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Uvod

Motivace zaméstnancli piedstavuje v kazdé spolecnosti velmi dualezitou personalni
¢innost. Pokud si chce firma udrzet své stdvajici zaméstnance nebo ziskat potencidlni
nové pracovniky, je dilezité mit nastaveny takovy motivacni systém, ktery bude pro
zaméstnance atraktivni a bude vyhovovat jejich individualnim potfebam. O motivaci
zaméstnancl by mélo zarovein vedeni spolecnosti pravidelné pecovat a snazit se motivaci
pracovniki neustale udrzovat. Pokud jsou zaméstnanci ke své praci motivovani, podavaji

zpravidla lepsi a kvalitnéjsi vykon, ¢imz zaroven pfispivaji k dosazeni podnikovych cild.

Tato bakalaiska prace se zabyva tématem motivace pracovnikii ve spole¢nosti Chodos
Chodov s.r.0., nachdzejici se v obci Chodov u Karlovych Vart. Cilem této prace je
zhodnotit motivaéni systém z pohledu zaméstnancti spole¢nosti a nasledné navrhnout

vhodna doporuceni ke zlepseni tohoto motiva¢niho systému.

Prace je rozdélena do dvou casti. Prvni cast je teoretickd, v niZ jsou popsany
v jednotlivych kapitoldch zakladni pojmy souvisejici s motivaci a také odménovanim,
které byly dilezité pro pochopeni problematiky a ke zjiSténi a popsani systému motivace

ve spolecnosti. Teoreticka ¢ast je zpracovana na zakladé odborné literarni reSerSe.

Nasleduje cast prakticka, ve které je nejdiive predstavena spolecnost a dale popsan
stdvajici motivacni systém. K ptedstaveni spolec¢nosti a jejich produktd je pouzito
podnikovych internetovych strdnek a informaci poskytnutych vedenim spolecnosti.
Motivacéni systém je popsan na zakladé tizeného rozhovoru vedeného s personalistou
spole€nosti spole¢né s vyuZitim dalSich informaci poskytnutych personalistou béhem
nékolika dalSich rozhovort. V praktické ¢asti je dale prezentovano dotaznikové Setfeni
realizované mezi pracovniky spolecnosti a jsou prezentovany vysledky tohoto Setfeni. Na

zaklad¢ vyhodnoceni Setfeni jsou navrzena vhodné doporuceni.



Teoreticka ¢ast

1 Motivace

Pod pojmem motivace si lze predstavit jistou silu, ktera aktivuje, usmériuje a udrzuje
lidské chovéani. Prostfednictvim dobie motivovanych lidi, pfipravenych vynalozit
dobrovolné usili, tedy vice, nez se od nich o¢ekava, je dosahovano vysokého pracovniho

vykonu. (Armstrong & Taylor, 2015)

Samotné slovo motivace pochazi z latinského ,,movere®, slova vyjadiujiciho pohyb.
Vyjadtuje silu a smér chovani a zaroven zahrnuje faktory, které ovliviuji lidi k ur¢itému
chovani. Nej¢astéji jsou lidé motivovani tehdy, kdyz ocekavaji, ze konkrétni jednani
povede k dosazeni urcitého cile a ziskani hodnotné odmény. Hodnotnou odménou je
myslena takova, kterd uspokoji konkrétni potieby lidi a naplni jejich pfani. Pojem
»motivace* mize dale znamenat také lidmi stanovené cile, zplsob, jakym si své cile
vybrali 1 zpiisob, jakym se ostatni snazi zménit jejich chovani. (Armstrong & Taylor,

2015)
Motivace plisobi ve tfech rovinach. Dle Provaznika a Koméarkové (2004) jsou to:

e dimenze sméru: uplatiiuje se tim, Ze ¢innost ¢lovéka je vZdy ur€itym smérem

zaméfena, orientovana; vyjadfuje to, ¢eho chce ¢lovek dosdhnout,

e dimenze intenzity: vyjadfuje usili clovéka pro dosazeni cile, jak moc se o to
snazi; v z&vislosti na sile (intenzit€¢) motivace je ¢innost clovéka vice ¢i méné

usilovna, na dosazeni cile vynaklada vice ¢i mén¢ energie;

e dimenze stalosti (vytrvalosti, perzistence): vyjadiuje miru schopnosti ¢lovéka
prekonavat nejriznéjsi prekazky (vnéj$i, vnitini), na které miize jedinec pfi

dosahovani cile narazit; mtize byt vyjadiena také jak dlouho jeho snaha trva.

1.1 Motiv

Provaznik a Komadarkova (2004, str. 24) definuji pojem ,motiv* jako ,,...uréitou
jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku, kterd ¢lovéka — jeho ¢innost —
uritym smérem orientuje (zamétuje), kterd ho v daném sméru aktivizuje a kterd

vzbuzenou aktivitu udrzuje.” Jedna se tedy o jistou psychickou pohnutku, pfi¢inu nebo

divod lidského chovani ¢i prozivani.



S pojmem motiv se uzce vaze pojem ,,cil“. Obecnym cilem kazdého motivu je tzv.
»hasyceni“, tedy dosazeni urCitého kone¢ného psychického stavu. Tim se rozumi jisté
vnitini uspokojeni, pocit naplnéni z dosazeni cile. Pisobeni motivu trva tak dlouho,

dokud neni tohoto cile dosazeno. (Bedrnova, Novy, Jarosova a kol., 2012)

Béhem procesu uspokojovani potieb lze narazit na rtizné ptekdzky a bariéry. V jejich
dasledky dochazi k branéni dosazeni cile a neuspokojenim této potieby vznika frustrace.
,Pokud se ¢lovék snazi uspokojit svou potiebu a postavi se mu do cesty nepiekonatelna
piekazka, nastava frustrace. K frustraci dochdzi, kdyz pracovnik nedostane odménu,
kterou ocekaval, kdyz dojde k pokazeni prace, kterou se dlouho zabyval, nebo kdyz mu

vedouci nedd dovolenou, na kterou se t€sil.“ (B&€lohlavek, 2008, str. 43)

Bélohlavek (2008) uvadi nékolik zplsobl, jakymi mohou pracovnici na frustraci

reagovat, a to ku ptikladu tak, ze:

e zesiluji své Usili, aby prekazku prekonali;

e vzdavaji se svého zaméru;

¢ hledaji ndhradni cile;

e presvédcuji sami sebe, ze cil, o ktery usilovali, za to vlastné nestoji apod.
Podle Bélohlavka (2008) muze frustraci ¢i demotivaci zaméstnancti zptisobit napiiklad:

e nevSimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkiim;

e nevSimavost vedouciho k chybam a nedostatkiim;

e chaos nebo Spatnd organizace prace;

e nezaslouzend pochvala jiného pracovnika;

e nezaslouzena kritika;

e hrubé jednani nebo zesmésiovani,

e nezdjem o napady podiizenych;

e nedostatek prace, materidlu, nastroji apod.



1.2 Stimulace, stimul

»dtimulaci rozumime takové vnéjsi ptisobeni na psychiku cloveka, v jehoz dusledku
dochdzi k urcitym zméndm jeho Cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procest,

prostiednictvim zmény jeho motivace.” (Provaznik, & Komarkova, 2004, str. 25)

Stimulace mlze byt chapana jako cilevédomé ovliviiovani a usmérnovani motivace
¢lovéka, a to pravé prostfednictvim vnéjSiho pisobeni na jeho prozivani a jednani. Aby
byla stimulace Gc¢innd, je nutné uplatiiovat stimula¢ni podnéty tak, aby byly shodné
s potfebami a celkovym motivacnim profilem zaméstnancti. Predpokladem pro to je

manazerova dobra znalost ¢lenil svého pracovniho tymu. (Pauknerova a kol., 2006)

Pojmy ,,motiv* a ,,stimul” byvaji ¢asto pouzivany jako synonyma nebo chapany jako
pojmy ekvivalentni. Je vSak nutné je od sebe odlisit. Motiv pfedstavuje urcitou vnitini
psychickou silu, zatimco stimul ptedstavuje vnéjSi pisobeni na psychiku cloveka,

nejcastéji prostiednictvim jedndni jiného ¢lovéka.
1.3 Pracovni motivace

Urban (2017) uvadi, Ze motivace pracovniki patii k hlavnim ukoliim jejich vedoucich. A
to z toho ditvodu, ze motivovani zaméstnanci pracuji usilovnéji, jsou ochotnéjsi a méné
pii praci chybuji. Zaroven dosahuji lepSich vysledkd, nevyzaduji velky dohled ani

kontrolu.

»Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského chovani,
ktery je spojen s vykonem pracovni Cinnosti, se zastdvanim urcit€¢ pracovni pozice,
s vykonem pracovni pozici pfislusné pracovni role, tj. s plnénim pracovnich ukoli.
Pracovni motivace vyjadfuje celkovy pfistup ¢lovéka k praci obecné, ke konkrétnim
okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim tkoliim, tj. vyjadiuje

konkrétni podobu jeho pracovni ochoty.“ (Provaznik, 2004, str. 51)

Pracovni motivace je tedy chdpana jako piistup ¢loveka ke své praci a ke svym pracovnim
ukolim. Zaroven je spojena se zastdvanim urcité pracovni pozice a piislusné pracovni
role. Jsou-li zaméstnanci motivovani, zpravidla dosahuji lepSich pracovnich vysledkli a

mohou ptisobit 1€épe nejen na zdkazniky, ale také naptiklad na partnery organizace.



1.4 Typy motivace

Armstrong a Taylor (2015) rozdé€luji motivaci podle typu na motivaci vnitfni a vnéjsi.

Vhnitini motivace

,Vnitini motivace se projevuje tehdy, kdyz lidé maji pocit, Ze je jejich prace dulezita,
zajimava a podnétna a Ze jim poskytuje pfimeéfenou miru autonomie (volnost v jednani a
rozhodovani), moznost vyuzivat a rozvijet své znalosti a dovednosti, podobn¢ jako
ptilezitost dosdhnout vysnéného uspechu nebo vytouzené kariéry.“ (Armstrong & Taylor,

2015, str. 218)

Z tohoto tvrzeni tedy vyplyva, ze lidé jsou ke své praci vnitin€ motivovani tehdy, pokud
maji pocit, Ze je jejich prace dostatecné dalezita a vyznamna, zaroven maji ur¢itou miru
volnosti ve svém jednani a rozhodovani a maji moznost své znalosti a dovednosti nejen

vyuzivat, ale také rozvijet.

Vnéjsi motivace

U vngj$i motivace 1ze naopak hovofit o konkrétnich opatfenich, kterd jsou podnikana, aby
byli lidé motivovani. Mohou zde byt zahrnuty jak odmény, jako naptiklad zvySeni mzdy,
povyseni, udéleni pochvaly apod., tak tresty, kuptikladu v podobé¢ disciplinarnich fizeni,
snizeni mzdy, projevu kritiky apod. Vné&j§i motivatory nemuseji nutné pulsobit
dlouhodobé, nicméné mohou mit okamzity a vyrazny ucinek. (Armstrong & Taylor,

2015)
I Kocianova (2010) vyuziva rozdéleni motivace na vnitini a vnéjsi. Do vnitfni motivace
fadi soubor potfeb, hodnot ¢i zajmul. V piipadé vnéjsi motivace hovoii o podnétech

ovlivityjicich vnitini motivaci, tedy podnéty piisobici na ¢lovéka zvenci.

1.5 Motiva¢ni faktory

Motivacni faktory maji jeden spolecny znak, a to ten, Ze uspokojuji lidské potieby.
Pracovniky lze motivovat naptiklad k tomu, aby se stali zaméstnanci jisté firmy, aby v ni

zstali, byli vii¢i ni loajalni ¢i podavali pozadovany nebo lepsi vykon. (Urban, 2017)

Motivacni faktory lze tfidit riizn€. Naptiklad podobné jako u typl motivace na faktory
vnitini a vnéj$i. Toto ¢lenéni pouziva shodné nékolik autort, naptiklad Urban (2017),

Dvorakova (2012) ¢i Bedrnova a kol. (2012).
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Dle Urbana (2017) mohou byt do vnitinich faktori motivace zatazeny:
e samostatnost pii vykonu prace;
e nové schopnosti (které zaméstnanci ziskéavaji pti vykonu prace);

o viditelné vysledky své prace (jez maji zaméstnanci moznost sledovat a byvaji

nejsilnéjSim faktorem);

o Sirsi spolecensky vyznam ¢i smysl prace (tim se rozumi pfinos prace pro urcité

osoby, zpravidla pro zakazniky organizace nebo spolecnost jako celek).

Naopak do vnéjsich faktori motivace Urban (2017) fadi to, co zaméstnanci za svou praci

od organizace ziskaji, vykonaji-li ji spravné a véas. Zde jde predevsim o:
e finan¢ni odménu (mzda, prémie, bonus apod.),
e nad¢ji na povyseni ¢i zvySeni mzdy v budoucnu,

e pochvala, uznani a osobni ¢i osobni prestiz, kterd je spojena s praci ¢i mistem

zameéstnance.

Uznani je z hlediska motivace velmi zadouci. Pfedchazi mu uspéch, ktery predstavuje
nejvetsi ¢ast celkového pracovniho uspokojeni. Aby bylo tispéchu dosazeno, je nutné mit
jasné stanovené cile a zaméstnanci musi pfesné vé€dét, co maji délat. Zejména vedouci
pracovnici by si tohoto méli byt védomi. Uznani miiZe byt malé a mit pomijivy charakter,
naptiklad prostfednictvim vysloveni pochvaly ¢i povzbuzeni. Na druhé strané¢ mize byt
uznani i velké a mize mit dlouhodobé&jsi charakter, a to naptiklad povySeni, vyplaceni

prémie nebo zvySeni mzdy. (Forsyth, 2009)

Dvotéakova (2012), podobné jako Urban (2017) uvadi, Ze pracovni vykon je ovlivnén
vzajemnym pusobenim vnitinich faktord (vnitini motivatory pracovnich potieb) a
vnéjSich faktori (stimuli k cinnosti). Ty mohou ptisobit jednak v souladu, nebo
v rozporu. Neni-li ¢lovék ovlivnén vnéj$im okolim, jeho pracovni jednani zavisi pouze

na jeho individualnich potfebach a postojich k praci. (Dvotrakova, 2012)

Vnitini motiva¢ni faktory predstavuji ty faktory, které si lidé sami vytvareji a které je
ovlivituji k ur¢itému zplisobu chovani. Spadd sem napiiklad odpovédnost, mira
samostatnosti pii vykonu préce ¢i jeji zajimavost nebo smysl. Vnitini faktory pisobi
hloubéji a dlouhodobéji nez faktory vnitini, nebot’ jsou soucasti zaméestnance a nebyly

mu nijak ,,vnuceny* vn&jSim prosttedim. Vnéjsi faktory predstavuji odmény (zvyseni
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mzdy, povySeni, prémie apod.), ale i sankce (snizeni mzdy, kritika apod.), tedy to, co
organizace vyuziva k motivovani svych zaméstnanct. (Bedrnova, Novy, JaroSova a kol.,

2012)

Dal$im moznym ¢lenénim motivac¢nich faktort by mohlo byt rozdéleni na faktory hmotné
a nehmotné, jez uvadi Urban (2017). U hmotnych faktori dominuji zpravidla penize.
Pro ty, jakozto i pro vSechny dalS$i hmotné statky, plati, Ze jejich motivacni ucinek
s rostoucim uspokojenim potieb zpravidla klesa. Moznost dalsiho zvysSeni platu uz proto
neni tak motivujici. Nehmotné faktory pfedstavuji zejména pochvalu, uznani, moznost
ziskani novych zkuSenosti ¢i moznost pracovat samostatné, tedy vSechno to, co nelze

uspokojit penézi. (Urban, 2017)

Motivaéni faktory mohou byt rozdéleny i na faktory objektivni a subjektivni, které uvadi

Vastikova (2008). Do objektivnich faktorii spada:
e spolecenskd vyznamnost prace a prozivani jeji hodnoty pracovnikem,
e charakter prace,
e moznost svobody pohybu a vlastniho rozhodovani pfi préci,
e potieba setkdvat se s ostatnimi lidmi,
e vztah vedeni k podfizenym,
e vliv pracovniho prostiedi,
e odména za vykonanou praci.
Subjektivni faktory predstavuji:
e aspirace pracovnika (ctizadostivost, ambice),
e kvalifikacni predpoklady (odborné vzd¢lani),
e adaptabilita,
e stupen identifikace pracovnika s podnikem,
e stav fyzického a dusevniho zdravi. (Vastikova, 2008)

Subjektivni faktory jsou u kazdého clovéka odlisné. Lidé maji rizné ambice, jiny stupeil
vzdélani nebo se jinak ztotoZiluji s podnikem. Na druhé stran¢ faktory objektivni

predstavuji urCité podminky, které jsou zaméstnancim nastaveny podnikem.
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Zaméstnancum je urcen charakter prace, pridélena jistd mira autonomie pfi praci a jsou
odménovani za svou vykonanou préaci na zéklad¢ stanovenych kritérii. Zaroven pracuji

v takovém prostiedi, které jim podnik vytvaii.

Za dalsi podstatny motivacni faktor 1ze povazovat vztahy na pracovisti, zejména vztah
mezi vedoucimi pracovniky a jejich podrizenymi. Vedouci pracovnici zastavaji
v organizaci dilezitou roli a jsou zodpovédni za plnéni mnoha podstatnych tkoli. Prave

oni by méli umoznovat:
e Dbezproblémovou komunikaci a distribuci informaci ve firmé,
o cfektivni vedeni a delegovani ukold,
e vytvafeni prostfedi divéry a profesionality,

e aby vedouci pracovnici a zaméstnanci spolecné¢ celili problémim a

neocekavanym situacim. (Bednai a kol., 2013)

Vsechny tyto okolnosti pfispivaji nejen ke spravnému fungovani organizace, ale i
k vytvéfteni ptiznivych vztahil v ni, zejména mezi vedoucimi a jejich podiizenymi. Tyto
vztahy pfispivaji nejen k vétsi motivaci zaméstnancii a ochoté vykonavat svou praci, ale

také k tomu vykonavat ji 1épe ¢i vykonat néjakou praci navic.

Dalsim motiva¢nim faktorem by mohlo byt pracovni prostiedi. ,,Pracovnim prostiedim
se rozumi fyzikalni, chemické, biologické, socidlni a kulturni Cinitelé plisobici na
pracovniky v prubéhu pracovniho procesu. Je ur¢ovano charakterem vykonavané prace,
technologickymi postupy, technickym vybavenim, prostorem, v némZ pracovni proces

probihd, hygienickym vybavenim i estetickym feSenim pracovisté.” (Dvotakova, 2012)

Pracovni prostfedi pfispiva k pracovni pohod¢ zaméstnancli a dobrému pracovnimu
vykonu, zaroven ovliviluje 1 jejich zdravotni stav. Ovliviluje také spokojenost

zaméstnance a jeho vztah k firmé&. Pracovni prostfedi tvofi zejména:

e materidlni podminky pracovni cinnosti (stroje a zafizeni, manipulaéni
prostiedky, osobni ochranné prostiedky, suroviny a materidl, stavebni feSeni,

ostatni vybaveni pracovist);
e pouZivana technologie;
e organizace prace;

e socialni prostiedi. (Koubek, 2011)
13



Dle Dvorakové (2012) by se organizace pti vytvaieni idealniho pracovniho prostiedi pro
své zameéstnance meéla veénovat prostorovému feSeni a barevné Upravé pracovisté,

osvétleni, mikroklimatickym podminkam, Skodlivinam v pracovnim ovzdusi a hluku.

Vytvoteni piiznivého pracovniho prostiedi je diilezité zejména pro celkovou pracovni
pohodu vSech zaméstnanct. Jsou-li na svém pracovisti spokojeni a maji-li k dispozici
vSechny pomicky a vybaveni, jsou motivovani vykonavat svou praci 1épe a efektivnéji.
Zaroven je dulezité, aby zaméstnanci pii své praci nebyli nuceni vynakladat usili na
piekonani jakychkoliv negativnich vlivii, které jim praci ztézuji a pfi dlouhodobém

pusobeni mohou mit dokonce vliv na jejich fyzické ¢i psychické zdravi.

Dulezitym motiva¢nim faktorem pro spoustu lidi by mohla byt i firemni identita ci
image firmy. Firemni identita zahrnuje historii firmy, jeji filozofii, vizi, lidi ve firm¢ a
jeji etické hodnoty. Pfedstavuje komplexni uceleny obraz firmy a zarovein predstavuje to,
jaka chce firma byt. Firemni image na druh¢ strané je vefejnym obrazem této identity a
prestavuje to, jak je firma vnimana svym okolim, jak ji vidi vefejnost. (Vysekalova a kol.,

2020)

Rozhodujicim faktorem, pro¢ by lidé mohli chtit pracovat v organizaci, mize byt prave
to, jakou ma organizace historii, pro jeji filozofii nebo kvili jejim hodnotam. Zaroven
pokud ma firma dobrou image, je pozitivn€ vniméana svym okolim a je vefejn¢ uznavana,
lidé mohou touZzit stat se jeji soucasti a dosahnout pocitu uznani, jak ze strany organizace,
tak od okoli. VSechny tyto aspekty mohou pfinést clovéku vnitini naplnéni a uspokojeni

z této prace.

Velmi dilezitym faktorem je urcité jistota zaméstnani. Zameéstnanci chtéji mit jistotu
svého pracovniho mista 1 pravidelného pfijmu, tedy financni zajiSténi. Pokud
zaméstnavatel neni schopen toto poskytnout, zaméstnanci maji tendenci z firmy odchazet
a hledat si zamé&stnani tam, kde ho jist¢ mit budou. Vysoka fluktuace zaméstnanct ve
firmé mize negativné plsobit 1 na potencidlni nové zaméstnance, nebot’ tento fakt miize

poukazovat na neschopnost zaméstnavatele své zaméstnance zajistit.

