracovat z domova nebo si v ptipad¢ nutnosti vytidit pracovni neschopenku. Od nového
roku poskytujeme zaméstnanctim také piispévek na zivotni pojisténi. Pro podporu
tymového ducha zajistujeme pravidelny nadkup ovoce do kancelafi. Pracovni doba je
flexibilni — zaméstnanci mohou pfichazet od 6:00 do 8:00 dle vlastnich preferenci. Neni
zavedena zadna elektronicka evidence ptichodu, diivétujeme, Ze si kazdy svou praci
odpovédné ohlida. V piipade opakovaného zneuzivani by situace byla individualné

feSena.*



Otazka 4: Dochazi ve firmé k pravidelné aktualizaci motivacniho systému dle ménicich se
potieb zaméstnanct?

Odpovéd’: ,,Ano, i kdyZ ne kazdy rok. Pracuji zde jiz 29 let a za tu dobu doslo k mnoha
zménam. V poslednich sedmi letech byly zmény prabézné. Tlak ze strany zaméstnancii
nebyl vyrazny, ale pfed pandemii COVID-19 jsme si nechali zpracovat motivacni studii od
persondlni agentury. Vysledky ukézaly, ze nase situace neni Spatnd, ale zaméstnanci byli
hodnoceni jako ndro¢ni az rozmazleni.*

Otazka 5: Které z motivacnich nastroji byste v ramci Vasi organizace povazovala za
vhodné déle rozvijet?

Odpovéd’: ,,Rada bych posilila predev§im oblast komunikace a spoluprace mezi
zaméstnanci. Vitala bych vice workshopt a také bych chtéla zorganizovat tymové aktivity

typu teambuildingu.*