Nejistota pfijmu je pro zaméstnance velmi demotivujici, a proto se mnohdy snazi s touto
situaci néjak vypotadat. Naptiklad pravé hledanim nového zaméstnani, nebo praci po
vecerech ¢i vikendech, coz vSak naruSuje rovnovdahu mezi jejich pracovnim a

mimopracovnim zivotem. (Horvathova a kol., 2016)
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1.6 Negativni motivace

V praxi se lze setkat i s takovou motivaci, ktera organizaci naopak Skodi. K tomu dochazi
tehdy, neni-li odmén a sankci uzivano v souladu s cili nebo potfebami organizace.
V tomto ptipad€ nelze zaméstnance z jejich nevhodného chovani obvinovat, nebot’ jsou

k nému motivovani. (Urban, 2017)

Urban (2017) uvadi dvé hlavni situace, kterych se negativni motivace tyka. Prvni situace
spociva v tom, ze jsou zaméstnanci n¢jakym zplisobem trestani, ptestoze své ukoly
vykonavaji spravné. Zde nevhodné sankce povedou ke snizeni pracovniho vykonu. Ve
druhé situaci jsou zaméstnanci naopak odménovani, avSak za své nevhodné jedndni.
Problémem v tomto piipadé je, ze zaméstnance nezadouci odmény dale povzbuzuji

v jejich nevhodném jednani.

S negativni motivaci je spojeno téZ nevhodné uZivani motivacnich nastroji. Dle Urbana
(2017) jimi mohou byt naptiklad vyhlaSovani zaméstnance roku, mésice apod., vytvaieni

zvlastnich kategorii zaméstnancl, nevhodné porovnavani a soutézeni.

Je diskutabilni, zda je toto vskutku mozné povazovat za nevhodné motivacni néstroje,
nicmén¢ praveé rizna kategorizace zaméstnancii mize mit za nasledek jejich demotivaci,
¢1 pocit ponizeni pied ostatnimi, pocit nedostatecnosti. Také porovndvani mulze
pracovniky demotivovat, nebo na n€ mize ptsobit dokonce nespravedliveé. Kazdy by mél

byt posuzovan a odménovan na zakladé pouze své (dobie ¢i Spatn€) odvedené prace.

1.7 Motivace pri zadani ukolu

Motivace pfi zadani tkolu predstavuje taktéz jeden z dulezitych motivacnich nastrojl.
To, jak zaméstnanec svij ukol vykond, jeho zdjem o n&j i vynalozené usili zavisi
pfedevsim na téchto pé&ti okolnostech:

e jasné a jednoznacné vysvétleni o¢ekavanych vysledki zadavanych ukolt;

e vyjadreni diivéry v jejich uspéSné vykonani;

e moznost podilet se na stanoveni ukolu;

e zdlraznéni vyznamu ukolu, a to pro organizaci i zaméstnance osobn¢;

e jista mira naroc¢nosti ukolu, plsobici pfedev§im na zaméstnance se silnéjsi

vykonovou motivaci. (Urban, 2017)
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Jsou-li zaméstnanci zaddny ukoly jasn¢ a jednoznacné, jeho motivace se zvysi.
Zaméstnanci zaroven musi ukol chapat jako dosazitelny, o ¢emz se jejich nadfizeni
pracovnici musi presvédcit a v piipadée jakychkoliv pochybnosti ze strany zaméstnance je
odstranit. Zaroven by méla byt zaméstnancim od jejich nadfizenych déna najevo duvéra.

(Urban, 2017)

Vyznam ukolu pro zaméstnance

Pokud je zadouci posilit motivaci, je dilezité zdiraznit, jaky vyznam ma vykonani ukolu
pro zaméstnance samotného nebo pro¢ by mél tkol vykonat pravé on. Nedostatecny
zajem ze strany pracovnika o vykonani ukolu mize byt pti¢inou nejasné predstavy o tom,
co mu spravné splnéni ukolu pfinese, nebo v opacném ptipadé, jaké disledky mtize mit
jeho nespravné vykonani. Za spravné vykondni Ukolu zaméstnanec ziska odménu
(finan¢ni ohodnoceni, pochvala, povySeni apod.), v opa¢ném piipadé dojde k sankcim
(snizeni mzdy, ztrata pracovni pozice apod.). Za sankci by mohla byt povazovana mimo
jiné i kritika prace zaméstnance nebo vycitky ze strany ostatnich spolupracovnikii.

(Urban, 2017)

Také Belohlavek (2008) se zabyva motivaénim piisobenim tkolu pro zaméstnance.
Uvadi, ze k tomu, aby zadané ukoly ovlivnily aktivitu pracovnika, jsou z jeho strany

nezbytné dvé podminky, a sice ze:

e jedinec musi cil pFijmout za sviij (ikol neni piijat, je-li nedosazitelny nebo v ném

pracovnik nevidi pfinos pro sebe samého);

e apokud je cil pfijat, jedinec se musi kolu oddat (jinak jej vzda pfi prvni prekazce

¢1 problému).

Vyznam ukolu pro organizaci

Vyznam tkolu pro organizaci znamena to, co organizaci jeho spravné vykonani pfinese.
Vyjadiuje, co bude pfinosem pro konkrétni ttvar, ve kterém zaméstnanec pracuje, proc¢
je dilezity pro dalsi ¢asti organizace, zakazniky apod., ale také mozné Skody v ptipadé
opominuti ¢i Spatného vykonani tikolu. Domnivame-li se, Ze zaméstnanci ukolu nevéri
nebo o ném nejsou piesvédceni, je tfeba zdlraznit vyznam ukolu. V nékterych pripadech
se vysvétleni vyznamu tkolu tyka predevsim situaci opirajicich se o cile organizace, tedy

nepifinds$i samotnému zameéstnanci zadny osobni prospéch. Casto je vyznam ukolu
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zdiivodnovan naptiklad jako moznost zvySeni zisku nebo financ¢ni uspéSnost firmy.

(Urban, 2017)

Bélohlavek (2008) uvadi 1 dalsi podminky vztahujici se k tikolu samotnému, které by

mély byt splnény. Témi jsou:

e pravidlo SMART: vychazi z ptedpokladu, Ze specifické, métitelné, akceptované,
realné a terminované tkoly motivuji vice nez ty ukoly, které pravidlo SMART
nerespektuji;

vvvvvv

splnéni a vice se angazuje v analyze problému, nicméné ukol by mél byt zaroven

splnitelny;

e zpétna vazba: informovanost o pokrocich v plnéni tkolu také stimuluje k vy$$im

vykonlim;

e soutéZ: ta povzbuzuje, jsou-li pracovnici pii plnéni svych tukold relativné
nezavisli, na druhou stranu muaze puasobit problémy v ptipadech, kdy je

vyzadovana vzajemna kooperace;

e ucast na stanoveni ukolu: ma-li pracovnik moznost i¢astnit se stanoveni ukolu,

je vice motivovan a zaroven vede k siln€j$imu pfijeti tkolu.

2 Teorie motivace zamérené na obsah

Pro potfeby této prace byly zvoleny teorie zaméfené na obsah, jelikoz vychazi
z pfesvédceni, Ze obsahem motivace jsou potieby, které je nutno uspokojit a zaroven

umoznuji vymezit faktory ovliviiujici motivaci.

Lze tvrdit, Ze u téchto teorii je chovdni motivovano neuspokojenymi potiebami.
Neuspokojend potteba vyvolava nerovnovahu, k jejimuz obnoveni je nutné stanoveni

cile, ktery danou pottebu uspokoji. (Armstrong & Talor, 2015)

Pro porovnani je mozné uvést napiiklad také teorie zamérené na proces. V téch je
kladen daraz na psychické procesy a zakladni potieby ovliviiujici motivaci. Byvaji
oznacovany také jako kognitivni €1 poznavaci teorie, jelikoZ se zabyvaji tim, jak
pracovnici vnimaji své pracovni prostfedi a zpiisobem, jakym jej interpretuji. Jinymi
slovy teorie zaméfené na proces umoziuji vysvétlit to, jak motivace funguje. (Armstrong
& Taylor, 2015)
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Déle miize byt uvedena teorie instrumentality. Ta predpoklada motivovanost ¢lovéka
k préci jen tehdy, budou-li odmény i sankce piimo zavislé na jeho vykonu. (Kocianova,

2010)

Armstrong a Taylor (2015) uvadéji, taktéz jako Kocianova (2010), Ze teorie
instrumentality vychazi z pfesvédceni, Ze nejlepSim prostiedkem k utvareni chovani
jsou odmény a sankce. Teorie je uplatiiovana vyhradné na systému kontroly a
nerespektuje dalsi lidské potieby, zdroven nezohlediiuje mozné ovlivnéni formalni
kontroly neformalnimi vztahy mezi zaméstnanci. Teorie instrumentality tedy poskytuje

pouze zjednodusené vysvétleni fungovani motivace. (Armstrong & Taylor, 2015)

Teorie zaméfené na proces a teorie instrumentality byly uvedeny pouze pro porovnani a

doplnéni, prace bude dale zaméfena vyhradné na teorie motivace zamétené na obsah.

Obrazek 1: Proces motivace zaloZeny na uspokojovani potieb

stanoveni cile

v

urCeni potreby provedeni akce

Iy

r 3

dosazeni cile

Zdroj: Armstrong & Taylor, (2015, s. 220)

Z obréazku €. 1 je patrné, ze dosazeni cile (uspokojeni potieby) predchazi vznik urcité
potieby, stanoveni cile, jez povede k jejimu uspokojeni a provedeni akce, kterou bude

tohoto cile dosazeno, tedy potieba bude uspokojena.

V nasledujicim textu budou dale uvedeny jednotlivé teorie zaméfené na obsah dle

Maslowa, Alderfera, McClellanda a Herzberga.

2.1 Maslowova hierarchie potieb

Maslow formuloval pét hlavnich kategorii potieb, které jsou hierarchicky uspotadané od
nejzakladnéjsich fyziologickych potieb az po nejvyssi potieby seberealizace. Je-li
uspokojena niz8i potieba, pozornost se soustiedi na uspokojeni potieby vyssi. Dle

Maslowa vSak potieba seberealizace nemtize byt uspokojena nikdy. Dale uvadi, ze pouze
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neuspokojend potfeba muze motivovat chovani a zédkladnim motivatorem chovani je

dominantni potieba. (Armstrong & Taylor, 2015)

Poradi uspotadanych potteb do jednotlivych stupnii (tzv. pyramidové uspoiadani)

zaroven odrazi i vyznam (vahu) jednotlivé potieby v celé struktuie potieb. Aby mohly

byt tyto poznatky vyuzity v manazerské praxi, je nutné pochopit, ze potieby se neustale

meéni a vyviji. (Dvordkova a kol., 2012)

Maslowova pyramida potieb je pevné definovéna a autofi ji proto uvadéji mnohdy

shodn€. Vymezeni jednotlivych stupiiti této pyramidy potieb je uvedena nasledovné (dle

Dvotakové a kol., 2012):

1.

stupen — existen¢ni potieby (fyziologické):

- maji zdkladni charakter a musi byt uspokojeny, nema-li ¢lovék stradat
(spanek, hlad, zizeii, obleceni, bydleni),

stupen — potieba bezpecnosti:

- sem spadd nejen bezpecCnost fyzickd, ale také ekonomicka — dilezité je
zajisténi pocitu ekonomického bezpe€i zaméstnance a jeho rodiny;

stupen — socialni potieby:

- ty jsou realizovany zejména vztahem a kontakty s okolim (skupina,
organizace, spole¢nost) a vykazuji vyraznou dynamiku,

- tyto potieby jsou povazovany za vyznamny faktor a nejsou-li nalezité
uspokojeny, dochdzi k frustraci, tudiz je nutné v€novat jim v motiva¢ni praxi
velkou pozornost;

stupen — psychologické potieby:

- sem spadaji potfeby uznani, statusu, prestize ¢i sebeucty a piedstavuji
vyznamny cil pro spoustu zaméstnancii se schopnosti sebeprosazovani a
vysokym stupném pracovnich ambic;

stupen — potieba seberealizace:

- potieby predstavujici vrchol potieb jednotlivee, jimiz je rozvoj osobnich vioh,

pocitu vlastni hodnoty, moznost ovlivnit vlastni Zivot a své okoli.
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Obrazek 2: Hierarchie potieb podle Maslowa

Sebe-
realizace

Zajimava prace, osobni
uspéch a zajem

Uznani osobnosti, uspgo- Pozice &i funkce a jeji
kojeni z prace ¥ vymezeni a oznageni

-

/
Potfeba S‘OCiéll‘ll’ Prijeti kolektivern
sounaleZitosti a pratelské vztahy
Potfeba existencni Pracovni smiouva,
jistoty a bezpecnosti penzijni plan
Fyziologické potieby A1 Potrava,
spanek

Zdroj: Vodacek & Vodackova (2013, str. 125)

Uvedeny obrazek €. 2 doplituje Maslowovu pyramidu potieb o ptiklady potieb z hlediska

pracovniho prostiedi.
Nejdiive musi byt opét uspokojeny zdkladni fyziologické potieby Cloveéka, Vodacek

& Vodéackova (2013) je navic pievadi do pracovni praxe.

2.2 Alderferova teorie ERG

Dalsi z teorii zaméfenych na obsah je Alderferova teorie ERG. Armstrong a Taylor (2015)

uvadéji jeji ti1 zakladni kategorie potieb, kterymi jsou:

1. Potfeba existence:

- sem fadi nejen zakladni fyziologické potteby, jako je hlad, Zizen, spanek, ale
také naptiklad mzdu nebo pracovni podminky;

2. Potieba sounaleZitosti:

- zde se vychazi z presvédceni, ze lidé potiebuji byt zapojeni do spole¢nosti, do
svého okoli a spadaji sem napiiklad piijeti kolektivem, pochopeni, potvrzeni,

vliv;
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3. Potieba rastu:

- tato kategorie je povazovana za nejvyznamnéjsi, lidé podle Alderfera hledaji
prilezitost, jak nejlépe vyuzit své schopnosti a dovednosti a stali se tak tim,
kym si pieji se stat.

Vodacek s Vodackovou (2013) oznacuji Alderferovu teorii ERG také jako ,.teorii tii
faktor*. Nazev teorii dala pocate¢ni pismena kazdé jedné kategorie. Ve zkratce ERG
predstavuje pismeno ,,E* prvni kategorii - ,,Existence®, pismeno ,,R*“ druhou kategorii —
»Relatedness* (socidlni vztahy k pracovnimu okoli), a nakonec posledni pismeno ,,G*

predstavujici treti kategorii — ,,Growth* (rist — osobni, profesni).

Tato teorie uvazuje i moznost, ze ,,...kdyZ jedna z uvazovanych skupin potfeb neni pro
pracovnika dostatecné€ uspokojena, pak mlze vést k zesileni naléhavosti potieby druhé®.

(Vodacek, & Vodackova, 2013, str. 130)

2.3 McClellandova teorie potieb

Jedna se o klasifikaci potieb zalozenou zejména na studiu manazerti. McClelland ve své
teorii identifikoval tfi potieby. Které to jsou, uvadéji napiiklad Armstrong & Taylor

(2015):

1. Potieba Gspéchu:

vvvvvv

2. Potieba sounalezitosti:

- predstavuje potiebu vielych a pratelskych vztahli s ostatnimi;
3. Potieba moci:
- potieba fidit ¢i ovliviiovat ostatni.
Kocianova (2010) uvadi obdobné ¢lenéni téchto tii potieb, a to na:
- potiebu sounalezitosti;
- potiebu prosazeni se a pozi¢ni vliv;
- potiebu uspesného uplatnéni.
Toto rozclenéni Kocianova (2010) dale dopliuje tvrzenim, Ze potieba sounalezitosti

vyhovuje socidlné orientovanému typu manaZzera, ktery projevuje zajem o praci se
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skupinou. Druha potieba, tedy prosazeni se a pozi¢ni vliv, je typickou charakteristikou
manazerské profese. A konecné, potteba tspéSného uplatnéni, je zase vazana na nerutinni

A1

¢innosti a uspéch v ,,soutézi s ostatnimi.

2.4 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Herzbergliv dvoufaktorovy model, jak uz ze samotného nazvu vyplyva, je teorie zalozena
na dvou skupinach faktord, které ovliviuji bud’ spokojenost nebo nespokojenost s praci.

Jsou jimi motivaéni faktory a hygienické faktory. (Dvorakova a kol.,2012)

Herzberg specifikoval dva typy motivace, a to vnitini a vngj$i. Vnitfni motivaci
predstavuji faktory vychdzejici zevnitf clovéka, tedy jsou vnitinim uspokojenim
(zajimava préace, autonomie, moznost rozvoje apod.). Vngj$i motivaci je zamérné
pusobeni vnéjsich vlivi, cilevédomé ovliviiovani vnitini motivace (odmény, povyseni,

pochvala, taktéz tresty apod.). (Kocianova, 2010)
Motivaéni faktory (tzv. satisfaktory)

Motivéatory vnitinich pracovnich potieb ptedstavuji: vykon, dosazeni Gspéchu na zakladé
ocenéni pracovniho vykonu, uznani, obsah prace, odpovédnost, moznost rozvoje. Plisobi-
li tyto motivatory, stavaji se podnétem k pracovnimu vykonu a predstavuji tak
nejucinnéjsi slozku motivace k praci. Dllezité je vnitini uspofadani potieb zaméstnance
a osobni vlastnosti, na které miZe byt dale motiva¢né plisobeno. Lze tvrdit, Ze tyto faktory
jsou odpovédné za vykon zaméstnance, protoZze ovliviluji nejen jeho pracovni
spokojenost, ale také vedou pitimo ke zvySeni pracovniho vykonu. (Dvotakova a kol.,

2012)

Hygienické faktory (tzv. dissatisfaktory)

7o

Ty zahrnuji mzdu, politiku a fizeni organizace, persondlni fizeni, interpersonélni vztahy,
fyzikalni pracovni podminky a jistotu pracovniho mista. Absence téchto faktort ¢i jejich
negativni stav v pracovnim procesu vede k nespokojenosti zaméestnanct. Naopak, jsou-li
v dobrém stavu, nevyvolavaji pracovni nespokojenost, nevstupuji ale aktivné do procesu
motivace ani nemaji pfimy vliv na praci zaméstnanct. Nedostatky vyvolavajici pracovni
nespokojenost 1ze do jist¢ miry kompenzovat intenzivnéjSim plsobenim pozitivnich

motivatord, jako jsou dobré vztahy a vedeni. (Dvorakova a kol., 2012)

Bedrnova a kol. (2012) uvadi, Ze dle Herzberga se jen vnitini motivacni faktory

(satisfaktory) pfimo vztahuji k motivaci, zatimco vnéjSi hygienické faktory
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(dissatisfaktory) ovliviiuji pouze uroven spokojenosti zaméestnancti. Dale dopliuji, Ze tyto
hygienické faktory, resp. spokojenost pracovnikll s t€mito vnéjSimi podminkami, byvaji
vnimany jako samoziejmost, ktera k praci ptilis nemotivuje. Tyto faktory si pracovnik
uvédomuje az ve chvili, kdy mu nevyhovuji, a to vede k jeho nespokojenosti. Pokud mu
vSak tyto podminky vyhovuji, neznamena to nutné, ze je spokojen, nicmén¢ nepocit'uje
ani nespokojenost.

Provaznik a Komarkova (2004, str. 68) doplnuji, ze dle Herzberga je ,,...alespon
nepfitomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti nezbytnou podminkou Zzadouci

pracovni motivace. Pracovni spokojenost zaméstnance ov§em nemusi nutn¢ znamenat

jeho motivovanost.

Tabulka 1: Stavy charakterizujici postoj zaméstnance k praci

Stav faktort Faktory hygieny Motivatory

Z4dné uspokojeni (nikoli
spokojenost)

Absence nebo negativni

T Nespokojenost z prace

Z4dna nespokojenost
s praci (nikoliv
nespokojenost)

Aktivni pfitomnost a Spokojenost s praci

pozitivni ptisobeni Vyssi pracovni vykon

Zdroj: Dvotakova a kol. (2012, str. 230)

Tabulka €. 1 pfedstavuje souhrn vySe popsanych skutecnosti vztahujicich se
k Herzbergové teorii. Na zaklad¢ stavu jednotlivych faktort Ize déle vidét jejich dopad
na zamé&stnance. Napiiklad pfi absenci ¢i negativnim pisobeni faktori dochézi v ptipadé
hygienickych faktori k vyvolani pracovni nespokojenosti, v pfipadé motivatort

nedochdzi k zddnému uspokojeni, ale neznamend vyloZené¢ ani spokojenost.

3 Motivacni priority organizace

Pod motiva¢nimi prioritami si lze pfedstavit to, na co piedev§im by se méla organizace
pfi motivovani svych zaméstnanci zaméfit. Dle Urbana (2017) to zavisi na dvou
okolnostech. Témi mohou byt jednak faktory, které miiZze organizace k motivovani svych

pracovniku vyuZzit, a jednak to, do jaké miry jsou jiz potfeby pracovniki uspokojeny.

U prvni okolnosti Urban (2017) vychazi z toho, Ze motivacni faktory se v rlznych
organizacich a na riznych pracovistich daji uplatnit v rizné mite. Pfi jejich vyuziti se

piihliZi k povaze a podminkam prace, tedy k tomu, jaké potieby si zaméstnanci na daném
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pracoviSti mohou uspokojit a jaké jsou pievazujici individualni potfeby zaméstnancti.
Muze se jednat napiiklad o odlisné podminky pro vét$i miru samostatnosti pti vykonu

prace nebo ud¢leni vyssich rozhodovacich pravomoci.

Druhé okolnost davéa piehled o tom, do jaké miry jiz byly potieby, o které se motivacni
faktory opiraji, na daném pracovisti uspokojeny. Ku ptikladu, zda jiz byly potieby plné
uspokojeny, uspokojeny castecné ¢i zcela viibec. Zde je nutné si opét uvédomit fakt, ze

s rostouci mirou uspokojeni potieb jejich motivacni u¢inek postupné klesa. (Urban, 2017)

Motivacni prioritou nékterych organizaci mohou byt i dobré pracovni vztahy. ,,Pracovni
vztahy a jejich kvalita vyrazné ovlivituji dosahovani firemnich cilt i pracovnich a
zivotnich cili jednotlivych pracovnikd. Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni a
mezilidské vztahy vytvéieji produktivni klima, které ma velmi pozitivni vliv na
individudlni, kolektivni i1 celofiremni vykon. Pfiznivé se odrdzeji ve spokojenosti
pracovnikt a ptispivaji ke slad’ovani individualnich a firemnich zajmu a cilt®. (Koubek,

2011, str. 231)

Z Koubkova (2011) tvrzeni tedy vyplyva, Ze pokud ve firmé panuji dobré pracovni
vztahy, prosperuje nejen firma, ale vSichni lidé v ni. Spole¢nymi silami totiZ dochéazi ke

splnéni cili nejen organizace, ale i cilll individudlnich, coZ l1ze poZadovat za Zadouct stav.

4 Individualni rozdily v pracovni motivaci

Plisobeni motivacnich faktort je vzdy v urc¢ité mife subjektivni. Co mize uspokojovat
potieby jednoho, nemusi uspokojovat potieby druhého a to, co je pro jednoho odménou,
muze byt pro druhého sankci. Aby bylo zaroven mozné pochopit, jak co nejlépe ocenit
zaméstnance, je duleZité rozpoznat individualni motivacni profil kazdého pracovnika. Je
nutné zjistit, jaké tkoly plni rad&ji (a zpravidla Iépe), na co ho pii posilovani motivace
upozornit, jak mu predavat zpétnou vazbu a zjistit, jakou reakci od n&j Ize v riznych
situacich oc¢ekavat. Na zaklad¢ téchto zjisténi mize byt posouzena i celkova vhodnost

zaméstnance pro dané pracovisté. (Urban, 2017)

Prostiednictvim prace ¢lovek uspokojuje své potieby. Co se tyCe pracovniho Zivota,
kazdy ¢loveék ma jiné preference. Prvni miize usilovat o vysokou mzdu ¢i jeji zvySeni,
druhy se snazi upevnit svou pozici, pro n€koho jiné¢ho je prioritni potteba udrzovat dobré

vztahy se spolupracovniky ¢i potieba kariérniho rastu. (Kocianova, 2010)
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Pokud u pracovnika vyrazné prevladaji urcité potteby, 1ze hovofit o pfevazujicim typu

individualni pracovni motivace. Urban (2017) uvadi nasledujici ¢lenéni ptedstavujici

hlavni typy této motivace:

vyrazna finanéni ¢i materialni motivace;

motivace zalozena na zajimavosti prace;

vykonova motivace;

motivace zalozena na osobni ¢i odborné povésti;
motivace vychazejici ze spole¢enského vyznamu prace;
motivace opirajici se o potiebu moci;

motivace zalozena na potiebé sounalezitosti.

Podobné jako Urban (2017), 1 Bélohlavek (2008) vymezuje rtizné skupiny lidi dle jejich

pfevladajici motivace (dominantniho motivu). Bélohlavek (2008) uvadi, ze mnoho

vedoucich pracovnikti se domniva, ze jedinou motivaci jsou pro zaméstnance penize. Ty

vSak nejsou zdaleka jedinym motivem, nebot’ spousta lidi si vice ceni jinych véci, jako

napiiklad osobniho pohodli ¢i potéSeni ze svych zalib. Bélohlavek déle uvadi riizné druhy

motivi, jimiZ jsou:

penize — ty dale predstavuji vyznamny motiv pro vétSinu lidi;

osobni postaveni — sem lze zatfadit potfebu vést lidi, rozhodovat, ¢i tidit chod
veci;

pracovni vysledky, vykon — ty jsou dilezitou motivaci z hlediska firmy, nebot’
pravée tito lidé, kteti maji svou praci radi a snaZi se v ni vyniknout, pfedstavuji
,hnaci motor* firmy;

o 24

pratelstvi — pro lidi stimto motivem je nejdilezitéj$i dobrd atmosféra na
pracovisti;

jistota — lidé zaméfeni na jistotu netouzi po mimoiadnych piijmech ani po
vysokém postaveni, spokoji se rad¢ji s malem, ale museji to mit jisté, zdroven se
hodné tidi pfedpisy a neradi riskuji;

odbornost — zde je preferovan profesiondlni rozvoj a snaha vyniknout ve své

profesi;
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e samostatnost — tito lidé té¢zko snaSeji mit nad sebou nadiizeného, o své praci

chtéji rozhodovat sami a nemaji radi, kdyz jim nékdo do prace mluvi;

e tvorivost — neboli také kreativita, pfedstavuje potfebu vytvaret néco nového.

(Bélohlavek, 2008)

5 Kontrola a hodnoceni zaméstnancu

Kontrola, zpétna vazba a hodnoceni pracovnik jsou dulezité jak pro spravné vykonani
ukolu, tak pro motivaci zaméstnanci. Pokud je kontrola provadénd vhodné, tfidicim
pracovnikim se dostava pravidelné zpétné vazby a je spravné podéno pribézné
hodnoceni, muze dojit k posileni motivace. V opacném piipadé¢ dochazi k jejimu
oslabeni, tj. pfi nevhodné provadéné kontrole ¢i neprofesiondlnim hodnoceni. (Urban,

2017)

Pokud mé mit organizace jasnou pfedstavu o vykonech svych zaméstnanct, méli by jeji
vedouci pracovnici vykonavat hodnoceni zaméstnanct alespont dvakrat rocné, a to za
jejich pfitomnosti. Zaméstnanclim musi byt poskytnut prostor k vyjadieni a hodnotici by
meéli umét svlij ndzor obhdjit, nebo uznat argumenty ze strany zaméstnance. Hodnoceni
by mélo mit vzdy pisemnou formu a je platné pouze tehdy, podepiSou-li ho ob¢ strany.

(Halik, 2008)

Tato skutecnost jiz byl naznaCena vySe, nicmén¢ 1 Koubek (2011) uvadi, ze kazda
organizace potfebuje védet, jaké zaméstnance ma, jak pracuji a jak pfispivaji k jejim
hospodéiskym vysledkim a dobrému jménu. Na druhé strané, i kazdy zaméstnanec
potiebuje védeét, jak se na néj jeho zaméstnavatel diva a jak je s jeho praci spokojen.

K tomu slouzi pravé hodnoceni zaméstnancti, které podle Koubka (2011) spociva ve:

e zjiStovani toho, jak zaméstnanec vykonava svou praci, plni ukoly a pozadavky
svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho vztahy ke
spolupracovniklim, zdkaznikiim ¢i dalSim osobam, s nimiZ v praci pfichazi do

styku;

e sdelovani zjisténych vysledkl jednotlivym zaméstnanciim a projednavani téchto

vysledki s nimi;

e hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a nalezeni vhodnych opatteni, které

pomohou k jejich realizaci.
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e Koubek (2011) také vymezuje dvé podoby hodnoceni zaméstnancl, a to

hodnoceni neformalni a formalni.

Neformalni hodnoceni spociva v prubézném hodnoceni zaméstnanct jejich nadfizenym
be&hem toho, co vykonavaji svou préci. Dalo by se fict, Ze se jedna o soucast kazdodenniho
vztahu nadfizeného a podfizeného, pii¢emz je poskytovana okamzitad zpétna vazba.
Neformalni hodnoceni nebyva nijak zaznamenavano, nicméné¢ ma znacny vyznam pro
usmérnovani prace, povzbuzovani pracovniki a ocenovani dobfe odvedené prace.
Formalni hodnoceni na druhé strané je periodické, uskutectiuje se v pravidelnych
intervalech.  Charakteristické jsou pro né planovitost a systemati¢nost, oproti
neformdlnimu hodnoceni je zpravidla racionalnéjsi a standardizované. Jeho vysledky jsou
zaznamenavany, jsou z nich pofizovany dokumenty, které jsou nasledné zarazeny do
osobnich materialt pracovnikt. Tyto dokumenty nésledné slouzi jako podklady pro dalsi

personalni ¢innost. (Koubek, 2011)

Hodnoceni miize mit rizné podoby, napiiklad podle Koubkova (2011) rozdéleni na
formalni a neformalni. Kocianova (2010) nabizi dal$i mozné rozd¢€leni, které vychazi

z pravidelnosti jejiho provadéni a zaroven do néj zahrnuje jiz zminéné miry formality.

Prubézné hodnoceni, taktéz neformalni, se zamétuje na bezprostredni pracovni vykon
a pfedstavuje zaroveil bezprostfedni zpétnou vazbu od nadfizeného. K prilezitostnému
hodnoceni dochazi tehdy, je-li vyvolano okamzitou pottebou, napiiklad hodnoceni po
skonceni adaptace zaméstnance (zde se jedna jiz o hodnoceni formalni). TaktéZ formalni
hodnoceni ptredstavuje hodnoceni systematické. To je provaddéno pravidelné a je
standardizované, kdy zaméstnanci jsou hodnoceni podle pfedem stanovenych kritérii.

(Kocianova, 2010)

5.1 Motivacni vyznam kontroly

Kontrola patii hlavné mezi tikoly vedoucich pracovnikil. Jejim smyslem je vcas zjistit
pfipadné nedostatky v praci, zaméstnance na né¢ upozornit a poskytnout jim prostor
k jejich odstranéni. Kontrola, ¢i jen védomi toho, Ze prace bude kontrolovana, je
dalezitym motivaénim prostfedkem. Védi-li zaméstnanci, ze vedouci jejich praci
prabézné kontroluje, vénuji svym tkoliim vétsi pozornost. Totéz plati i naopak — pokud

pracovnici védi, Ze jejich prace nebude kontrolovana, maji tendenci vykonavat ji méné

odpovédné a jejich plnéni odkladat, v nékterych ptipadech i trvale. (Urban, 2017)
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K posileni motivacni funkce kontroly slouzi predevs§im:
e upozornovani na to, ze kontrola bude provadéna;
e stanoveni dil¢ich kontrolnich bodd, a to zejména v ptipadé ukoll delsich;

e zaznamenavani stanovenych ukoll vcetné termint jejich dokonceni pted zraky

osob, kterym byly zadany;
e stanoveni jasnych kritérii, podle kterych bude kontrola provadéna. (Urban, 2017)

Pted samotnou kontrolou je vSak nutné vzit v uvahu, jaké pracovni podminky vedouci
pracovnici svym podiizenym vytvofili. Maji zaméstnanci piijemné pracovni prostiedi,
potiebné pracovni prostiedky a jejich dostatek k tomu, aby byli motivovani k vyssimu
vykonu? Na vSechny takovéto otazky by v idedlnim ptipad€ mela byt kladnd odpoved.
Zaroven by se vzdy méla pozadovat takovd prace, kterd odpovida vytvorenym

podminkam. (Halik, 2008)

Halik (2008) povazuje hodnoceni za jeden z dulezitych motivac¢nich prvki, pokud je
pouzito spravné. Je-li provedeno Spatn€é, mize mit na zaméstnance opacny Ucinek, a

naopak je demotivovat.

Dulezité je si uvédomit, ze motivacni ptisobeni kontroly je zalozeno i na tom, ze kontrola
neni chapana jako projev nedivéry ve schopnosti pracovnikd. Vykonavani kontroly by
tak proto nemélo plisobit a zarovenl by nemé&lo byt vedeno snahou hledat chyby za kazdou
cenu. Pokud zaméstnanci chapou kontrolu jako projev nediivéry, je nutno jim vysvétlit,
ze v n¢ vedouci pracovnik ma divéru a jsou také presvédceni o tom, Ze maji zajem o svou
praci a chtéji ji vykonavat spravné a odpovédné. To ovS§em neznamena, Ze by jejich prace
neméla byt kontrolovdna. Kazdy se nékdy mize dopustit chyby, i1 ptes to, Ze svou praci

vykonavé odpovédné. (Urban, 2017)

Urban (2017) dale uvadi, ze by se pii provadéni kontroly mélo vyvarovat dvou extrému
— piili§ Gasté kontrole a kontrole nedostateéné. Cetnost kontroly by méla zaviset na
povaze a slozitosti vykondvané ¢innosti a zaroven také na schopnostech a zkusenostech
pracovnikl. ZvySena kontrola bude provadéna zejména u novych nebo nezkusSenych
zamestnancy, ktefi ji potfebuji a mnohdy dokonce vyzaduji. Nejsou-li svym nadiizenym
dostate¢né hodnoceni, mtze to u nich vést k nejistoté, nespokojenosti, nebo 1 predstave,

Ze mu na nich osobné nezalezi. Jejich motivace v dlsledku toho poté klesa.
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5.2 Zpétna vazba

Zpétnd vazba by méla byt zaloZena na faktickych dikazech, jako jsou dosazené vysledky,
skute¢né udalosti, kritické ptipady nebo vyznamné reakce, které né¢jak ovlivnily pracovni
vykon. Zpétna vazba by méla byt poskytovana tak, aby si zaméstnanci uvédomili jeji
faktickou povahu. Méla by vyjadiovat to, co se skutecné stalo a neméla by soudit.
Zaméstnancim by méla byt mimo névrhi na zlepSeni poskytnuta téZ pozitivni vazba
sd€lujici to, co se jim povedlo. Pokud uciti podporu, budou ochotnéjsi pracovat na

zlepSovani svého vykonu. (Armstrong & Taylor, 2015)

Zpétnd vazba by méla byt poskytovana okamzit¢ a mela by byt co nejkonkrétné;si.
V ptipadé¢ kritického hodnoceni by se zadroveit mélo snazit zabranit nepfiznivym emocim
¢i odmitavym reakcim kritizovaného. Soucasti tohoto hodnoceni by méla byt i pomoc

s nalezenim vychodiska z dané situace. (Urban, 2017)

Mezi nadfizenym a podfizenym musi fungovat zpétnd vazba a vzidjemna komunikace.
Vzijemnd zpétna vazba slouzi jak pro kontrolu vedoucim pracovnikiim (kdy si sami
oveii, zda a jak byl zadany tkol splnén, dodrzeni terminu dokoncéeni apod.), tak pro
»prosty princip®, kdy vedouci povazuji ukol za splnény tehdy, kdyz jim jejich podtizeny
sdéli, Ze jej dokoncil. Nadfizeny a podfizeny by si méli navzajem divéfovat, nicméné

vzdy je na misté patficné kontrola ze strany vedouciho. (Halik, 2008)

Provadéni priibézné kontroly a poskytovani pribézné zpétné¢ vazby umoziiuje v€asné

odhaleni a feseni problémt. (Koubek, 2011)
OkamZzité predani zpétné vazby

Zpétnou vazbu je tfeba poskytnout co nejdiive. Pochvélit zaméstnance bezprostfedné po
odvedeni dobré prace je dulezité nejen k posileni motivace pracovnika, ale také
k upozornéni jej na jeho spravné jednani ¢i postup. Nekdy si ho totiz zaméstnanec nemusi
byt zcela védom. Neptiznivé hodnoceni, které nebylo pfedano bezprostiedné, postrada
divéryhodnost a zaméstnancem muze byt vnimano jako neposkytnuti piileZitosti
k napraveni chyby ¢i upraveni svého jednani. Pfi okamzitém hodnoceni bychom neméli
nechavat bez povSimnuti ani ,,drobné* nedostatky v pracovnim chovani, nebot” hrozi, ze
se budou stale rozsifovat. Obecné vSak plati, Ze cilem je odstranit nezddouci jednani,
nikoliv zhorsit vztahy s pracovniky nebo je uvadét do rozpakl pted ostatnimi. (Urban,

2017)
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Zpétna vazba tykajici se pracovniho vykonu by méla byt poskytnuta okamzité, nemélo

by se ¢ekat az na formalni setkani. (Armstrong & Taylor, 2015)
Konkrétni zpétna vazba

,Konkrétni povaha zpétné vazby je dllezitd bez ohledu na to, zda je pozitivni nebo
kritickd. Prili§ obecné negativni hodnoceni je vétSinou odmitano. Hlavnim divodem je,
ze pusobi jako utok na osobu kritizovaného, nékdy 1 jako projev sklonu si se

zaméstnancem vytizovat osobni ucty.” (Urban, 2017. str. 65)

Na motivaci pracovnikli nemd vSak velky vliv ani nekonkrétni pochvala. Diivodem je, Ze
zaméstnanec nemusi pfesné veédét, co konkrétné na jeho praci je hodnoceno pozitivng.
Pokud je tomu skute¢né tak, nemusi ani védét, na co by se mél zaméfit pti své dalsi praci.
Nekonkrétni pochvala navic miize vyznit manipulativné. Zaméstnanec, ktery je takto

ukolu. V tomto piipadé jeho motivace spise poklesne. (Urban, 2017)

At uz se jedna o pochvalu ¢i kritiku, zpétnd vazba by vzdy méla byt konkrétni. Nelze
zlepsit pracovni vykon, kdyZ zaméstnanec nevi, na co presné se ma zamefit. To plati i
v opaéném piipadé — pokud je pochvala piili§ obecnd, zaméstnanec nevi, za co byl
pochvalen a v ¢em ma dale pti své praci pokraCovat. Kazdy by chtél jisté védét, co dela
spravné a na ¢em by me¢l naopak jeste¢ zapracovat. Konkrétni zpétna vazba tak ma

pozitivni pfinos nejen pro zaméstnance, ale 1 pro organizaci a jeji cile.

6 Odménovani pracovnikt

Kocianova (2010) uvadi, ze odménovani predstavuje velmi vyznamnou personalni oblast
jak pro organizaci, tak pro zaméstnance. Je realizovano formou mzdy, platu ¢i jiné
penézni ¢i nepenézni odmény. Odmény za odvedenou praci ovliviluji zdroven mnozstvi i
kvalitu budouci prace. Lze tedy tvrdit, Ze odménovani je proto jednim z nejefektivnéjsich

motivacnich nastroju.

Odménovani pracovnikii je zaroven pomérn€ komplikovana zéaleZitost, nebot’
odménovani soustiedi svou pozornost jak pracovnici, tak jejich zameéstnavatelé, a z toho
divodu dokéze Casto vyvolavat spory. Aby ve firmé panovaly harmonické vztahy, je
proto dulezité nalézt oboustranné piijatelny a efektivni systém odméiovani, ktery je
spravedlivy k zaméstnancim a zarovenl umoznuje dosazeni zadouci produktivity.

(Koubek, 2011)
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Stejné jako Kocianova (2010), i Koubek (2011) povazuje za odménu mzdu nebo plat a
jiné dalsi formy finan¢ni odmény. Dale Koubek (2011) zahrnuje do odmén i ty, které
nejsou finan¢niho charakteru, kterymi jsou napiiklad: zaméstnanecké vyhody, povySeni,
vzdélavani zaméstnancl, zajimavost prace, pratelské vztahy na pracovisti, pfiznivé
pracovni podminky a dalsi.

vvvvvv

vzdy vSak musi finan¢ni odména ovlivnit vykonnost pracovnikii, ackoliv potfebou
kazdého zaméstnance je pravé dosazeni vydélku. Zameéstnanci zaroven pozaduji

spravedlivé zachazeni ze strany zaméstnavatele.

6.1 Strategie odménovani

»EBfektivni a komplexni odménovani znamené stanoveni mzdy za vykonanou praci a také
poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Budoucnost hmotné stimulace pfi fizeni
zaméstnancli ma ovSem S$ir§i dimenze neZ jen penézni ocenéni pifinosu zameéstnance.
Strategické odmeénovani sleduje propojeni mzdy =za praci sriznymi formami
nefinan¢niho uznani a ostatnimi nastroji fizeni lidskych zdroji.* (Dvotfakova a kol., 2012,

str. 305)

Strategie odménovani ptedstavuje vychodisko pro navrhovani a uplatiovani jistého
systému odménovani za i¢elem dosaZeni n€kolika hlavnich cild, kterymi jsou vykonnost,

konkurenceschopnost a spravedlnost. (Armstrong & Taylor, 2015)

Strategie odménovani tedy spocivd nejen ve stanoveni vySe mzdy jednotlivym
zamé&stnanciim, ale také ve stanoveni nejriiznéjSich zaméstnaneckych vyhod a odmén
(hmotnych i nehmotnych). Ze strategického hlediska je zaroven dilezité propojit finan¢ni

odmény s odménami nefinan¢nimi.

6.2 Systém odménovani

Dle Armstronga a Taylora (2015) vede strategie odménovani k vytvotreni prave urcitého
systému odmenovani. Ten se skldda ze vzajemné souvisejicich procestt a postupl
odménovani, které jsou uplatiiovany s cilem zajistit, aby odmeénovani bylo fizeno ve

prospéch organizace, stejn¢ jako ve prospéch lidi v ni pracujicich.
Naésleduje schéma znazorfiuyjici systém odménovani.
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Obrazek 3: Systém odménovani

strategie organizace

strategie odménovani

h 4 h 4

— penéEni odmény celkova odména nepenédZni odmény —

stanovovani _ - . .
] penéinlch odman rizeni pra::ovnlho \rykonu UZnani - -

fizeni zakladnich
penéznich odmén

» vylvafeni pracovnich mist |«—

pnsgfgggilcﬂogﬂg:wh PR »  phileitosti k rozvoji [

zaméstnanecké vyhody

a penze pracovni prostredi <

pracovni vykon

Zdroj: Armstrong & Taylor (2015, str. 422)

Na obrazku €. 3 Ize vidét jednotlivé slozky systému odméinovani, a to jak slozky penézni,

tak nepenézni, které jsou vzajemné propojené a spolecné tak tvoii celkovou odménu.

6.3 Slozky odménovani
Existuje n¢kolik slozek odménovani. Kocianova (2010) naptiklad uvadi tyto nasledujici:
e zakladni penézni odména, dodate¢né pen¢zni odmény (pevné a pohyblivé mzdy a
platy);
e zaméstnanecké vyhody;
e nepenézni odmeény (uznani, ocenéni, tispéch, odpoveédnost, osobni rozvoj);
e procesy fizeni pracovniho vykonu.

Dle Armstronga a Taylora (2015) jsou slozkami odméiovani odmény penézni a

nepenézni, které dohromady tvoti celkovou odménu.
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PenéZni odmény piedstavuji mzdy nebo platy. Ty zahrnuji penézni odmény zalozené na
pracich, které se vztahuji k hodnoté praci, a zaroven také penézni odmény zalozené na
lidech, které se vztahuji k piinosu lidi. Zahrnuji se sem i1 zaméstnanecké vyhody a penze.
Do nepenéznich odmén zahrnuji nepené¢zni uznani za odvedenou praci a dosazené
uspéchy, vytvareni motivujicich pracovnich mist, poskytovani pitilezitosti k rozvoji
schopnosti a kariéry nebo vytvareni pracovniho prostfedi, které zlepsSuje kvalitu
pracovniho zivota. Celkova odména predstavuje kombinaci penéznich a nepenéznich
odmén. Vsechny rozmanité formy odmeén se vzajemné propojuji a jsou vyuzivany jako

integrovany a konzistentni celek. (Armstrong & Taylor, 2015)

Obrazek 4: Slozky celkové odmény

zakladni penézni odména
transakéni - celkova
odmeny doplfikcvé penézni odmana hmotna odména
zaméstnanacké vyhody
prace sama gﬁmﬁ
pracovni zkusenosti nehmotnéhvnitini
relacni odmény
odmény nependini uznani
uspéch a rist

Zdroj: Armstrong & Taylor (2015, str. 424)

Z obrazku ¢. 4 lze vidét, ze tento pfistup zaloZeny na celkové odméné€ uznava nejen
vyznam penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod, ale také vyzdvihuje moznost
zprostiedkovat zaméstnanciim jiny zazitek spojeny s odménovanim vyplyvajici z jejich
pracovniho prostiedi a pfileZitosti rozvijet své schopnosti a kariéru. Timto pfistupem
dochézi k vytvofeni atraktivni hodnotové nabidky pro zaméstnance. (Armstrong &

Taylor, 2015)

I podle Sikyte (2016) zahrnuji moderni systémy odméfovani zaméstnancti jak penézni
formy odménovani, tak formy nepenéZni. Do téch penéZnich zahrnuje, shodné jako
ostatni autofi, mzdu, plat a odmény. Co se tyCe nepenéznich forem, do téch zahrnuje
mimo jiné napiiklad formalni a neformalni pochvaly, odborny rozvoj, flexibilni pracovni
rezimy, lepS§i pracovni prostiedi, dokonalej$i bezpecnost a ochranu zdravi pfi préci,

ptatelské pracovni vztahy ¢i zaméstnanecké vyhody.
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6.4 Zaméstnanecké vyhody

Urban (2017) definuje zaméstnanecké vyhody jako soucast odmeény, kterd vétSinou nema
ptimy vztah k pracovnim vysledkiim. Zaméstnanecké vyhody ptihlizeji naptiklad k délce
zaméstnani, hierarchickému postaveni nebo narocnosti pozice. Organizace je poskytuji
hlavné proto, aby si ziskali a udrzeli kvalitni zaméstnance a nabidli jim podminky, sluzby
nebo péci, které zvysuji jejich spokojenost.

Dvotakova (2012, str. 325) uvadi dals$i moznou definici zaméstnaneckych vyhod

(benefith):

,Benefity jsou takové zaméstnanecké vyhody, které nestanovi zakon nebo které nejsou
finan¢nim produktem podporovanym statem, napt. privatni zdravotni péce.*

Zaméstnanecké vyhody jsou povazovany za soucast odmeén, ale na rozdil od odmén
vztahujicich se k pracovnimu vykonu jsou poskytovany zaméstnanctim spiSe plosné a jen
malokdy se pfihlizi k funkci ¢i postaveni ve firmé€. Benefity jsou tak poskytovany

napftiklad jen za to, Ze jsou lidé v organizaci v pracovnim poméru. (Koubek, 2011)

Dle Armstronga a Taylora (2015) se jedna zaroven o velmi nakladnou soucést celkového
souboru odmén. Z tohoto diivodt doporucuji poskytovani zaméstnaneckych vyhod fadné

planovat a fidit.
Témi nejCastejSimi typy zaméestnaneckych vyhod jsou dle Urbana (2017):

o vvhody vztahujici se k praci, které tvori soucast pracovnich podminek:

- stravenky, bezplatné obcerstveni na pracovisti, nadstandardni pracovni
volno (delsi placena dovolend, studijni volno), jazykové kurzy, doprava

do zaméstnani, ptispévek na dopravu apod.;

e pracovni pomucky slouzici i pro osobni potiebu:

- osobni automobil slouzici i k soukromému pouziti, notebooky a dalsi
vypocetni techniku, telefony, sluzby telefonnich operatort, pfispévek na

odivani, bezplatné ¢i zvyhodnéné bydleni apod.;

e vvhody osobni a socialni povahy:

- nadstandardni zdravotni péce o zaméstnance i jeho rodinné ptislusniky,
péce o déti, piispévek na dovolenou, sportovni, rekreacni a kulturni
aktivity, pfispévky na stavebni spofeni, pojisténi a ptipojisténi, darky a
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darkové Seky, nabidka vlastnich produkti a sluzeb za zvyhodnéné ceny,

finan¢ni, pradvni a osobni poradenstvi apod.

Koubek (2011) nabizi podobné rozdéleni zaméstnaneckych vyhod jako Urban (2017),

které rozd¢€luje do Ctyt zdkladnich a skupin:

e vvhody socialni povahy:

- dutchodové pripojisténi, zivotni pojisténi, prispévky na rekreaci déti,
pujcky a ruceni za pujcky;

e vvhody zkvalitiiujici vyuzivani volného ¢asu:

- kulturni a sportovni aktivity, nabidka a dotovani rekreace, dotované

zajezdy;

e vyhody majici vztah k praci:

- stravovani, vyhodngj$i ndkup firemnich produktl, firemni parkovani,
ptispévek na dopravu pii dojizdéni do zaméstnani, vzdélavani hrazené

firmou, poskytovani pracovniho odévu;

e vyhody spojené s postavenim ve firme:

- prestizni firemni automobily pro vedouci pracovniky, firemni automobily

pro osobni ucely, firemni mobilni telefon apod. (Koubek, 2011)

Z hlediska zpiisobu poskytovani Urban (2017) rozdélil zaméstnanecké vyhody na plosné,

pruzné a na kombinaci ploSného a pruzného poskytovani.

Plosné vyhody zaméstnavatel nabizi vSem zaméstnanctim nehledé na to, zda o né¢ maji
zajem. V piipad¢ pruznych vyhod maji zaméstnanci moznost si vyhody volit podle
aktualnich potteb a volbu periodicky opakovat. Volba zaméstnance je zde omezena
finan¢nim limitem. Finan¢ni limit 1 nabizené vyhody mohou byt pro jednotlivé
zaméstnance diferencovany, napf. podle délky zaméstnani ¢i hierarchického postaveni
v organizaci. V ptipadé¢ kombinace ploSného a pruzného poskytovani Ize hovofit o
ulehcené administrative, kterd je spojend s pruznym systémem pii plosném poskytovani
vyhod, o které zaméstnanci jevi vSeobecny zajem. (Urban, 2017)

Dal$im moznym rozdélenim zaméstnaneckych vyhod muize byt rozdéleni na vyhody
odloZené (podminéné) a bezprostiedni. Do odloZenych (podminénych) vyhod lze
zatadit napfiklad penzijni systém, jist¢ formy pojisténi ¢i nemocensky piispévek.

35



Bezprostiedni vyhody predstavuji poskytnuti sluzebniho automobilu, mobilniho

telefonu, poskytnuti ptjcky, dovolenou, dny volna apod. (Armstrong & Taylor, 2015)

Shrnuti teoretické Casti

Aby zaméstnanci podavali pozadovany vykon a pfispivali tak k dosazeni podnikovych
cilt, musi byt ke své praci dostatecné motivovani. K tomu slouzi zejména stimulacni
prostiedky, jako napiiklad hmotnd odména, pfedevsim ve formé penézni odmény, dale
napln prace, atmosféra na pracovisti, pracovni podminky ¢i nehmotnd odména, jako

napiiklad vyjadifeni pochvaly nebo projeveni uznéni za odvedenou praci.

V teoretické Casti byla popsana motivace a dalsi pojmy s ni souvisejici. Motivaci lze
rozdg€lit na vnitini, vychdzejici z potfeb a z4jmu lidi, a na vné&jsi, kterou predstavuji
podnéty pusobici na ¢lovéka zvenci. Dale byly uvedeny motivaéni faktory, které slouzi
k uspokojovani individudlnich lidskych potfeb. V souvislosti s motiva¢nimi faktory byly
uvedeny i teorie motivace zaméfené na obsah, které vychazeji z presvédceni, Ze obsahem
motivace jsou lidské potfeby. S motivaci souvisi i kontrola a hodnoceni zaméstnanct a
jejich odménovani. Odménovani zaméestnancti pfedstavuje vyznamnou personalni oblast,
spocivajici v nastaveni vhodného systému odménovéni. Slozkami odménovani jsou
zejména penézni odmény, nepenézni odmeény, procesy fizeni pracovniho vykonu a
zamestnanecké vyhody.

Uspésna motivace zaméstnancii spo¢iva ve vytvoreni vhodného systému motivace. Pro
spolecnost je proto dileZzité, aby méla nastaveny takovy motivacni systém, ktery bude
jejim zaméstnanciim vyhovovat. Zaroven by méla byt spole¢nost schopna reagovat na

meénici se preference zaméstnanct a motivaéni systém témto zménam piizpusobit.
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Prakticka Cast
7 Predstaveni spole¢nosti CHODOS CHODOY s.r.o.

7.1 Zakladni informace

Jedna se o strojirenskou spole¢nost stfedni velikosti. Dle definice Evropské komise jsou
sttednimi podniky takové podniky, které spliuji nasledujici kritéria, a to ze: zaméstnavaji
mén¢ nez 250 zaméstnanct, rocni obrat nepfesahuje 50 miliontt EUR nebo jejich bilan¢ni

suma ro¢ni rozvahy nepiesahuje 43 milioni EUR. (Evropska unie, 2019)

Spolecnost tato kritéria spliiuje, nebot’ v soucasné dobé zaméstnava 234 zaméstnancd,
ro¢ni obrat za posledni obdobi v tcetni zavérce Cinil 178 784 tis. K¢ a ro¢ni bilan¢ni suma

¢inila 242 006 tis. K¢&. (Chodos Chodov s.r.o., 2021b)

Podnik pfedstavuje zaroven jednoho znejvétSich zaméstnavateld v regionu. Jejim
hlavnim vyrobnim programem je vyroba strojii a strojnich zafizeni pro gumarensky a

plastikarsky prumysl. (Chodos Chodov s.r.o., 2021a)

Spolecnost se nachazi v Karlovarském kraji v obci Chodov u Karlovych Vari na adrese

Nejdecka 814, 357 35. Pfredmétem podnikani firmy uvedenym v obchodnim rejstiiku je:
e opravy silni¢nich vozidel,
e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zékona,
e galvanizérstvi, smaltérstvi,
e montaz, opravy, revize a zkouSky plynovych zatfizeni a plnéni nddob plyny,

e silniéni motorova doprava - ndkladni provozovana vozidly nebo jizdnimi
soupravami o nejveétsi povolené hmotnosti presahujici 3,5 tuny, jsou-li uréeny k

pieprave zvitat nebo veéci. (Justice, 2021)

Spolecnost mé v soucasné dob¢ také podnik se zahrani¢ni majetkovou tcasti SERVIS -
CHODOS v Kyjevé€. Ten byl zaloZen jako ukrajinsko-Ceskoslovensky spolecny podnik
dne 10. ledna roku 1992. Diivodem jeho vzniku byla snaha pfiblizit se stavajicim i
potencialnim zakazniklim Chodosu na tamnich, tj. v postsovétskych zemich, pfedevSim

na Ukrajin€ a v Ruské federaci. (Chodos Chodov s.r.0., 2021a)
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7.2 Historie spolecnosti

Strojirenské vyroba méa ve mésté¢ Chodov jiz vice nez staletou tradici. Roku 1883 zalozil
Karel Gasch prvni strojirenskou firmu Karl Gasch Maschinenfabrik. V té se zacaly
vyrabét jednoduché stroje a zatizeni pro potieby regionu, ve kterém se zacinala rozvijet
tézba surovin a vyroba porcelanu. V roce 1905 je firma rozsifena jiz na deset vyrobnich
objektli a zaméstnava pifiblizné sto pracovnikli. Spolecnost prosperuje i behem prvni
sveétové valky, kdy navic dochazi k vyrobé delostieleckych granati. Po prvni svétové
valce prichazi tézka krize tficatych let, po jejimz konci nasleduje par let prosperity.
Nastup druhé svétové valky vSak zplsobuje nedostatek pracovnikll a zastaralé strojni
vybaveni. Roku 1946 se spolecnost sloucila s dalsimi dvéma chodovskymi firmami
Panenka-Ohm a Gerstner. Dva roky nato dochazi k zestdtnéni spolecnosti a jejimu

zaClenéni do Teplickych strojiren. (Chodos Chodov s.r.0., 2021a)

Roku 1950 je spolecnost zatfazena do narodniho podniku Buzuluk Komadrov, po némz
ptebird 1 nazev. O sedm let pozdé&ji bylo uc¢inéno rozhodnuti vybudovat ve mésté novy
zavod se zménénym vyrobnim programem. Duvodem byl rychly celosvétovy rozvoj
gumarenského a plastikarského strojirenstvi. V roce 1959 tak zapocala vystavba aredlu
v misté, kde se nachazi dnes. 1. 1. 1963 dochazi k zahajeni provozu v nové vybudovaném
zavode. O dva roky pozdéji se spolecnost Buzuluk diky svému vyrobnimu programu
zaCleniuje do podniku Chepos. 27. 9. 1968 je podnik transformovan na narodni podnik
Chodos Chodov. K tplnému osamoceni spolecnosti dochazi roku 1989, kdy se stava
statnim podnikem. Roku 1995 je podnik privatizovan nastupnickou organizaci Chodos
Chodov s.r.o., rodinnou firmou se spole¢nost stava roku 2013. (Chodos Chodov s.r.o.,

2021a)

7.3 Maskot spole¢nosti

Za zminku jisté stoji 1 maskot spolecnosti, tzv. ,,Chodosdk®, ktery ke spoleCnosti
neodmyslitelné patii. Jedna se o 23 cm vysokou figurku, jejimz autorem je pan Josef
Bachmann, ktery se pfi jejim tvofeni inspiroval firemni figurkou spolecnosti Michelin.
Maskot spolecnosti vznikl v roce 1974, kdy nové firemni vyfukovaci automaty byly
testovany pravé vyfukovanim ,,Chodosaka“. Ten je slozen z ¢asti ptedstavujicich

produkty vyrdbéné na firmou vyrabénych strojich - vyfukovacich automatech,
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vulkanizacénich lisech a vytlacovacich strojich. Figurka slouzila jako hracka pro déti, nebo

Castéji jako kasicka na kovové mince. (Chodos Chodov s.r.0., 2021a)

Obrazek 5: Maskot firmy ,,Chodosak*

Zdroj: Chodos Chodov s.r.0. (2014)

Obrazek €. 5 znazoriuje ,,Chodosdka* sloZené¢ho z jednotlivych prvki. Boty ve tvaru
kanystrii a télo jako barel pfedstavuji vyrobky vyrabéné na vyfukovacich automatech.
Nohy a ruce predstavuji hadice vyrabéné na vytlacovacich strojich. Limec na krku ve
tvaru pneumatiky je vyrobek z firemnich vulkaniza¢nich list. Cepice s logem spole&nosti
je stejné jako ta, kterou pan Josef Bachmann sam rad nosival. Do rukou figurky je zasazen
znak spolecnosti, ktery byl navrzen tak, aby symbolizoval otevienost celému svétu.

(Chodos Chodov s.r.0., 2021a)

7.4 Produkty spole¢nosti

Spolecnost nabizi spoustu vyrobku, které jsou vyrabéné na vlastnich, spolecnosti

vyrabénych strojich. Mezi hlavni produkty spole¢nosti 1ze zatadit:
Stroje a zaFizeni na zpracovani pryZe:
e vulkanizac¢ni lisy pro vyrobu osobnich a nakladnich pneumatik,
e vytlacovaci stroje (extrudery),
e linky pro vulkanizaci v solné 14zni,

e lankovaci soupravy,
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e generalni opravy vulkanizac¢nich list a extruderd.
Stroje a zaFizeni na zpracovani plasti:
e vyfukovaci stroje pro vyrobu dutych vyrobkli metodou vyfukovani,
e vytlacovaci stroje (extrudery),
e technologie pro recyklaci.
Vyroba podle dokumentace zakaznika:

e vyroba strojl a jejich komponent podle dokumentace zédkaznika. (Chodos Chodov

s.r.0., 2021a)

7.5 Cile spolecnosti

Spolecnost své obchodni aktivity sméfuje do celého svéta, diraz vSak klade hlavné na
zem¢ Evropské unie. Usiluje o to stat se dlouhodobym spolehlivym partnerem a
dodavatelem stiednich i velkych firem jak v tuzemsku, tak v Evropé. Cilem spole¢nosti
je dale udrzet si své stavajici obchodni partnery a udrzovat s nimi uzkou vzijemnou
spolupréci. Spole¢nost mimo jiné usiluje o neustaly rozvoj a modernizaci, aby udrzela
krok s novymi trendy v odvétvi a zaroven byla schopna pfizplisobit se ménici se dobg,

zejmeéna z technologického hlediska. (Chodos Chodov s.r.0., 2021a)

Pro spolecnost je velmi dulezita také spoleCenskd odpovédnost. Spole¢nost ma ve mesté
Chodov jizZ vice nez staletou tradici a vZdy byla s dénim ve mésté pevné svadzana. Aktivné
se podilela, a dale podili, na kulturnim, spoleCenském a sportovnim zivoté¢ ve mesté a
rovnéz v celém regionu. Spolecnost spolupracuje s chodovskymi zakladnimi Skolami,
kterym dodava materidl pro zaky k dalSimu opracovani v ramci jejich vyuky, nebot’
spole¢nost podporuje dilenskou zdkovskou vyuku. Cilem spolecnosti je nadéale v téchto
¢innostech pokracovat a rozvijet vzajemnou spolupraci mezi témito zédkladnimi Skolami.
Spolecnost je dale zapojena do programu ,,Strategicky plan rozvoje mésta Chodov*, diky
némuz je spolecnost v pravidelném kontaktu s vedenim mésta Chodov. Tuto tzkou
spolupréci s vrcholnymi zastupci mésta povazuje spolecnost za velmi dilezitou. (Chodos

Chodov s.r.0., 2021a)

Dal$im cilem spole¢nosti je udrzeni svych stavajicich zaméstnanct. Toho chce spole¢nost
dosdhnout neustalym zlepSovani pracovnich podminek zaméstnancli a nalezité

nastavenym systémem motivace. (Chodos Chodov s.r.0., 2021a)
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7.6 Organiza¢ni struktura

Obrazek 6: Organizacni struktura spolecnosti

Miroslav (vjern}" Ing. Daniel (\fern}" Ing. Miroslav (vjern}"
jednatel spolecnosti jednatel spoletnosti jednatel spolecnosti
Milan Hrutka étépsi}u Javﬁre!{ Karel Sojka FrantiSek Slejmar Jifi Mazur
vedouci vyroby vedouci obchodniho vedouci vedouci vedouci spravniho
y y a personalniho ekonomického technického oddéleni
oddéleni oddéleni oddéleni

mistii vyroby

vyrobni délnici

Zdroj: Chodos Chodov s.r.o. (2021), vlastni zpracovani

Vlastniky spole¢nosti a zaroveii jejimi fediteli jsou pan Miroslav Cerny se svymi dvéma
syny Ing. Danielem Cernym a Ing. Miroslavem Cernym. Na druhém stupni na obrazku ¢&.
6 jsou uvedena jména vedoucich jednotlivych odd¢leni spolecnosti. Na dal§im nizS$im
stupni se nachéazeji mistfi vyroby, ktefi jsou podfizenymi vedoucimu vyroby a zaroven

nadfizenymi vyrobnich délnikd na poslednim, nejniZ§im stupni.

7.7 Pracovni prostredi a atmosféra

Spolecnost si zaklada na spokojenosti vSech svych zaméstnanct. Do svych lidskych
zdrojii tak investuje nejen piimo v podobé odmény za praci, ale také nepiimo
prostiednictvim zkvalitiovani pracovniho prostiedi, dale poskytnutim dostatku casu na
odpocinek po praci a celou fadu hmotnych zaméstnaneckych vyhod. Spolecnost se déle
také neustale snazi o modernizaci pracovist a o vylepSovani socidlniho zdzemi pro
zaméstnance. Pracovnici maji k dispozici Satny s vlastnimi skfinikami, toalety se sprchami
a dale zdkladni kuchyniské spotiebice, jako rychlovarnou konvici, mikrovinnou troubu a

lednici.

To, co by mohlo firmu od jinych spole¢nosti odliSovat, je jeji rodinny charakter. Majiteli

firmy jsou spole€né otec se svymi dvéma syny, ktefi se snazi o osobni vztah ke kazdému
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zaméstnanci. Zaroven se tak snazi o vytvofeni pfiznivého pracovniho prostiedi a o
uvolnénou, pratelskou atmosféru na pracovisti. Se spoustou zaméstnancl jiz maji
vybudovany dobry dlouhodoby vztah, zejména s témi zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti
pracuji vice jak deset let. Ve firme se nachazi i nékolik zaméstnanct pracujicich zde pies
20 let, ktefi uz si za tuto dobu se samotnou firmou a lidmi v ni vytvofili jisty vztah a
zaroven se ztotoznili s podnikem. (Personalista spole¢nosti, osobni komunikace, 9. 2.

2022)

7.8 Soucasna situace po pandemii viru COVID-19

Asi jako kazdou jinou spolecnost ve svétg, 1 Chodos vyrazné poznamenala pandemie viru
Covid-19. To, co spolecnosti v této mimoiadné situaci nejvice pomohlo, byla jeji
dlouhodoba obchodni strategie, zalozend na uzké obchodni spolupréci s vyznamnymi
partnery. Tim nejvyznamnéjSim je stale firma HERBERT, dale také spole¢nosti
PROTEO, STREMA, SUTTEA a dalsi. Navzdory nepfiznivym okolnostem pokracovala
1 GuspeSn¢ zapocata spoluprace se spolecnosti CETETHERM. I pies nepiiznivou situaci
na trhu se podafilo spole¢nosti prodat dva vyfukovaci automaty z jeji nové produktové
fady, zaroven pokrac¢ovaly prace na vyvoji technologie spole¢nosti ADI OIL (recyklace

plastlt). (Chodos Chodov s.r.o0., 2021a)

Na rozdil od pfedchozich let byl kvili pandemii vyrazné omezen osobni styk
s tuzemskymi 1 zahrani€nimi zadkazniky, zaroven byly zruSeny oborové veletrhy a
podnikatelské akce. Presto se vSak spoleCnosti podatilo uzaviit vyznamny obchodni
ptipad se spole¢nosti HERBERT, ktery pifestavuje vyrobu a montaz 76 kust strojli pro
zavod v Rusku. Vroce 2020 pokracovala i generani a profesni vyména co se
zaméstnanct tyce. Spolecnost zapocala intenzivni nabor zahrani¢nich délnikt do vyroby,

jehoz vysledkem byl ptichod deseti novych zaméstnancti. (Chodos Chodov s.r.0., 2021b)

I pfes zhorSujici se epidemiologickou situaci v roce 2020 spolecnost v tomto roce
hospodaftila s kladnym hospodafskym vysledkem, a to ve vysi 8 622 tis. K¢. Zisk
spole€nosti byl v roce 2020 niz8i nez v minulém obdobi v roce 2019, kdy hospodatsky
vysledek spolec¢nosti €inil 14 806 tis. K¢. (Chodos Chodov s.r.0., 2021b) Tato skute¢nost
je samoziejmé dana neptiznivym vlivem pandemie. Dulezité je, Ze i v této nelehké situaci

spolec¢nost nadale dosahuje kladného hospodaiského vysledku.
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Spolecnost byla schopna v dobé pandemie ve své Cinnosti naddle pokraovat bez
jakychkoliv vyraznéjSich omezeni ¢i pireruseni provozu. Dochazelo vSak k mirnému
zpozd’ovani smluvnich terminti u obchodnich zakazek, a to v dasledku personalnich
opatfeni zavedenych na jafe roku 2020 s cilem eliminovat rizika spojena s Sifenim viru

COVID-19. (Chodos Chodov s.r.0., 2021b)

Pandemie viru COVID-19 poznamenala podniky po celém svété. Ne vSem se vSak
podafilo tuto nelehkou situaci zvladnout a mnohé spolec¢nosti byly dokonce nuceny svou
¢innost ukoncit. Spolecnost se vSak dokazal na trhu udrzet i nadale, a to hlavné diky své
dlouhodobé strategii a intenzivni spolupraci s jejich dlouholetymi partnery. Pozitivni je

také zjiSténi, ze spolecnost v roce 2020 doséhla kladného hospodaiského vysledku.

I navzdory vS§em moznym negativnim dopadiim pandemie spolecnost v soucasné dob¢
zaznamenava velky objem zakézek, tudiz prace pro zaméstnance je dostatek. Na druhé
stran¢ se spolecnost zaroven potyka s masivnim naristem cen energii a vstupnich
materiald, coz se negativné promitd do nakladd. Presto je spole¢nost ujisténa, ze jeji
dlouhodoba perspektiva neni ohroZena a ocekdvat 1ze pouze kratkodobé problémy (napf.
v podobé zpozd'ovani smluvenych terminii zakazek). (Personalista spolecnosti, osobni

komunikace, 05. 04. 2022)

8 Systém motivace spole¢nosti CHODOS CHODOY s.r.o.

V této kapitole je popsan stavajici systém motivace ve spolecnosti, a to na zakladé¢
informaci poskytnutych personalistou firmy b&hem #izeného rozhovoru. Rizeny rozhovor
byl veden s vedoucim personalniho odboru spole¢nosti Chodos Chodov s.r.0., kdy cilem

bylo zjistit podobu stavajiciho systému motivace.
Rizeny rozhovor je uveden v ramci Piiloh této prace.

Spole¢nost dbé o své zaméstnance a neustale se stard o to, aby byli ve své praci spokojeni.
Proto do svych lidskych zdroji vSemozné investuje, usiluje o vylepSovani pracovniho
prostiedi a nabizi hned nékolik benefitd, které jsou pro zaméstnance atraktivni a zaroven

pfispivaji k jejich motivaci.
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8.1 Motivacni nastroje a benefity

8.1.1 Hmotna motivace

Hlavni slozku hmotné motivace spolecnosti predstavuji penize, a to predevsim v podobé
mezd vyplacenych zaméstnancim. Spolec¢nost usiluje o to, aby mzdova politika byla
motivacni a diferencovala zaméstnance na zéklad¢ jejich odvedeného vykonu, kdy jsou
zameéstnanci za svou praci odménovani podle odvedené normované prace. Spolecnost se
zaroven snazi pomoci mzdové politiky udrzovat motivaci svych zaméstnanct, coz se ale
dle nazoru personalisty dafi jen ¢astecné. Personalista firmy v rozhovoru uvedl, Ze jelikoz
je mzdova hladina ve strojirenstvi niz§i, nez napiiklad ve dvou konkurenénich
spole¢nostech (automotive a dilni spole¢nost) v bezprostiednim okoli podniku, dochézi
k fluktuaci pfedev§im mladSich zaméstnancti. Déle doplnil, Ze udrzovat motivaci
zaméstnancll maji v popisu prace jednotlivi vedouci na vSech urovnich, cemuz je i

ptizplisobena organizacni struktura spolecnosti.

Mimo mezd jsou zaméstnancim také vyplaceny rizné prémie ¢i priplatky, a to
v zavislosti na jejich odvedeném vykonu, pfedevSim za préaci presCas, ve svatky a
podobné. Do budoucna by zaroven chtéla spolecnost vice svazat hospodarské vysledky
firmy sodménovanim zaméstnanci tak, aby meéli zaméstnanci pfimy podil na
hospodaiském vysledku. Zaroven by se chtéla spole¢nost vice zaméfit na benefity, a to
pfedevsim na spojené sportovni, spolecenské a kulturni akce pro své zaméstnance. Pravé

benefity piedstavuji dalsi sloZku hmotné motivace, jez budou podrobnéji popsany dale.

8.1.2 Nehmotna motivace

Za jeden z nejdilezitéjsich prvkid nehmotné motivace spolecnosti Ize povaZovat nabidku
prace ve stabilni firmé s dobrou perspektivou, zaroveii povaZované za jednoho
znejvetSich zaméstnavateld v regionu. Zaméstnavatel usiluje o zajiSténi stabilnich
pracovnich mist pro své zaméstnance a o poskytnuti financni jistoty. Zaroven se snazi
motivovat zaméstnance vytvafenim pfivétivého pracovniho prostiedi. Firma se
prezentuje jako rodinnd, coZ pfispiva k osobnimu vztahu k zaméstnanciim. V ramci
vytvateni dobrého pracovniho prostfedi se také neustale snazi modernizovat socialni
zdzemi pro zaméstnance. Zastaralé vybaveni je nahrazovano novym, prostory Saten jsou

taktéZ modernizovany a podle potieb rozsifovany.
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Pti kontrole a hodnoceni pracovnich vykonii svych zaméstnanct uzivaji vedouci
pracovnici pochvaly, snazi se nalezit€¢ ocenit dobfe odvedenou praci a usiluji tak o
pozitivni motivaci zaméstnancii k dalsim dobrym vykontim. Obcas vSak uzivaji i kritiky,
pokud prace nebyla odvedena dobie. Kritiku vSak sd€luji ptevazné v soukromi, a to
zejména formou rozhovoru mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnancem, kdy se situaci
ob¢ strany snazi vyteSit domluvou, nez aby vedouci pracovnik pouze zaméstnance
kritizoval. K trestlim se neuchyluji, nebot’ mini, ze toho neni potfeba a zaméstnanci se ani

nedopoustéji takovych chyb nebo chovani, aby jich museli pouzit.

S nehmotnou motivaci souvisi i to, zda spole¢nost né¢jakym zptisobem priibézné zjistuje,
co jeji zaméstnance motivuje. Pro nékoho mize byt nejvice motivujici pravé nehmotna
motivace, a to napiiklad v podobé€ pochvaly, projeveni uznani, slovniho ohodnoceni ¢i
poskytnuti zpétné vazby. Personalista béhem rozhovoru sdélil, Ze probiha pribézné
zjistovani motivace prostfednictvim komunikace jednotlivych vedoucich pracovniki
s jejich podfizenymi a zaroven prostfednictvim komunikace personalniho odboru ve
spole€nosti. Zda toto pribézné zjistovani motivace pracovnikii skute¢né probiha bude

znamo dale z vysledkli dotaznikového Setfen.

8.1.3 Benefity

Spolecnost se snazi nabizet svym zamé&stnanciim fadu atraktivnich benefitil, z nichZ za
nejduleziteéjsi povazuje:
e 7,5hodinovou pracovni dobu, na kterou mé narok kazdy zamé&stnanec ihned po
nastupu;
e 5 tydni dovolené pro vSechny zaméstnance;

e skutecnost, Ze se jedna o zcela nekuiackou firmu;

¢ narok kazdého zaméstnance na dotovanou stravenku ve vysi 70,- K¢ za kazdy

odpracovany den.
Samoziejmé jsou pro kazdého zaméstnance i tyto dalsi benefity:
e zvyhodnéné mobilni tarify;
e piispévky na détskou rekreaci;

e odpovidajici mzdové ohodnoceni;
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e odborné profesni vzdélavani,

e prace ve stabilni firmé s dobrou perspektivou;
e zavodni stravovani;

e firemni oSaceni

e bezpoplatkové vedeni uctu u Komeréni banky a.s.;

zvyhodnény internet od spole¢nosti WOLFNET.

Spolecnost nabizi Sirokou Skalu zaméstnaneckych vyhod, mezi nimiz si jisté¢ vybere
kazdy zaméstnanec. Zaméstnanci maji moznost vyuzivat zavodniho stravovani pifimo
v aredlu firmy 1 ndrok na dotované stravenky v hodnoté¢ 70,- K¢. Atraktivni je dale
naptiklad 5 tydn dovolené, ¢i pracovni doba, kterd piedstavuje sedm a pal hodiny.
Spole¢nost ma tiisménny provoz a kazdy zaméstnanec si navic mize po domluve vybrat
takovou sménu, kterd mu nejvice vyhovuje. Za zajimavy mize byt povazovan fakt, ze
firma je zcela nekufackd, coz oceni zejména nekutaci. Naopak kutéci toto rozhodnuti jisté
neuvitaji, nebot’ zdkaz koufeni se mize odrazit i na jejich pracovnim vykonu. Za zminku
dale urcité stoji také poskytovani zvyhodnénych mobilnich tarifii, které mizou vyuzivat
zaméstnanci i ¢lenové jejich rodiny. Firma mimo jiné poskytuje svym zaméstnanctim i
moznost dal§tho odborného vzdélani, ¢imZ muiZou neustale rozvijet své znalosti a

dovednosti.

9 Dotaznikové Setreni

Pro ucely této prace a sbér dat bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Divodem byla jeho
mens$i organizani a ¢asova naro¢nost. Dalsi vyhodou dotaznikového Setteni je, Ze
dotazovani maji dostatek ¢asu na vyplnéni dotazniku a zarovei je vyloucen vliv tazatele,
narozdil napt. od rozhovoru. (Svoboda, Gangur & Micudova, 2019)

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji soucasny systém
motivace ve spolecnosti a zaroven zjistit, co zaméstnanci nejvice preferuji Vysledky
dotaznikového Setfeni zaroven poslouzi k zjisSténi pfileZitosti ke zlepSeni, na jejichz
zaklad¢ mohou byt spolecnosti navrZzena vhodna doporuceni.

Dotaznik se skladal z 20 otazek, z ¢ehoZ prvni 4 otazky byly zamétené na charakteristiku

respondentl. Nésledujicich 13 otazek bylo zamétenych na jednotlivé motivacni faktory a
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posledni 3 otazky se tykaly benefitli. VSechny otazky byly uzaviené, pouze posledni
otazka tykajici se benefitl byla oteviena.

U otazek 5 az 18 respondenti hodnotili shodn€ miru souhlasu s danym vyrokem a miru
dulezitosti téchto vyrokli na pétistupiiové hodnotici skale. Jednotlivé stupné této skaly

znédzornuje nasledujici tabulka.

Tabulka 2: Hodnotici Skala miry souhlasu a miry dulezitosti

Mira souhlasu Mira dulezitosti
1 | Rozhodné nesouhlasim 1 | Rozhodné nedilezité
2 | Nesouhlasim 2 | Nedulezité
3 | Nevim 3 | Nevim
4 | Souhlasim 4 | Dilezité
5 | Rozhodné souhlasim 5 | Rozhodné¢ dulezité

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Zpusob hodnoceni miry souhlasu i miry dilezitosti byl shodny, kdy hodnoceni 1
predstavovalo v obou ptipadech nejhorsi hodnoceni a hodnoceni 5 nejlepsi hodnoceni.

Respondenti méli moznost zvolit 1 neutralni hodnoceni 3 — nevim.

Podoba dotazniku a jednotlivé otdzky byly nejdiive konzultovany s personalistou
spoleCnosti. Nasledn¢ byl personalistou névrh dotazniku pfedstaven majitelim
spolecnosti, kteti jej bez vyhrad schvalili a souhlasili s uskute¢nénim dotaznikového
Setfeni. Majitelim spolecnosti byl piedstaven ndvrh online dotazniku, ktery by vedeni
spole¢nosti mohlo nasledn€ zaméstnanctim prostiednictvim e-mailu rozeslat. Tento navrh
vSak nebyl pfijat, nebot’ pro zaméstnance by byl udajné vice vyhovujici dotaznik
v papirové podobé¢, ktery mohou pracovnici vyplnit v pracovni dobé a je tak veétsi

pravdépodobnost navratnosti.

Ve spolecnosti tak bylo rozdano mezi zaméstnance celkem 55 vytiSténych dotazniki, a
to mezi ty, ktefi vedeni spolecnosti projevili zdjem se ucastnit. Sbér dat probihal v obdobi
od 15.11.2021 do 22.11.2021, kdy se Setfeni zucastnilo celkem 52 zaméstnanci.

Navratnost je vysoka (94,5 %), lze ji povazovat za GspéSnou.
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9.1 Respondenti

Respondenty byli zaméstnanci spole¢nosti Chodos Chodov s.r.o., a to na vSech
pracovnich pozicich, tedy skupiny vyrobnich délnikd, mistrii vyroby a administrativnich
pracovnikii. Moznost zucastnit se dotaznikového Setfeni nebyla umoznéna vSem
zaméstnanciim, nebot’ spolecnost predpokladala, ze by névratnost byla malé, a to hlavné
z diivodu neochoty vSech zaméstnancli se Setfeni ucastnit. Zaroven bylo v prabéhu
dotaznikového Seteni n¢kolik zaméstnanct kvili vystaveni se viru Covid-19 v domaci

karantén¢, tudiz nedochazeli do zameéstnani.

Charakteristika respondenti

Prvni ¢tyti otazky dotaznikového Setieni byly zaméfeny na zjisténi identifika¢nich daji
o respondentech.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 52 zaméstnancii, z ¢ehoz bylo 48 muzi
(92,31 %) a 4 zeny (7,69 %). Slozeni skupiny respondentll pfevazné¢ z muzu se dalo

ocekavat, a to zejména z diivodu strojirenské povahy spolecnosti.

Graf 1: Pohlavi respondentt

7,69%

92,31%

® muZi = Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Nejvice byla mezi respondenty zastoupena vékova skupina 50-59 let, kterou tvofilo 18
zaméstnancli a predstavovala témét 35 % ze vSech dotazovanych. Druhou
nejzastoupengjsi skupinu tvofilo 12 zaméstnanct ve véku 40-49 let, tfeti nejpocetnéjsi
byla vé€kova kategorie 60 let a vice s 10 respondenty. Pouze 7 zaméstnanci bylo ve

vekové skuping 30-39 let a nejméné respondentt (5) tvoftilo skupinu 18-29 let.
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Tabulka 3: Vék respondenti

Vékova skupina Pocet respondentt Relativni Cetnost
18-29 5 9,6 %
30-39 7 13,5 %
40-49 12 23,1 %
50-59 18 34,6 %
60+ 10 19,2 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

20 respondentti pracuje ve firmée jiz 20 let nebo vice a predstavuji 38,5 % respondentt.
Shodné s 11 respondenty zamé&stnanci pracujici ve firmé 5-10 a 11-20 let. 8 zaméstnancii

pracuje ve firm¢ 1-4 roky a dva zaméstnanci ve firmé pracuji méné nez 1 rok.

Tabulka 4: Délka zaméstnani

Délka zaméstnani Pocet respondentil Relativni Cetnost
méné nez 1 rok 2 3.8%
1 — 4 roky 8 15,4 %
5—10let 11 21,2 %
11-20let 11 21,2 %
20 let a vice 20 38,5 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Tabulka 5: Pracovni pozice

16
31%

29
56%

7
13%

administativa = mistfi vyrobni délnici

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Dotaznikového Setfeni se zcastnili vSichni administrativni pracovnici (16) a vSichni
mistti vyroby (7), ktefi jsou v soucasné dobé ve spolecnosti zaméstnani. Zbylou cast

respondenti (29) ve firmé tvoii vyrobni d€lnici.

9.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Tato kapitola je vénovana prezentaci vysledkli dotaznikového Setfeni. Pro piehlednost dat

je k jejich interpretaci vyuzito tabulek a grafii.

9.2.1 Otazky zamérené na motivacéni faktory

U nésledujicich otazek, které mély podobu vyroku, méli respondenti odpovidat do jaké
miry souhlasi s tim, Ze uvedeny faktor je naplnén v dané spolecnosti a do jaké miry je pro

n¢ dulezity.
Otazka 5: Ma prace je zajimava.

V této otdzce meli respondenti zhodnotit, zda povazuji svou préci za zajimavou. Co se
tyCe miry souhlasu, z tabulky vyplyva, Ze respondenti tento vyrok hodnotili pfevazné
kladn¢. Nejvice zaméstnanci (25) souhlasilo nebo rozhodné souhlasilo (14). 9
zaméstnancl hodnotilo neutrdlné a pouze 4 zaméstnanci nesouhlasili. Zajimavost prace
je zaroven pro vétSinu zaméstnancu dilezita, nebot’ 22 z nich ji hodnotilo jako dileZitou
a 23 zaméstnancl jako rozhodné dulezitou Pouze 4 zaméstnanci uvedli neutralni

hodnoceni a 3 zaméstnanci z fad délnikl zajimavost prace oznacili za nediilezitou.

Tabulka 6: Zajimavost prace

Absolutni Cetnosti
Mira souhlasu Mira diilezitosti
£
. o) 12 g Q O QL O
Skupina g E = 37 5 5 N 2 5
2 o ISR = g < S g SEN] 2 g B s}
zamestnancu = s 2 &= = S & =5 = o) 2 =
N = 2 > = Nzl ¥ 2 > = s 2
= ) o ° = e Q O j=3 >§
[~ Z Z 97 K| ~Z Z Z A ~OS
" 2 ' ' ' I 2 I3 ' ' ' | =
— g (@\l on <t v wn — g [\l on <t v T
Administrativa 0 1 4 8 3 0 0 2 6 8
Délnici 1 2 5 13 8 1 2 1 12 13
Mistii 0 0 0 4 3 0 0 1 4 2
CELKEM 1 3 9 25 14 1 2 4 22 23
Mira souhlasu Mira dulezitosti
CELKEM primér median modus primér median modus
3,923 4 4 4,231 4 5

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)
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Otazka 6: Ma prace je dileZita.

Celkem 37 zaméstnanct souhlasilo s tim, Ze je jejich prace dulezita, z ¢ehoz 16 souhlasilo
a 21 rozhodn¢ souhlasilo. 10 zaméstnancti hodnotilo neutralné¢ a 5 pracovnika skupiny
vyrobnich délnikti nesouhlasilo. Z téchto vysledkti by bylo mozné tvrdit, ze predevsim
zaméstnanci z fad vyrobnich dé€lnikti by mohli mit pocit, Ze jejich prace neni nijak dtlezita
&i ptinosna. Zadni zaméstnanci ze skupiny mistr(i ani administrativy neuvedli v pfipadé
miry souhlasu negativni hodnoceni. Nejvice respondentli hodnotilo jako rozhodné
dalezité (25), dalsich 15 hodnotilo jako diilezité. 7 pracovnik hodnotilo neutralné a 5

vyrobnich délnik nepovazuje dilezitost své prace za dulezitou.

Tabulka 7: Dulezitost prace

Absolutni ¢etnosti
Mira souhlasu Mira dulezitosti
E
. 2 .| 3 g |2 |2 | 8 2
Skupina g E = = = £ B o g
« o ISIRZ = g = S g [SEN] <L g BS o]
zamestnancu = < 2 = = = = o = o= =) 5 L= |
N = 7 > N @ N >N - = 2 N ©
S5 o ) 3 c = =t 5} > = c B
[ Z Z n M| =B Z. Z @) &Y
| 8 | | 1 | 8 | Fg 1 ' 1 | E
— g I N < w3 — g N o < w o
Administrativa 0 0 3 7 6 0 0 3 5 8
Délnici 1 4 7 7 10 2 3 4 7 13
Mistii 0 0 0 2 5 0 0 0 3 4
CELKEM 1 4 10 16 21 2 3 7 15 25
Mira souhlasu Mira dulezitosti
CELKEM prameér medidn modus prameér medidn modus
4 4 5 4,115 4 5

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)

Otazka 7: Mam jistotu svého pracovniho mista.

V ptipadé této otazky méli respondenti zhodnotit, zda maji jistotu svého zaméstnani.
Nejcetnejsi odpoveédi u miry souhlasu bylo neutrdlni hodnoceni, které uvedlo 18
respondentl. To neni pfili§ pozitivni zjiSténi, nebot’ vSichni tito zaméstnanci nedokazali
urcit, zda u svého zaméstnavatele maji pracovni jistotu, kterou by m¢l byt zaméstnavatel
schopen poskytnout. 10 zaméstnancii dokonce nesouhlasilo, z ¢ehoz 8 bylo vyrobnich
délnikd. 16 dotazovanych vSak souhlasilo a 8 respondentli dokonce rozhodné souhlasilo.
Jistotu pracovniho mista povazuje vétSina vSech zaméstnanci za diilezitou, nebot
nejcastéji respondenti hodnotili jako rozhodné dulezité (25) a dalSich 15 jako dilezité. 11
pracovnikil v ptipad¢ hodnoceni miry dualezitosti hodnotilo neutralné, pouze 1 vyrobni

délnik uvedl, Ze jistotu svého zaméstnani rozhodné nepovazuje za dilezitou.
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Tabulka 8: Jistota zameéstnani

Absolutni ¢etnosti

Mira souhlasu Mira dulezitosti
E
. >O 7] g O O L O
Skupina SE| = Z | S b= N pe] S
zaméstnancll e 3 = g = 2E| 22 = g N 2
= S o RE = =] = = = o = R
N = 7 > =) g 2 8 D ] > — g .B
=) o L (= & £ 5] ) = =
[~ 4 Z %) Me | & Z. Z A ~oY
| % | | 1 | g | —8 1 ' | | E
— g (q\l on <t v @ — g (q\] on <t v O
Administrativa 0 1 8 5 2 0 0 6 2 8
Délnici 2 6 9 8 4 1 0 4 12 12
Mistii 1 0 1 3 2 0 0 1 1 5
CELKEM 3 7 18 16 8 1 0 11 15 25
Mira souhlasu Mira dulezitosti
CELKEM pramér median modus pramér median modus
3,365 3 3 4,212 4 5

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)

Otazka 8: Mam moznost kariérniho rustu.

U této otdzky pievazovalo spiSe nesouhlasné hodnoceni. Rozhodné nesouhlasilo 13

zaméstnanci, dalSich 11 nesouhlasilo. Nejvice zaméstnancli vSak hodnotilo neutralné

(16). Neékolik zaméstnancti vSak souhlasi s moznosti kariérniho rastu, pficemz 10

souhlasilo a dalsi 2 rozhodné souhlasili. Pro 17 dotazovanych je moznost kariérniho ristu

dilezitd nebo rozhodné dilezita (11). Pro 13 pracovnikd neni moznost kariérniho ristu

dilezita, zbylych 11 zvolilo neutralni hodnoceni.

Tabulka 9: Kariérni rust

Absolutni ¢etnosti
Mira souhlasu Mira dulezitosti
E
. 2| 3 = |2 |2 | g 2
Skupina g E & = £ £ 2 - 3
9 . 7 = = 3 Sg| ¢ K> = 3= 5]
zamestnancu = s 2 &= = SE[ 95 = 45 D =
N = ) > N @ N >N o] = 2 N ‘Q
S % ) () 8 S = S 9 o 5 = © o=
& o Z Z A M| X3 Z Z @) ~D
" 2 | | | I 2 | @ ' ' | | =
— g (@\] on <t v wn — o (q\l on <t v o
Administrativa 4 5 5 1 1 2 2 4 5 3
Délnici 7 6 8 7 1 2 5 5 9 8
Mistii 2 0 3 2 0 2 0 2 3 0
CELKEM 13 11 16 10 2 6 7 11 17 11
Mira souhlasu Mira dulezitosti
CELKEM primér median modus pramér median modus
2,558 3 3 3,385 4 4

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)
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Otazka 9: Jsem za svou odvedenou praci dostatené finanéné ohodnocen/a.

V ptipad¢ vyjadieni miry souhlasu u této otdzky mély témért stejné pocetni zastoupeni
vSechny hodnotici stupné¢ kromé hodnoceni rozhodné souhlasim, ktery zvolili pouze 4
respondenti. Nejvice vSak pfevladd nesouhlasné hodnoceni, nebot’ 25 zameéstnancu
nesouhlasilo nebo rozhodné nesouhlasilo. Pracovnici tak ziejmé maji velmi odlisné
nazory na to, zda jejich finan¢ni ohodnoceni odpovida jimi odvedené praci. Zatimco
nektefi zaméstnanci se citi byt za svou praci dostatecné ohodnoceni, jini maji prave
opacny nazor. Respondenti se vice shoduji v ptipad¢ hodnoceni miry dulezitosti, kde 16
oznacilo dostate¢né finan¢ni ohodnoceni za dtlezité a 23 za rozhodné dtlezité, jen par

z nich povazuje tento faktor za nedilezity.

Tabulka 10: Dostate¢né finan¢ni ohodnoceni

Absolutni ¢etnosti
Mira souhlasu Mira dulezitosti
£ .,
g ) 7 g P) o) L o)
zamgstnancu S8 E & = 28| 22 = & N g
N = ) > = g 2 8 )El\], 7S > — 8 2
=) 9] o ° A i (0] D) o= ).[:]4
=S Z Z 77 ~© g ~ 3 Z Z @] &Y
| s | | 1 | g 1 1 ' 1 | ;_5'
— g (q\l on <t v »n — g (q\| on <t v O
Administrativa 4 5 3 4 0 0 0 2 4 10
Délnici 7 5 7 6 4 2 2 4 11 10
Mistfi 1 3 2 1 0 1 0 2 1 3
CELKEM 12 13 12 11 4 3 2 8 16 23
Mira souhlasu Mira dulezitosti
CELKEM prameér medidn modus prameér median modus
2,654 3 2 4,038 4 5

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)

Otazka 10: Firma, ve které pracuji, ma povést dobrého zaméstnavatele.

21 zaméstnanctl u této otazky zvolila neutrdlni hodnoceni, tedy nevi, zda spolecnost, ve
které pracuji, skutecné ma povést dobrého zaméstnavatele. 13 zaméstnancl vSak
s tvrzenim souhlasilo a 4 rozhodné souhlasili. Na druhé strané se naslo i1 nékolik
zaméstnancy, ktefi s tvrzenim nesouhlasili (9) nebo rozhodné nesouhlasili (5). Dobrou
povést svého zaméstnavatele povazuje 17 zaméstnancti za diileZitou, coz byla nejcastéjsi
odpoveéd’, dalSich 16 ji povazuje za rozhodné dulezitou. Pouze pro par zaméstnancti neni

tento faktor diilezity, 12 dalSich uvedlo neutralni hodnoceni.
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Tabulka 11: Povést dobrého zaméstnavatele

Absolutni ¢etnosti
Mira souhlasu Mira dulezitosti
E
. >O 17} E O O L O
Skupina £ E s = £ £ B - i
9 o S = = 3 Sg| 2w © = a= 3
zamestnancu = s > RS = E=ER= <= o= = = D <
N 7] > N wn N >N o > e N O
) 'g ) () 8 C = o 9 [5) 5 o= S =
[~ 4 Z %) Me | & Z. Z A ~oY
| % | | 1 | g | —8 1 ' | | E
— g (q\l on <t v @ — g (q\] on <t v O
Administrativa 3 1 6 6 0 0 1 3 7 5
Délnici 2 7 12 5 3 3 2 7 9 8
Mistii 0 1 3 2 1 0 1 2 1 3
CELKEM 5 9 21 13 4 3 4 12 17 16
Mira souhlasu Mira dulezitosti
CELKEM pramér median modus pramér median modus
3,038 3 3 3,75 4 4

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)

Otazka 11: Povaha rodinné firmy prispiva k prijemné a pratelské atmosfére ve
firmé.

Firma se prezentuje jako rodinnd s tim, Ze se snazi dbat na osobni a ptatelsky pfistup ke
kazdému svému zaméstnanci. Tato otdzka méla zjistit, zda tomu tak z pohledu
zaméstnanct skutecné je a ve firmé tak panuje pfijemna atmosféra. Zaméstnanci pii
hodnoceni miry souhlasu nejcastéji volili neutralni hodnoceni (21). Dale 12 respondentt
nesouhlasilo a dalSich 5 rozhodné nesouhlasilo. Nékolik zaméstnancit hodnotilo 1 kladné,
kdy 8 respondentl s tvrzenim souhlasilo a 6 rozhodn¢ souhlasilo. V ptipad¢ hodnoceni
miry dtlezitosti oznacilo 10 zaméstnancti tento faktor za dilezity a 16 za rozhodné
dilezity. 17 pracovnikl uvedlo neutrdlni hodnoceni, coZ byla nejcastéjsi odpoveéd’, pro 9

respondentl neni tento faktor dalezity.
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Tabulka 12: Rodinné povaha firmy a atmosféra

Absolutni ¢etnosti
Mira souhlasu Mira dulezitosti
E
. >O ©n E O >O L O
Skupina £ E %’ = £ £ B - i
2 a R S o) S 0 () = <)
zaméstnancti 2 g3 8 E = =gl 2= = & N <
S| 2| 5| £ | 5|88 8| 8| 2 |5
=] (%) () o) S = O [} o= 8N
[~ 4 Z %) Me | & Z. Z A ~oY
| % | | | | g | —8 1 ' | | E
— g (q\l on <t v @ — g (q\] on <t v O
Administrativa 2 3 7 3 1 1 2 7 2 4
Délnici 3 8 10 3 5 2 4 7 6 10
Mistii 0 1 4 2 0 0 0 3 2 2
CELKEM 5 12 21 8 6 3 6 17 10 16
Mira souhlasu Mira dulezitosti
CELKEM pramér median modus pramér median modus
2,962 3 3 3,577 3,5 3

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)

Otazka 12: Mam dobré vztahy se svymi spolupracovniky.

Tato otdzka ptinesla velmi pozitivni zjiSténi. Témeft vSichni dotazovani, az na par jedinc,
souhlasili s tim, Ze maji dobré vztahy se svymi spolupracovniky, pfi¢emz 24 zaméstnanct
souhlasilo a 20 rozhodné souhlasilo. Zaroven témét vSichni zaméstnanci povazuji dobré
vztahy se svymi kolegy za dilezité (17) nebo rozhodné dulezité (27). 5 respondentti

hodnotilo neutralné a pouze 3 dotazovani oznacili tento faktor jako nedulezity.

Tabulka 13: Dobré vztahy se spolupracovniky

Absolutni ¢etnosti
Mira souhlasu Mira dulezitosti
E
. >O 127 g O o) L o)
Skupina S E j_:“ = £ £ 2 ° 3
o o 7 < o] S ) 5= Is)
zaméstnanct 2 g 2 k= e =8| =22 = £ N <
N = @ > S 8 a B] B st 2 = g 2
= ) 5 ° = 9 5} 5} = 3S
¥ 5 z Z %) M| &3 Z. Z A ~D
" 2 | | | I 2 | @ ' ' | | =
— g (@\] on <t v wn — o (q\l on <t v o
Administrativa 0 0 2 7 7 0 0 1 8 7
Délnici 0 3 3 12 11 0 3 4 7 15
Mistii 0 0 0 5 2 0 0 0 2 5
CELKEM 0 3 5 24 20 0 3 5 17 27
Mira souhlasu Mira dulezitosti
CELKEM primér median modus pramér median modus
4,173 4 4 4,307 5 5

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)
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Otazka 13: Mam dobré vztahy se svym nadfizenym.

Vysledky odpovédi u této otazky jsou velmi podobné vysledkiim u otazky ptredchozi. I
v tomto piipadé pievazuje kladné hodnoceni, nebot’ 26 zaméstnancii souhlasilo s tim, ze
maji dobré vztahy se svym nadiizenym, a 15 dalSich s tvrzenim rozhodné souhlasilo. Jen
nékolik malo zaméstnanct se ptiklonilo k negativnimu ¢i neutralnimu hodnoceni. Dobré
vztahy s nadfizenym jsou pro 27 zaméstnanct rozhodné dilezité a pro 18 dalSich dulezité.
Pro vétSinu vSech zameéstnanci jsou tedy dobré vztahy s nadiizenym dulezité, proto je
pozitivnim zjiSténim, Ze 1 vétSina pracovnikli se svym nadfizenym skute¢né dobré vztahy

I3

ma.

Tabulka 14: Dobré vztahy s nadfizenym

Absolutni ¢etnosti
Mira souhlasu Mira dulezitosti
E
. 2| 2 = |2 |2 | g 2
Skupina £ E = = S S BN Q =
« o @z < o) S 0 [} = o)
zaméstnancl s 3 2 E = 28| 22 = E N <
N = % > = N o NN =] > — et
o= 9] (0] o < &) ) ) o= R
~ o Z Z 77 ~© g (A Z Z @] &Y
| 8 | | 1 | 8 | Fg 1 ' 1 | E
— g (q\l on <t v w — g (q\| on <t v T
Administrativa 2 1 4 7 2 0 0 3 5 8
Délnici 2 1 1 16 9 1 1 2 10 15
Mistfi 0 0 0 3 4 0 0 0 3 4
CELKEM 4 2 5 26 15 1 1 5 18 27
Mira souhlasu Mira dulezitosti
CELKEM primér median modus primér median modus
3,885 4 4 4,327 5 5

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)

Otazka 14: Jsem od svého nadiizeného dostatecné motivovan/a ke své praci.

16 zaméstnanci souhlasilo s tim, Ze je jejich nadfizeny dostatecné¢ motivuje k praci, 10
dalSich rozhodné souhlasilo. 10 respondenti uvedlo neutralni hodnoceni a dalSich 10
nesouhlasilo, 6 pracovnikti rozhodné nesouhlasilo. Nejcastéji zaméstnanci oznacili tento
faktor za rozhodné diilezity, a to ve 24 ptipadech, pro dalSich 17 je dilezity. Pro vétSinu
zaméstnanci je tak dualezité, aby byli od svého nadfizeného k praci dostatecné

motivovani. Pouze pro 1 respondenta tento faktor neni diilezity a 10 dalSich hodnotilo

neutralné.

56



Tabulka 15: Dostate¢nd motivace od nadfizeného

Absolutni ¢etnosti
Mira souhlasu Mira dulezitosti
E
. >O 17} E O O L O
Skupina £ E %’ = £ £ B - i
2 a R S o) S 0 () = <)
zaméstnancti 2 g3 8 E = =gl 2= = & N <
S| 2| 5| £ | 5|88 8| 8| 2 |5
=] (%) () o) S = O [} o= R
[~ 4 Z %) Me | & Z. Z A ~oY
| % | | | | g | —8 1 ' | | E
— g (q\l on <t v @ — g (q\] on <t v O
Administrativa 4 3 1 8 0 0 1 2 6 7
Délnici 2 7 7 6 7 0 0 7 9 13
Mistii 0 0 2 2 3 0 0 1 2 4
CELKEM 6 10 10 16 10 0 1 10 17 24
Mira souhlasu Mira dulezitosti
CELKEM pramér median modus pramér median modus
3,269 3,5 4 4,231 4 5

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)
Otazka 15: Miij nadfizeny pribéZné zjisSt’uje, co zaméstnance motivuje.

U této otazky nejvice zaméstnancti souhlasilo (15) a 6 zaméstnancii rozhodné souhlasilo.
Na druhé strané¢ 13 zaméstnancl s tvrzenim nesouhlasilo a 8 dalSich rozhodné
nesouhlasilo, 10 zaméstnanci zvolilo neutralni hodnoceni. Pracovnici maji v tomto
ptipadé rozlisné nazory, coz miize byt napiiklad v ptipadé d€lnikd déno tim, Ze pracuji
na smény a maji tedy pfidélené jiné mistry, z nichZz pouze né&kteti projevuji zajem o
motivaci svych podfizenych. Pro vétSinu pracovniki je vSak tento zajem dilezity (19)
nebo rozhodné dulezity (15). 13 zaméstnanct hodnotilo neutraln€ a jen pro par neni tento
faktor podstatny. Na zakladé téchto vysledki by tedy bylo dobré, aby vedouci pracovnici

zacali projevovat vétsi zdjem o motivaci svych podiizenych.
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Tabulka 16: Pribézné zjistovani, co zamestnance motivuje

Absolutni ¢etnosti
Mira souhlasu Mira dulezitosti
E
. >O ©n E O >O L O
Skupina SE| = Z | S b= N pe] S
zaméstnancll e 3 = g = 2E| &2 = g N 2
< 8 3 R = = R = = 5 .
N 7] > N wn N >N o > e N O
cs5| 8 % 3 cE| on 5 c) = 88
[~ 4 Z %) Me | & Z. Z A ~oY
| % | | | | g | —8 1 ' | | E
— g (q\l on <t v @ — g (q\] on <t v O
Administrativa 5 2 3 6 0 0 2 5 5 4
Délnici 3 10 7 6 3 3 0 7 11 8
Mistii 0 1 0 3 3 0 0 1 3 3
CELKEM 8 13 10 15 6 3 2 13 19 15
Mira souhlasu Mira dulezitosti
CELKEM pramér median modus pramér median modus
2,962 3 4 3,788 4 4

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)

Otazka 16: Hodnoceni ze strany mého nadrizeného je spravedlivé.

Celkem 27 zaméstnanct se citi byt svym nadfizenym spravedlivé hodnoceno, z nichz 17
souhlasilo a 10 rozhodné¢ souhlasilo. 14 pracovnikti to nedokazalo posoudit, dalSich 11
hodnotilo nesouhlasné. Pro vétSinu respondentd je spravedlivé hodnoceni od jejich
nadfizeného dulezité, coz uvedlo 24 pracovniki, dalSich 19 tento faktor oznacilo jako
rozhodné diilezity. Z tohoto diivodu je tak pozitivnim zjiSténim, Ze v pfipadé hodnoceni

miry souhlasu pfevaZzuje az na par pfipadii souhlasné hodnoceni.

Tabulka 17: Spravedlivé hodnoceni od nadtizeného

Absolutni ¢etnosti
Mira souhlasu Mira dulezitosti
E
. 2| 3 = |2 |2 | g 2
Skupina S g & = = £ S ° i
9 . g G < 3 3 SIS () = 5]
zameéstnancu 2 3 5 E = 28] 22 = E 6 <
N = ] = N @ N >N = S <L N O
S % ) () 8 S = S 9 o 5 = © o=
&% o Z Z 75 M| X3 Z. Z @) ~D
" 2 ' ' ' I 2 I3 ' ' ' | =
— g (@\] on <t v wn — o (q\l on <t v o
Administrativa 2 3 2 7 2 0 1 1 8 6
Délnici 1 5 10 8 5 2 1 2 14 10
Mistii 0 0 2 2 3 0 0 2 2 3
CELKEM 3 8 14 17 10 2 2 5 24 19
Mira souhlasu Mira dulezitosti
CELKEM primér median modus pramér median modus
3,442 4 4 4,077 4 4

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)
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Otazka 17: PremySlim o odchodu z firmy.

Tato otdzka byla do dotaznikového Setieni zatazena za Ucelem zjistit, zda néktefi
zameéstnanci planuji firmu opustit a vyhledat tak jiné zaméstnani. Diivodem pro odchod
by mohl byt pravé pro né nevhodné nastaveny motivacni systém spole¢nosti, nebo
napiiklad vidina lepsiho pracovniho uplatnéni u konkurence. Prizkum ukézal, ze vétSina
zaméstnancl (26) nesouhlasila, tedy odchod z firmy neplanuji a dal§ich 14 hodnotilo
neutrdlné. 8 zaméstnancli vSak s tvrzenim rozhodné souhlasilo a dal§i 4 souhlasili.
V piipadé hodnoceni miry dilezitosti u této otazky bylo nejcastéjsi neutralni hodnoceni.
Rozhodnuti odejit z firmy povazuje 11 pracovnikil za dilezité a 13 za velmi dulezité, pro

13 respondentt tento faktor neni dalezity.

Tabulka 18: Odchod z firmy

Absolutni ¢etnosti
Mira souhlasu Mira dulezitosti
E
. >O n E O O L O
Skupina g E = = g = B 0 S
9 @ 7 < o) S 0 ) = <)
zaméstnanci 2= E E = SE| 28 = E N =
N = 2 3 2 S&| 88 3 2 = S 2
S 5 5] () 2 = 2 5] ) = IS
¥ 5 z z A K| = Z z & ~OD
" 2 ' ' ' = IS : ' ' | =
— g (q\l on <t v @ — o (q\] on <t v O
Administrativa 3 6 4 2 1 0 4 5 2 4
Délnici 5 8 8 2 6 4 2 8 8 7
Mistii 2 2 2 0 1 2 1 1 1 2
CELKEM 10 16 14 4 8 6 7 15 11 13
Mira souhlasu Mira dulezitosti
CELKEM primér median modus primér median modus
2,692 2,5 2 3,346 3 3

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)

Otazky zamérené na benefity
Otazka 18: Jsem spokojen/a se soucasnym systémem benefiti ve firmé.

Zde méli zaméstnanci moznost piimo vyjadtit svou spokojenost se soucasnym systémem
benefitd. Shodn¢ 14 zameéstnanci svou spokojenost nedokazalo urcit nebo s benefity
spokojeno neni, 9 dokonce rozhodné nesouhlasilo. Nékolik pracovnikli v§ak hodnotilo i
kladng, pticemz 10 stvrzenim souhlasilo a 5 rozhodné souhlasilo. Stejny pocet
zaméstnanct (17) hodnotil benefity jako dileZité nebo rozhodné dulezité. Pro n¢kolik

pracovnikil nejsou benefity dilezité (8), pro par dokonce nejsou diilezité viibec (4). Na
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tuto otazku navazuje dale otazka €. 20, kdy méli zaméstnanci moznost vyjadfit, jaké

benefity postradaji a které dalsi benefity by ve firm¢ uvitali.

Tabulka 19: Spokojenost se sou¢asnymi benefity

Absolutni ¢etnosti
Mira souhlasu Mira dulezitosti
E
. ’0 3 8 8 2 e
Skupina | 2 & | =2 ElE. |8, B 2 |2
zamé&stnanci S g 8 & 2 2E|] &2 = & N <
NB= A > —_— N ©n N >N - = < N O
c 3 o o = C < S o > > = PIR=
[ p p 3 K| ~Z Z Z A ~oD
B 1 ! 75 | g I '8 ' ' 1 I =
L= N on 1 v w — g (q\| on <t v T
Administrativa 3 5 4 4 0 1 4 2 3 6
Délnici 4 9 6 5 5 2 4 3 12 8
Mistii 2 0 4 1 0 1 0 1 2 3
CELKEM 9 14 14 10 5 4 8 6 17 17
Mira souhlasu Mira dulezitosti
CELKEM primér medidn modus primér medin modus
2,77 3 2 3,673 4 4

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)

Otazka 19: Vyberte a oznacte 3 benefity, které jsou pro Vas nejdiilezitéjsi.

I ptes to, Ze méli zaméstnanci u této otazky jasné€ feceno, aby vybraly tfi benefity, nékolik

zaméstnancl vybralo pouze jeden nebo dva.

oznacilo 48 zaméstnancli. Druhym nejcastéji vybranym benefitem byly dotované
stravenky, které vybralo 42 zaméstnancii. Témeét shodné se na tretim misté umistily
zvyhodnéné mobilni tarify (22) a moznost stravovani ve firmé (19). 9 pracovnikt dale
oznacilo firemni oSaceni, 4 pracovnici pifispévky na détskou rekreaci a pouze 1
zamé&stnanec vybral zvyhodnéné poskytovani internetu od spole¢nosti WOLFNET.
Z4dny ze zaméstnancti neoznadil moznost bezpoplatkového vedeni Giétu u Komeréni
banky a.s. Spolec¢nost by tak méla popfemyslet o vytazeni nékterych téchto zaméstnanci
nevyuzivanych benefitil, jako v ptipad€¢ poskytovani internetu od spolecnosti WOLFET

¢i vedeni uctu u Komercéni banky a.s.
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Graf 2: Nejdulezitéjsi benefity
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Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)

Otazka 20: Jsou néjaké dalSi benefity, které ve firmé postradate?

I ptes to, Ze zde byl zaméstnanciim poskytnut prostor k vyjadieni, 27 zaméstnanct u této
otazky nic neuvedlo. Z toho 4 zaméstnanci byli ti, kteti u otdzky ¢. 18 uvedli, ze s benefity
nejsou spokojeni (hodnoceni 1 a 2 miry souhlasu) a pfitom jsou pro n¢ dulezité
(hodnoceni 4 a 5). Obzvlast’ u téchto zaméstnancli by bylo dilezité zjistit, jaky dalsi
benefit by uvitali, kdyZ se sou¢asnymi benefity spokojeni nejsou. Dale nic neuvedlo 9
zaméstnanci, ti vSak v otdzce ¢. 18 uvedli, Ze se stavajicimi benefity jsou spokojeni

(hodnoceni 4 a 5).
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Graf 3: Navrhy dal$ich benefiti, které by zaméstnanci ve firm¢ uvitali
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Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)

Névrhy benefiti, které by ve firmé zaméstnanci uvitali, uvadi nasledujici tabulka:

Tabulka 20: Navrhy dalSich benefiti

Benefit Pocet odpoveédi

piispévek na penzijni pfipojisténi 13
13. plat 7
spolecné firemni akce 5
piispévky na sport 3
ptispévky na kulturni, sportovni a 3
spolecenské akce

teplo na pracovisti 3

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)

Nejvice zaméstnanct (13) by uvitalo moznost piispévkl na penzijni ptipojisténi od
zaméstnavatele. Témer o polovinu méné (7) uvedla, Ze by byla pro zavedeni 13. platu, 5

zaméstnancl by uvitalo potfadani rtiznych firemnich akci. Dalsi ndvrhy, vSechny po tfech
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odpovédich, se tykaly prispévkl na sport ¢i rizné kulturni nebo spolecenské akce, bylo
zminéno 1 teplo na pracovisti. Teplo na pracovisti nepfedstavuje ,,typicky* benefit, pro
nekolik zaméstnancti by v§ak mohl byt dilezity. Jelikoz jsou pracovisté pomérné rozlehla
a nektefi zaméstnanci pracuji 1 na no¢nich sménach, je mozné, ze se pracovisté nepodaii

dostate¢né vytopit, nebo se zkratka netopi viibec.
Dale byly uvedeny nasledujici benefity, z nichz kazdy byl zminén pouze jednou:

e sluzebni telefon,

e prispévek na rekreaci zaméstnanct,

e odmény,

e pfispévek na dopravu,

e pravidelny nartst mzdy,

e pruzna pracovni doba,

e home office,

e lepsi systém pridé€leni stravenek,

e systém kafeterie.

Témét polovina zaméstnancti na otazku neodpovédéla, tudiz je otdzkou, zda by méla
spole€nost zvaZovat zavedeni nékterého z navrzenych benefitl, jako napt. pfispévek na
penzijni pfipojiSténi nebo zavedeni 13. platu, které byly nejcastéjsi. Co se tyce ostatnich
odpovédi, které uvedl vzdy jen jeden ze zaméstnanct, spolecnost se jimi patrné nebude
vice zabyvat, nebot’ o n¢ neprojevilo zajem vice zaméstnancl. To, co by mohl podnik
zvazit, je naptiklad pruznd pracovni doba nebo home office pro nékteré své

administrativni pracovniky, pokud to ovSem jejich népln prace umoziuje.

9.2.1 Shrnuti dotaznikového Setreni

V nésledujici tabulce jsou uvedeny souhrnné vysledky dotaznikového Setteni. V tabulce
jsou uvedeny jednotlivé motivacni faktory spolecné s primérnymi hodnotami miry
souhlasu a miry dileZitosti, zdroven je uveden 1 rozdil mezi témito primérnymi
hodnotami. Tento rozdil poslouzi k posouzeni toho, do jaké miry jsou jednotlivé
motivaéni faktory ve spole¢nosti naplnény. Cim vétsi rozdil, tim méné je faktor ve

spole¢nosti naplnén.
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Tabulka 21: Souhrn vysledka dotaznikového Setfeni

Mira souhlasu

Mira dulezitosti

benefita ve firmé.

Otazka Motivaéni faktor ,
“ . Rozdil
¢. (otdzka) primér primér
5 Ma préce je zajimava. 3,923 4,231
6 Ma prace je dulezita. 4 4,115
7 | Mémistotu svého 3,365 4212

zaméstnani.
3 l\i[am moznost kariérniho 2,558 3.385
rustu.
Jsem za svou odvedenou
9 praci dostatecné financné 2,654 4,038
ohodnocen/a.
10 Flrmva ma povest dobrého 3.038 3,75 0.712
zamestnavatele.
Rodinnd povaha firmy
11 | Pprispivd k vytvéfeni 2,962 3,577 0,615
piijemné atmosféry na
pracovisti.
12 Ma}m 'dobre vztahy se 4173 4307
svymi spolupracovniky.
13 | Mdm dobré vztahy se 3,885 4,327
svym nadfizenym.
Jsem od svého
14 nadr‘lzen’eho dostat,ecne 3.260 4231
motivovan/a ke své
praci.
Muj nadfizeny pribézné
15 zjistuje, co zamestnance 2,962 3,788
motivuje.
Hodnoceni ze strany
16 mého nadiizeného je 3,442 4,077 0,635
spravedlive.
17 Premyslim o odchodu 2,692 3.346 0.654
z firmy.
Jsem spokojen/a se
18 soucasnym systémem 2,77 3,673

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)
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Nejveétsi rozdil mezi prumérnymi hodnotami miry souhlasu a miry dalezitosti byl zjistén
v polozce ,,Jsem dostatecné financné ohodnocen/a za svou odvedenou praci, a to rozdil
1,384. V soucasné dobé¢ je mzda zaméstnanct tvoiena z 60% fixni slozkou a zbylych 40%
tvofi prémie. Je vSak otazkou, zda vSichni zaméstnanci skute¢né dosahnou téchto celych

40% variabilni slozky.
Rozdily byly také zjistény u polozek:
e dostatecna motivace k praci ze strany nadfizeného (0,962),
e spokojenost se soucasnym systémem benefiti ve firmé (0,903),
e jistota zaméstnani (0,847),
e moznost kariérniho rtstu (0,827),
e pribézné zjisStovani, co zaméstnance motivuje (0,826).

Takto vysoké rozdily v ptipadé téchto motivacnich faktori svéd¢i o tom, Ze ve firmé
nejsou prili§ naplnény, a pfitom jsou pro zaméstnance dilezité.

dobrymi vztahy se spolupracovniky. Tyto faktory jsou tak ve firmé velmi dobte naplnény.
Dale nizkého rozdilu, avSak vyssiho nez v pfedchozich dvou ptipadech, doséhla i polozka
zajimavost prace a dobré vztahy s nadfizenym. I o té€chto faktorech by se tak dalo fict, Ze
se je ve firm¢ dafi plnit.

vvvvvv

Nasleduje tabulka, ve které je pfehled téchto nejcastéji zaméstnanci volenych benefiti:

Tabulka 22: Nejdiilezitéjsi benefity
Benefity
Nézev benefitu Pocet odpovédi Relativni Cetnost
5 tydnti dovolené 48 92,3 %
Stravenky 42 80,7 %
Zvyhodnéné mobilni tarify 22 42,3 %
Stravovani ve firmé 19 36,5 %

Zdroj: Vlastni vyzkum (2021)

Z tabulky ¢. 24 je patrné, ze jednoznacné nejdilezitéj$i je pro zaméstnance 5 tydna

dovolené spole¢né s dotovanymi stravenkami. Tyto dva benefity mély mezi zaméstnanci
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nejvyssi zastoupeni. Dale zaméstnanci nej¢astéji volili moznost vyuzivani zvyhodnénych
mobilnich tarifi a zavodniho stravovani, které uz vSak volilo podstatné méné
zaméstnanct. Dalsi benefity, které firma nabizi, mé€ly oproti vySe zminénym znacné

mensSi zastoupeni.

Otazka ¢. 20 méla zaméstnancim poskytnout moznost vyjadfit, jaké dalsi benefity by ve
firmé uvitali, 27 z dotazovanych vSak zadné navrhy neuvedla. Ti, ktefi na otazku

odpovédéli, navrhovali nejcastéji:

e piispévek na penzijni piipojisténi (13),

e 13.plat(7),

e spolecné firemni akce (5).
Dale byly né¢kolika malo respondenty navrzeny napiiklad i ptispévky na sport (3) ¢i
ptispévky na kulturni, sportovni a spolecenské akce (3).

Pokud by spole¢nost uvazovala o zavedeni dal$ich benefitd, bylo by vhodné provést
Setfeni znovu a mezi vice zaméstnanci, nebot’ vice nez polovina dotazovanych pracovnikt

zadné navrhy dalSich benefitti neuvedla.

9.3 Navrhovana doporuceni

Vysledky dotaznikového Setfeni odhalily ptilezitosti ke zlepSeni a poukézaly na oblasti,

na kterych by mohla spole€nost zapracovat.

Doporuceni se budou tykat zejména zvySeni vzdélanosti mistril vyroby v oblasti motivace
svych podtizenych, zavedeni pravidelného celofiremniho Setfeni zaméfeného na benefity,
zavedeni rozvojovych plant a zvyseni informovanosti zaméstnanct ohledné situace ve

spolecnosti prostfednictvim pravidelnych porad.

Tato doporuceni budou nasledné pfedana majiteliim spolecnosti ke zvazeni.

9.3.1 Vzdélavani pro skupinu mistrii vyroby

Z Setfeni vyplynulo, Ze dostatecné motivovani ke své praci a spravedlivé hodnoceni ze
strany svého nadfizeného, tedy vedouciho vyroby, se citi byt pouze skupina mistri.
Vyrobni d€lnici, na druhé strané, v obou ptipadech hodnotili spiSe neutralng, pficemz tyto
faktory oznacili za dilezité. Nadiizenymi vyrobnich délniki jsou mistfi, tudiz prave ti by

méli zapracovat na tom, aby délniky k jejich praci vice motivovali.
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Dotaznikové Setfeni zaroven ukdzalo, ze prubézné zjistovani motivace zaméstnancli
probiha ziejmé jen ze strany nadiizeného mistrii vyroby, nebot’ mistii v tomto ptipade
vyjadfili zdaleka nejsilnéjsi souhlas. Administrativni pracovnici a vyrobni délnici uvadeli
spiSe nesouhlas nebo neutralni hodnoceni. Bylo by proto tieba, aby se do zjiStovani

motivace svych podfizenych mistii vyroby vice zapojili.

V ptipad¢ administrativnich pracovnikil zalezi na skutecnosti, zda je v moznostech jejich
nadfizenych, tedy majiteli spoleCnosti, aby se vice zaméfili na jejich motivovani.
Majitelé spolecnosti jsou totiz vice pracovné vytizeni a maji mnoho povinnosti a
odpovédnosti. Své podiizené motivuji predevsim tvorbou mezd, vytvarenim pracovniho

prostfedi a nastavenym systémem zaméstnaneckych vyhod.

Na zékladé téchto vysledkli dotaznikového Setfeni autorka navrhuje, aby skupina mistr
absolvovala odborné vzdélavani zaméfené na motivaci zaméstnanct. Cilem tohoto
navrhu je zvysit uroven vzdelanosti skupiny mistrti ohledné motivace svych podtizenych.
Absolvovani tohoto vzdélavani by zaroven pfineslo zlepSeni i v oblasti prubézného

zjistovani motivace zaméstnancu.

Nabizi se nékolik moznosti, a to bud’ absolvovani ptislusného kurzu online, osobni ucast
v misté¢ kondni kurzu nebo piipadné moznost kondni kurzu ve spolecnosti, kdy si

spole¢nost najme odborného lektora.

V soucasné dob¢ plisobi na trhu mnoho subjekti, které nabizi nespocet odbornych kurzi,
seminafi a Skoleni. V nasledujicim textu budou piedstaveny vybrané subjekty nabizejici

kurzy, kterych by spole¢nost mohla vyuZit.

A. Gradua-CEGOS, s.r.o.

Spolec¢nost Gradua nabizi kurzy uréené mistriim vyroby, a to konkrétné kurz ,,Mistr —
uroven [“ a kurz ,,Mistr — uroven II. Kurz urovné I je zaméfeny zejména na to, aby
prvoligovi manazefi, tedy mistfi, dokazali spravné tidit vykon, vytvateli prostiedi pro

rozvoj lidi, jejich spokojenost a motivaci. (Gradua-CEGOS, s.r.0., 2015a)

Kurz Grovné II je zaméfeny na dalsi rozvoj a udrZeni dovednosti manazerQ prvni linie,

kteti jiz absolvovali kurz Grovné 1. (Gradua-CEGOS, s.r.0., 2015b)

Spolec¢nosti Chodos Chodov s.r.o0. by bylo doporuc¢eno nejdiive uvazovat o absolvovani
kurzu urovné 1. Pokud bude spolecnost s ptinosy kurzu spokojena, mohla by do budoucna

uvazovat o absolvovani druhého kurzu, tedy kurzu trovné I1.
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Oba kurzy jsou ¢tyrdenni s mistem kondni v Praze. Spolec¢nost tak musi pocitat s naklady
na samotny kurz, dale s ndklady na dopravu, stravovani a ubytovani pro své zaméstnance.
Kurz by byl urCeny pro 7 mistrti vyroby, néklady tedy budou pocitany pro 7 osob.
Zaméstnanci by se do mista kondni kurzu dopravili vlastnimi dvéma osobnimi

automobily.
Nasleduje kalkulace nékladi pro ucast na téchto kurzech.
Kalkulace nakladi

Cena obou zminénych kurzii je stejna, a to 18 876,- KEs DPH (15 600,- K¢ bez DHP) za
ptihlaSenou osobu, tudiz pro 7 osob ¢ini celkova cena 132 132,- K¢ s DPH. Jelikoz je

cena kurzl totozné a misto konani taktéz, bude kalkulace sestavena pouze pro 1 kurz.

Pro potieby kalkulace nadkladi budou dale pouzity jednotlivé sazby dle platnych vyhlasek

Ministerstva prace a socialnich véci.

Doprava

Dle vyhlasky €. 47/2022 Sb. €ini zakladni ndhrada za pouzivani silni¢nich motorovych
vozidel 6,- K¢ za 1 km jizdy. Za ptedpokladu pouziti benzinu 95 oktant potom déle dle
vyhlasky €. 511/2021 Sb. ¢ini vyse primérné ceny pohonnych hmot 37,10 K¢ za 1 litr.

Je obtizné presné stanovit primérnou spotiebu benzinu automobiltl, proto pro potieby
této kalkulace bude pocitana primérna spotieba benzinu 8 litri/100 km pro oba

automobily.

Za vyuziti online mapy byla vypocitana nejkratsi trasa od spole¢nosti Chodos Chodov
s.r.0. do mista kondni kurzu zhruba 140 km. Tato trasa bude do kalkulace zapocitana
celkem ctyfikrat — pro dva automobily pro cestu tam a zpét. Pro trasu 140 km ¢ini
prumérna spotieba benzinu 11,2 litrti. Vykalkulovand cena spotieby benzinu bude slouzit

jako orientacni, nebot’ skute¢né cena pohonnych hmot se muze lisit.
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Tabulka 23: Naklady na dopravu pro kurz Gradua-CEGOS, s.r.0.

. o Néklady pro dva
Polozka Vypocet il

Nahrada za pouZivani 1 cesta: 140*6 = 840,-

s , . 3 360,-
silni¢nich motorovych vozidel | 4 cesty: 840*4 = 3 360,-
Nahrada za spotiebu 1 cesta: 11,2*37,10 = 416,-

. 1 664,-

pohonnych hmot 4 cesty: 416%4 =1 664, -
Naklady na dopravu celkem | 3 360+ 1 664 =5 596,- 5 024,-

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Celkové naklady spole¢nosti na dopravu by Cinily 5 024,- K¢.
Stravné

Dle vyhlasky €. 511/2021 Sb. je vySe stravného stanovena za kalendarni den na zakladé
délky pracovni cesty. Za kazdy kalendaini den pracovni cesty trvajici déle nez 18 hodin
nalezi zaméstnanci stravné ve vysi 237,- az 283,- K¢. Pro potieby této kalkulace bude

pocitano s minimalni hranici 237,- K¢.

Tabulka 24: Naklady na stravné pro kurz Gradua-CEGOS, s.r.o.

Polozka Vypocet Naklad
Stravné pro 1 zaméstnance / 4 dny 237*4 = 948, - 948,-
Stravné pro 7 zaméstnancii / 4 dny 948*7 = 6 636,- 6 636,-
Naklady na stravné celkem - 6 636,-

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Néklady na stravné pro 7 zaméstnancii za 4 dny by ¢inily 6 636,- K¢&.

Ubytovani

Podle volnych mist a dostupnosti ubytovacich zafizeni by mohli byt zaméstnanci
ubytovani bud’ ve dvoulizkovych pokojich, coz by pro 7 zaméstnanci cinilo 4
dvouliizkové pokoje, nebo by byli ubytovani v apartmanu dostate¢né velkém pro vSech 7

zaméstnancl. Nasleduje tabulka s primérnymi cenami ubytovani pro tyto dvé varianty.
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Tabulka 25: Naklady na ubytovani pro kurz Gradua-CEGOS, s.r.0.

Ubytovani ve dvoultizkovych pokojich

Polozka Vypocet Néklad
Cena jednoho pokoje na 1 noc - 1 200,-
Cena jednoho pokoje na 3 noci 3*1200 =3 600,- 3 600,-
Cena 4 pokojti na 3 noci 3 600*4 =14 400,- 14 400,-
Cena celkem - 14 400,-

Ubytovani v apartmanu

Polozka Vypocet Néklad
Cena apartmanu pro 7 osob na 1 noc - 4 000,-
Cena apartmanu pro 7 osob na 3 noci | 3*4000 = 12 000,- 12 000,-
Cena celkem - 12 000,-

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Cena za ubytovani v apartmanu by mohla byt niZs§i nez za ubytovani ve dvouliZzkovych
pokojich, zalezelo by ov§em na dostupnych kapacitach ubytovacich zatizeni a aktualnich

cenach.
Celkové naklady kurzu shrnuje nasledujici tabulka.

Tabulka 26: Celkové naklady pro kurz Gradua-CEGOS, s.r.0.

Polozka Néklad
Cena kurzu 132 132,-
Naklady na dopravu 5024,-
Néklady na stravné 6 636,-
Naklady na ubytovani 12 000,-
Naklady celkem 155 792,-

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Pokud by spole¢nost souhlasila s ucasti mistrii vyroby na tomto kurzu, celkové naklady
by Cinily pfiblizné 155 792,- K¢.
B. ICT Pro s.r.o.

Spole¢nost ICT Pro s.r.o. nabizi kurz ,Motivace zaméstnanci aneb jak zvysit
angazovanost vaSich zaméstnanci“. Kurzu je mozZné se ucastnit online nebo osobné

v misté kondni, a to bud’ v Praze, nebo v Brné. (ICT Pro s.r.o0., 2021a)
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Vzhledem k lokalité spole¢nosti Chodos Chodov s.r.o0. by pfipadalo v tvahu misto konani
Praha, nejlepsi by vSak ziejmé byla moznost online Gcasti, nebot’ tak spole¢nosti odpadaji

dalsi naklady spojené s dopravou, stravovanim a piipadné ubytovanim zaméstnanci.

Cena kurzu je 5 445,- K¢ s DPH (4 500,- K¢ bez DPH) za kazdou piihlasenou osobu.
V ptipad¢ online ucasti tak ptedstavuje cena kurzu pro spolecnost jediny naklad a pro 7

osob ¢ini celkem 38 115,- K¢ s DPH.

Pokud by se vSak spole¢nost rozhodla pro osobni ucast, musi pocitat s dalSimi naklady
na dopravu a stravovani zaméstnanct. Jelikoz je kurz jednodenni, nebudou pocitany
naklady na ubytovani zaméstnancii. Kurzu by se i¢astnilo 7 mistrii vyroby. Zameéstnanci
by se tak do mista konani kurzu mohli dopravit vlastnimi dvéma osobnimi automobily.
Nésleduje kalkulace jednotlivych ndkladl na osobni UCast na tomto kurzu s mistem

konani v Praze.
Kalkulace nakladu

Pro potieby kalkulace nakladi budou opét pouzity jednotlivé sazby dle platnych vyhlasek

Ministerstva prace a socialnich véci.

Doprava

I v tomto piipade bude pocitano se zékladni nahradou za pouzivani silnicnich motorovych
vozidel 6,- K¢ za 1 km jizdy, vysi primérné ceny pohonnych hmot 37,10 K¢ za 1 litr a

prumérnou spotiebou benzinu 8 1itri/100 km.

Za vyuziti online mapy byla vypocitana nejkratsi trasa od spole¢nosti Chodos Chodov
s.r.0. do mista kondni kurzu na 156 km. Pro trasu 156 km ¢ini primérnd spotieba

automobilu 12,48 litra benzinu.

Tabulka 27: Néklady na dopravu pro kurz ICT Pro s.r.o.

. L Néklady pro dva

Polozka Vypocet el
Nahrada za pouZivani I cesta: 156%6 = 936,-
silni¢nich motorovych 4 _ 4 =13 744 3 744.-
vozidel cesty: 936%4 =3 744,-
Nahrada za spotiebu 1 cesta: 12,48%37,10 =463 ,- 1852
pohonnych hmot 4 cesty: 463*4 =1 852,- ’
Naklady na dopravu | 3 744 1 1 852 =5 596.- 5596,
celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Celkové néklady spole¢nosti na dopravu by Cinily 5 596,- K¢.
Stravné

Dle vyhlasky ¢. 511/2021 Sb. je vyse stravného stanovena za kalendaini den na zékladé
délky pracovni cesty. Rozvrh seminéie je stanoven na dobu od 9:00 hod do 17:00 hod,
coz ¢ini 8 hodin. Jedna cesta (pocitano pro 156 km) ¢ini pfiblizné 2 hodiny casu, tudiz
spole¢n¢ se zpatecni cestou Cini celkem 4 hodiny. Souctem ¢ini délka pracovni cesty
celkem 12 hodin. Tato doba vSak zifejm¢ bude delsi, a to zejména vlivem aktudlni
dopravni situaci ¢i dobé potiebné pro piesun zaméstnancti do mista konani kurzu.

Z tohoto divodu bude pocitano s délkou pracovni cesty 12 az 18 hodin.

Podle vyhlasky ¢. 511/2021 Sb. nalezi zamé&stnanci stravné pro pracovni cestu trvajici 12

az 18 hodin 151,- az 182,- K¢&. Pro potieby kalkulace bude pocitano s ¢astkou 151,- K¢&.

Tabulka 28: Naklady na stravné pro kurz ICT Pro

Poloska S Néklady c?lkem pro osm
zamestnancu
Stravné 151*8 =1 208,- 1 208.-
Néklady na stravné celkem | - 1 208,-

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Néklady na stravné pro zaméstnance by Cinily 1 208,- K¢.
Celkové naklady kurzu by tak v¢etn€ dopravy a stravného Cinily 44 919,- K¢.

Spole¢nost ICT Pro s.r.o. nabizi mimo standardnich Skoleni 1 moZnost zorganizovat si
vlastni kurz ve vlastnich prostorach firmy. Firmy si mohou zaroven ptizplsobit obsah i
délku téchto kurzl. Jednotlivé subjekty si tudiz mohou zrealizovat zcela individualni kurz
tak, aby vyhovoval jejich jednotlivym potifebam. Pokud by spole¢nost uvazovala o této

varianté, ndklady by byly ptiblizné nasledujici:

Tabulka 29: Néklady individudlniho kurzu ICT Pro

Polozka Vypocet Naklad
Cena kurzu - 38 115,-
156*6 = 936,-
Naklady na dopravu lektora 1872,-
936*2 =1 872,-
Naklady celkem - 39 987,-

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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Jelikoz cena individuélniho kurzu neni pevné stanovena a zavisi na spousté faktord, jako
napiiklad rozsahu a obsahu kurzu, jeho délce a poctu zicastnénych zaméstnancii, vyse
vykalkulovana cena je velmi orientacni. Pro potieby kalkulace se nicmén¢ predpoklada
stejné cena kurzu jako v piedchozich ptipadech a je zapocitana i nadhrada na cestovné pro
externiho lektora ¢i Skolitele, nebot’ do ceny individudlniho kurzu bude néjaka nahrada
za cestovné jist¢ zahrnuta. Skute¢na cena vSak bude spolecnosti vykalkulovana po zadani
prislusnych informaci a pozadavkii do formuléi'e na webovych strankach spole¢nosti ICT

Pro s.r.0. (ICT Pro, 2021b)

Nasleduje souhrnna tabulka celkovych nakladl spole¢nosti pro variantu online ucasti,

variantu osobni ucasti a variantu individualniho kurzu.

Tabulka 30: Souhrn nakladii pro riizné varianty kurzu ICT Pro s.r.0.

Polozka Néklad
Online ucast
Cena kurzu 38 115,-
Naklady celkem 38 115,-
Osobni ucast
Cena kurzu 38 115,-
Naklady na dopravu zaméstnancti 5 596,-
Stravné 1 208,-
Naklady celkem 44 919,-
Individualni kurz
Cena kurzu 38 115.-
Néklady na dopravu lektora 1 872,-
Naklady celkem 39 987,-

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Celkové naklady pro osobni Ucast pievySuji naklady pro ostatni varianty, coz se dalo
oc¢ekavat. Kdyby nicméné spolecnost chtéla dat pfednost absolvovani kurzu osobné, bylo
by dobré uvazovat o moznosti individualniho kurzu. Néklady na n¢j by mohly byt jen
mirné vyssi nez néklady na online ucast. Pokud ma vSak spole¢nost v tomto piipade
moznost vyuzit ucasti na kurzu online, méla by zvolit tuto variantu, nebot’ je z hlediska

nakladii ze vSech variant nejpiijatelné;si.
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C. Cesky institut internich auditori, z.s.

Cesky institut internich auditortl, z.s. (dale jen CIIA) nabizi kurz s nazvem ,, Tajemstvi
pracovni motivace®, ktery je mozné absolvovat online. Majitelé spolecnosti 1 zaméstnanci
ucastnici se kurzu, tedy mistii, jisté oceni moznost ucastnit se kurzu online. Spole¢nosti
tak odpadaji dal$i ndklady na ptipadnou dopravu do mista konani seminare, stravu ¢i
ubytovani. Pro zaméstnance bude tato forma ziejmé¢ pohodInéjsi, nebot’ se semindie

nejspis zacastni ve své pracovni dobé, a to zaroven piimo na pracovisti.

Cena kurzu ¢ini 3 170,- K¢ v¢. DPH (2 620,- K¢ bez DPH) za kazdou ptihlaSenou osobu.
CIIA nabizi pii piihlaseni vice osob z jedné spole¢nosti mnoZstevni slevu. Pi piihlaseni

5 a vice osob nabizi CIIA slevu 15 % z celkové ceny. (Rekvalifikacni-kurzy, 2022)

Mistrt vyroby, ktefi by se semindfe ucastnili, je 7, tudiz by spolecnost vyuzila

patnactiprocentni slevy. Celkové naklady kurzu ukazuje nasledujici tabulka.

Tabulka 31: Naklady kurzu ,,Tajemstvi pracovni motivace* (CIIA)

Polozka Néklad
Cena kurzu pro 7 osob 22 190,-
15 % sleva (pro 5 a vice osob) -3329,-
Vysledna cena kurzu 18 861,-

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Celkové naklady spolecnosti na tento seminaf pro 7 zaméstnancli by tedy ¢inily 18 861,-

K¢ v¢. DPH, coz autorka povazuje za velmi piijatelné.

Nasleduje souhrnna tabulka uvadéjici naklady jednotlivych variant kurzt od jednotlivych

spole¢nosti.
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Tabulka 32: Souhrn nakladi pro rizné varianty kurzd jednotlivych spole¢nosti

Polozka Naéklad
Gradua-CEGOS, s.r.o.
Kurz (¢tytdenni) - osobni ucast (Praha) 155 792,-
ICT Pro s.r.o.
Kurz (jednodenni) — online tcast 38 115,-
Kurz (jednodenni) — osobni ucast (Praha) 44 919,-
Kurz (individualni) — osobni ucast (Chodos Chodov s.r.0.) 39 987.-
ClIA
Kurz (jednodenni) — online ucast 18 861,-

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Z hlediska nakladl by byla pro spolecnost nejpiijatelnéjsi variantou absolvovani kurzu
online, a to od spoleénosti CITA. Na druhé stran& nejnakladné&jsi by byl pro spoleénost
¢tyfdenni kurz od spole¢nosti Gradua-CEGOS, s.r.0. s mistem konani v Praze. Tento kurz
by vSak zaroven mohl byt pro zaméstnance nejptinosnéjsi, nebot’ béhem 4 dni konani
kurzu bude zaméstnanciim jisté poskytnuto vice informaci a probrdno vice oblasti z

problematiky motivace nez u jednodennich kurzi.

9.3.2 Dotaznikové Setieni tykajici se benefiti

Zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni uvedli, Ze spiSe nejsou spokojeni se soucasnym

systémem benefitl, pfiCemz tento faktor oznacili za dilezity.

V dotaznikovém Setfeni zaroveil vice nez polovina dotazovanych neuvedla Zadné navrhy
dalSich benefitl. Nejcastéji vSak zaméstnanci navrhovali pfispévek na penzijni
pfipojisténi, 13. plat, spolecné firemni akce, pfispévek na sportovni, kulturni a

spolecenské akce Ci ptispévek na sportovni aktivity.

Autorka navrhuje, aby ve spolec¢nosti probihalo pravidelné celofiremni Setieni tykajici se
benefitl, resp. spokojenosti zaméstnanci se stavajicimi benefity a ndvrhii benefiti
novych. Toto Setfeni by mohlo byt uskuteciiovano jednou za dva roky, pficemz by byla
povinnd Ucast vSech zaméstnanct. JelikoZ spolecnost nedisponuje firemnim intranetem
ani zadnou dal$i podobnou firemni siti, nejlepSim feSenim by bylo zvolit formu

papirovych dotaznik.
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Obsahova népln by byla v kompetenci majiteli spolecnosti, ktefi by sestavili jednotlivé
otazky a podobu dotaznikii. Organizacni napln by byla dale v kompetenci personalisty
spolecnosti, ktery by byl zodpoveédny za distribuci dotaznikti po celé firmé. Dotazniky by
byly rozdany mezi jednotlivé vedouci pracovniky, ktefi by je piedali svym podiizenym.
Stejnym zptisobem by probihal nasledny sbér vyplnénych dotaznikd, tedy od jednotlivych

vedoucich pracovnikti k personalistovi az k majitelim spolecnosti.

Pokud by se timto zplisobem zapojili do Setfeni vSichni pracovnici, spolecnost tak ziska
jasnou predstavu o tom, o jaké benefity jeji zaméstnanci projevuji zajem. Piipadné
zavedeni novych benefitli by zaroven pro spolecnost mohlo znamenat konkurenéni
vyhodu oproti firmam, které takové benefity neposkytuji, mohly by ptildkat potencidlni

nové zaméstnance a napomohly by spole¢nosti udrzet si své stdvajici zaméestnance.

9.3.3 Rozvojové plany

V dotaznikovém Setieni respondenti s moznosti kariérniho ristu spiSe nesouhlasili nebo
uvadéli neutrdlni hodnoceni, zaroven vSak kariérni rhst oznacili za dulezity, a to
ptedevsim skupina vyrobnich délnikti. Rozdil mezi primérnou hodnotou miry souhlasu
a prumérnou hodnotou miry dilezitosti je vysoky, tudiz tento faktor ve spole¢nosti neni
pfiliS naplnén.

Autorka proto navrhuje, aby spole¢nost zavedla rozvojové plany neboli plany karierniho
rustu, a to predevsim pro skupinu vyrobnich délniki. Pti jednom z rozhovort personalista
spolecnosti uvedl, Ze v soucasné dobé rozvojové plany ve firmé zavedeny nejsou,
nicmén¢ veti, Ze by jejich zavedeni v budoucnu bylo pro firmu jisté ptinosem. Tyto plany
by si vedli zaméstnanci pod dohledem svého piimého nadiizeného, se kterym by své
plany pravidelné konzultovali. Nadtizeny by mél vzdy podobu plant a jejich obsah
odsouhlasit a pravidelné je kontrolovat. Rozvojové plany by mély zéaroven pro

zamgéstnance puisobit motivacng.
Obsahem téchto planti by mohlo byt napiiklad:
e stanoveni kratkodobych a dlouhodobych cilli zaméstnance,

e urceni stavajicich znalosti a dovednosti a urceni téch vlastnosti, kterych chce

zameéstnanec dosahnout,
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e stanoveni kroki, pomoci kterych zaméstnanec dosahne svych stanovenych cila,

dovednosti a znalosti,
e souhrn pokrokti v plnéni stanovenych cila.

Pokud by si zaméstnanci své cile sepsali a zdroven dostali jasnou piedstavu o tom, jak
jich dosédhnout, mohli by tak byt ke svému rozvoji vice motivovani, coz by nésledn¢

mohlo vést k lepSim pracovnim vysledklim a ptipadné také k naslednému povyseni.

9.3.4 ZvySeni informovanosti zaméstnanci

Dle vysledkii dotaznikového Setfeni 24 respondentii souhlasilo nebo rozhodné souhlasilo
s tim, Ze maji jistotu svého pracovniho mista. Nejvice respondentd v§ak nedokéazalo urcit,
zda maji jistotu svého zaméstnani a 10 respondentl své zaméstnani za jisté nepovazuje.
Vétsina respondentli zaroven jistotu svého zaméstnani oznacila za dualezitou ¢i velmi

dulezitou.

Autorka navrhuje, aby spole¢nost zvysila informovanost svych zaméstnancti zejména z
hlediska situace ve spole¢nosti, a to prostiednictvim pravidelnych informacnich porad.
Porady mohou probihat riznymi formami, bude vSak zalezet na tom, jaka forma bude
spolecnosti nejvice vyhovovat. Pravidelné porady by mohly ve spolecnosti probihat
jednou rocné. Z divodu vysokého poctu zaméstnancit by mohli majitelé spolecnosti
nejdiive uskute¢nit poradu s jednotlivymi vedoucimi pracovniky, kteti by nasledné

zorganizovali poradu se svymi podiizenymi a informace jim ptedali.

Zaméstnanci by méli byt pravidelné informovani o soucasné situaci firmy, o jejich
zamérech a cilech do budoucna a o zpiisobech, jak toho dosdhnout. Spole¢nost by zaroven
mohla takto informovat i své nové zaméstnance. Pokud budou zaméstnanci védét, Ze se
firm¢ dafi a mé pozitivni vyhled do budoucna, ziskaji tak vétsi jistotu udrzeni svého
pracovniho mista i nadale. Zaroven pokud bude vyzdvihnuta dalezitost zaméstnancu pro
splnéni podnikovych cilli, zaméstnanci nebudou pochybovat o tom, zda jsou ve firmeé

potiebni ¢i nikoliv.
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Z.aveér

Bakalatskéd prace se zabyvala tématem motivace zaméstnanc ve spolecnosti Chodos
Chodov s.r.0. sidlici v Chodov¢ u Karlovych Vart. Cilem prace bylo zhodnotit motivaéni
systém z pohledu zaméstnancii spolecnosti a na zékladé dosazenych zjisténi navrhnout

pfipadna doporuceni pro tuto oblast.

Préce sestavala z Casti teoretické a praktické. V teoretické ¢asti byly vymezeny zakladni
pojmy souvisejici s motivaci, typy motivace, motivacni faktory, teorie motivace
zamétené na obsah a dale také oblasti souvisejici s motivaci jako kontrola, hodnoceni a

odménovani zaméstnancu.

V praktické ¢asti prace byla nejdiive pfedstavena spolecnost Chodos Chodov s.r.o. Byly
uvedeny zakladni informace o spole¢nosti, jeji historie, produkty, cile, pracovni prostredi

a atmosféra a soucasna situace s ptihlédnutim k pandemii viru Covid-19.

Nasledné bylo v praktické ¢asti uvedeno realizované dotaznikové Setfeni a prezentovany

jeho vysledky.

Nejlépe hodnoceny byly polozky diilezitost prace a dobré vztahy se spolupracovniky.
Dobife hodnocena byla déale i polozka zajimavost prace a polozka dobré vztahy
s nadfizenym. Zaméstnanci tak povazuji svou praci za dilezitou a zajimavou, pricemz na

pracovisti zaroven panuji dobré vztahy.

Vysledky dotaznikového Setfeni nicméné ukazaly i ptileZitosti ke zlepSeni, a to zejména
v oblastech dostatecné motivace ze strany nadfizen¢ho, prib&Zného zjiStovani, co
zaméstnance motivuje, spokojenosti se stavajicimi benefity, jistoty zaméstnani a
moznosti kariérniho riistu. Na zdklad€ téchto zjisténi byla v zavéru prace navrZena
doporuceni, ktera by mohla pfispét ke zlepSeni soucasného motivacniho systému
spolecnosti Chodos Chodov s.r.o. Jednalo by se zejména o absolvovani vzdélavani na
téma motivace pro skupinu mistrit vyroby, pravidelné celofiremni Setfeni zaméiené na
benefity, zavedeni rozvojovych plant a pravidelné informovani zaméstnancti ohledné

situace ve spole¢nosti prostfednictvim informacnich porad.
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Piiloha A: Rizeny rozhovor s personalistou spole¢nosti
Rizeny rozhovor

1. Jak se snazite motivovat zaméstnance ve vasi spole¢nosti?

a) Mzdovou politikou - snazime se nastavit mzdovou politiku tak, aby byla
motivacni a diferencovala zaméstnance dle odvadéného vykonu. V nasi spolecnosti

je nastaven systém odménovani dle odvedené normované prace;

b) Firemnimi benefity — k motivaci slouzi systém firemnich benefiti — tyden
dovolené navic, zkracena pracovni doba, dotované zavodni stravovani, piispévek na
dovolenou, firemni oblec¢eni, zlevnéné wuzivani telefonu, internetu a vedeni

bankovniho tctu;

¢) Vytvafenim piivétivého pracovniho prostiedi — nase firma se prezentuje jako
rodinna, s osobnim vztahem ke kazdému ze zaméstnanct spolecnosti, neustale také

modernizujeme socidlni zdzemi pro naSe zamé&stnance.

2. Jaké nastroje vyuzivate k motivaci zaméstnancu?

Viz odpovédi v bodé 1. K motivaci vyuzivame mzdovou strategii firmy, firemni benefity,
trvalé zlepSovani socidlniho zazemi. SnaZime se také péstovat a rozvijet dlouholetou

znacku firmy a identifikaci naSich zamé&stnanct s touto znackou.

3. Jak se dafi udrZzet motivaci zameéstnancu?

Motivaci se dafi udrZet Castecné. Mzdova hladina ve strojirenstvi je niZ§i nez
v automotive, nebo v dilni spolecnosti v naSem bezprostiednim okoli, proto dochazi
k fluktuaci pfedev§im mladSich zaméstnancti. Motivaci zaméstnancti maji v popisu prace
udrzovat predevSim jednotlivi vedouci na vSech tUrovnich, tomuto ukolu je také

pfizplisobena organizacni struktura firmy.

4. Zjist'ujete, co motivuje vasSe zaméstnance?

Toto zjiStovani probiha priibézné pravé na bazi komunikace jednotlivych vedoucich

pracovnikil se svymi podfizenymi, a také komunikaci personalniho odboru uvnitf firmy.

5. Jaké vyzvy vidite v motivaci zaméstnancu a na co byste se chtéli zamérit?

Do budoucna bychom chtéli vice svazat hospodarské vysledky firmy s odménovanim

zaméstnancl. Tak, aby mé&li zaméstnanci piimy podil na hospodatském vysledku. Déle



také budeme rozvijet socidlni zdzemi pro zaméstnance. Chtéli bychom se jesté vice
zaméfit na benefity, predevsim pak na spojené sportovni, spoleenské a kulturni akce pro

naSe zameéstnance.



Priloha B: Dotaznik
DOTAZNIK MOTIVACE PRACOVNIKU

Vazeni zam¢stnanci,

jmenuji se Denisa Prokopova a studuji obor Podnikova ekonomika a management na
Fakult¢ ekonomické ZapadocCeské univerzity v Plzni. V ramci své bakalaiské prace na
téma Motivace pracovnikiit ve vybraném podniku provadim vyzkum prostfednictvim
dotaznikového Setieni. Cilem tohoto Setfeni je na zéklad¢ ziskanych informaci zhodnotit
stavajici systém motivace ve spolecnosti Chodos Chodov s.r.o. zpohledu jejich
zaméstnanct. Timto bych Vas chtéla pozadat o zodpovézeni nasledujicich otazek, které
Véam zaberou jen par minut. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky budou

zvefejnény pouze v ramci mé bakalatské prace.

Dé&kuji za Vasi spolupraci

1. Jaké je Vase pohlavi?
|:| Muz D Zena

2. Jaky je Vas vék?

[]18-291et [ ]30-391et [ ]40-491et [ ]50-59 let [ ]60 let a vice

3. Jak dlouho ve firmé pracujete?

[ Iméngnez 1rok [ ]1-4roky []5—10let [ J11-20let [ ]21leta

vice

4. Jaka je Vase pracovni pozice?

|:| vyrobni délnik |:| mistr |:| administrativni pracovnik

V nasledujici tabulce u kazdé otazky zakrouzkujte vZdy v prvnim sloupci miru
souhlasu s danym vyrokem, kde:

1 - rozhodné nesouhlasim; 2 — nesouhlasim; 3 — nevim; 4 — souhlasim; 5 - rozhodné
souhlasim.

Nasledné zakrouZzkujte ve druhém sloupci, jak moc je pro Vas dany aspekt diilezity,
pri¢emz:

1 — rozhodné nedtilezity; 2 — nedtlezity; 3 — nevim; 4 — dilezity; 5 — rozhodné dulezity.



Otazka Mira souhlasu | Mira dalezZitosti

5. Ma prace je zajimava. 112131411511 121314]5

6. Ma prace je dulezita. 11213141501 12131415

7. Mam jistotu svého pracovniho mista. 112131411511 12131415

8. Mam moznost kariérniho rastu. 112131411511 121314]5

9. Jsem za svou odvedenou praci

dostate¢né finanéné ohodnocen/a.

10. Firma, ve které pracuji, ma povést

dobrého zaméstnavatele.

11. Povaha rodinné firmy ptispiva
k ptijemné a pratelské atmosféie ve 1121314115011 12131415

firmé.

12. Mam dobré vztahy se svymi

spolupracovniky.

13. Mam dobré vztahy se svym

nadfizenym.

14. Jsem od svého nadfizeného dostateé¢né

motivovan ke své praci.

15. Mij nadtizeny prabézné zjist'uje, co

zaméstnance motivuje.

16. Hodnoceni ze strany mého nadtizené¢ho

je spravedlivé.

17. Ptemyslim o odchodu z firmy. 11213141511 12131415

18. Jsem spokojen/a se sou¢asnym

systémem benefitii ve firm¢.

vvvvvv

[ Stravenky [] Zvyhodn&né mobilni tarify
[ Stravovéni ve firmé [ Firemni osaceni
[ 5 tydna dovolené [ Bezpoplatkové vedeni uétu u

Komer¢ni banky a.s.
[ Piispévky na détskou rekreaci




[] Zvyhodnény internet od
spole¢nosti WOLFNET

20. Jsou néjaké dalsi benefity, které ve firmé postradate?




Abstrakt

Prokopova, D. (2022). Motivace pracovnikii ve vybraném podniku (Bakalaiska prace),

Zéapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Klic¢ova slova: motivace, motiv, stimul, pracovni motivace, motivacni faktory, potieby,

odménovani, benefity, motivacni systém

Tato bakalarska prace se zabyva motivaci pracovnikli ve vybraném podniku, konkrétné
v podniku Chodos Chodov s.r.0. nachazejicim se ve mésté¢ Chodov u Karlovych Vari.
V teoretické Casti je popsan pojem motivace a dals§i s motivaci souvisejici pojmy a oblasti,
jako napftiklad motiv, stimul, motivacni faktory, potieby, teorie motivace zaméiené na
obsah, individualni rozdily v pracovni motivaci, hodnoceni a odménovani zam¢stnanct,
benefity. V praktické ¢asti je pfedstavena vybrand spolecnost a popsan jeji stavajici
systém motivace na zaklad¢ fizeného rozhovoru s personalistou spolecnosti. Déle
prakticka cast obsahuje realizované dotaznikové Setfeni a jsou prezentovany jeho
vysledky, zaroven je tento systém zhodnocen z pohledu zaméstnanci spolecnosti. Na
zakladé vysledki dotaznikového Setfeni jsou navrZzena vhodna doporuceni pro zlepSeni

motiva¢niho systému.



Abstract

Prokopova, D. (2022). Motivation of employees in the company (Bachelor Thesis).

University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: motivation, motive, stimulus, work motivation, factors of motivation, needs,

remuneration, benefits, system of motivation

This bachelor thesis focuses on motivation of employees in a company, specifically
Chodos Chodov s.r.0. located in Chodov u Karlovych Vart. In the theoretical part there
is described the term motivation and other related terms, such as motive, stimulus, factors
of motivation, needs, content theories of motivation, individual difference in work
motivation, evaluation and remuneration, benefits. In the practical part there is described
the company and its current system of motivation described on the basis of a guided
interview with HR manager of the company. Next, the practical part contains a
questionnaire survey and its results are presented, also the motivation system is evaluated
from the point of view of the company‘s employees. Based on the results of the
questionnaire survey, suitable recommendations for improving the motivation system are

proposed.



