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Anotace

Diplomova prace se zabyva problematikou motivace, stimulace zaméstnanci a vykonnosti
podniku. Cilem této prace je provést analyzu motivace a stimulace pracovnikti v konkrétnim
podniku, vyhodnotit soucasnou situaci a na zdklad¢ zjisténych poznatkli navrhnout

doporuceni pro budouci vyvoj podniku.
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Analysis of motivation and stimulation of workers and their influence on improving the

performance of the chosen company
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Uvod

podnik ziskd kvalitni a odborné zptisobilé zaméstnance. Prace téchto lidi ovliviiuje vykonnost
celého podniku, a proto je velice dulezité, aby zaméstnanci byli spokojeni. V ramci toho je
velmi dulezitou slozkou jejich motivace a stimulace. Motivovat je vSak velmi obtizné. Pokud
se ale povede zaméfit se na ty spravné faktory, které ovlivituji motivaci a stimulaci
zamé&stnancl, pozvedne se nejen vykonnost podniku, ale i atmosféra a spokojenost

zaméstnancu.

Tato diplomova prace se zabyva motivaci a stimulaci v konkrétnim podniku a jejich vlivem
na vykonnost podniku. Cilem této prace je provést analyzu motivace a stimulace pracovnikil
v konkrétnim podniku, vyhodnotit soucasnou situaci a na zaklad¢ zjiSténych poznatki

navrhnout doporuceni pro budouci vyvoj podniku.

Teoreticka ¢ast prace popisuje zakladni pojmy vysvétlujici danou problematiku. Nejprve je
charakterizovana motivace, jeji typy, proces a pfedevs§im teorie motivace. Dale je objasnén
pojem stimulace a stimul. Posledni kapitola teoretické Casti se zabyva vykonnosti podniku
a ukazateli, kterymi ji lze méfit. Praktickd Cast zacind ptedstavenim podniku INCOT spol.
sr.o., kde je kratce popsana jeho historie a organiza¢ni struktura. Dalsi kapitola je vénovana
analyze soucasné¢ho stavu motivace a stimulace v podniku. V této kapitole je také
vyhodnoceno dotaznikové Setfeni. Zavérem jsou formulovany navrhy a doporuceni pro

budouci vyvoj podniku.
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1 Charakteristika zakladnich pojmid v oblasti motivace

a stimulace

1.1 Vyznam a ¢innosti Fizeni lidskych zdroji v 21. stoleti

,,Schopnosti a motivace lidi urcuji vysledky prace a chovani lidi, které urcuji vysledky
podnikani a hospodareni organizace. Prostrednictvim ucelného rFizeni a vedeni lidi je mozné

ucinné ovlivivovat schopnosti, motivaci a vykon lidi i vykon organizace. * [29]

Rizeni lidskych zdroji ma velky vyznam pro kazdou spoletnost. Zabyva se veskerymi
¢innostmi, které se tykaji zaméstnavani a fizeni lidi v organizaci. Mezi tyto ¢innosti fadime
naptiklad fizeni lidského kapitalu, planovéni lidskych zdrojt, ziskdvani ¢i vybér zaméstnanct,

vzdélavani a rozvoj pracovniki ¢i péée o né. [3]

Nové aspekty ftizeni lidskych zdroju piinasi 21. stoleti v souvislosti s informaénimi
technologiemi (IT). Divodem tohoto rozvoje je nejen rychle se ménici role lidskych zdroju
Vv organizacich, ale také velky rozvoj informacnich technologii. Dal§im diivodem je i to, Ze se
méni okoli organizace. TO souvisi Stim, Ze je na lidské zdroje kladen vétsi tlak v oblasti
poskytovani komplexnich sluzeb, které je potieba poskytovat co nejrychleji, nejlevnéji
a zaroven v co nejvyssi kvalité. Kazda cast v oblasti fizeni lidskych zdroji je v dne$ni dobé
podporovana informacnimi technologiemi, at' uz se to tyka ziskdvani, odménovani,
¢i vzdélavani pracovnikii. V této souvislosti je hojné vyuZivano informacnich systémi.
Trendem v této oblasti je naptiklad tzv. e-HR — jedna se o vyuziti pocitatové technologie
ve funkcich lidskych zdroji. Jako pfistupovy bod manazerii i pracovnikid k informacim
funguji HR portaly, které umoznuji interakci s IS. VSeobecné pak pronikaji do lidskych
zdrojii technologie v ramci komunikace s pracovniky, predev§im diky vyuziti emailti nebo

blogi. [12]

1.2 Pojem motivace

,,Co je motivace? Motiv je divod pro to, abychom néco udelali. Motivace se tyka faktorii,

......

di, aby se urcitym zpiisobem chovali. “ [4]
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Soucasti kazdé organizace je potieba udrzovat trvale vysokou hladinu vykonu lidi. Dilezité je
predevs§im vénovat pozornost vhodnym zptisobiim motivovani lidi pomoci takovych nastrojd,
jako jsou rtzné pobidky, odmény, vedeni lidi, a pfedev§im pracovni podminky v organizaci,
pii nichz lidé praci vykonévaji. Cilem dobré motivace je vytvaret motivacni procesy
a pracovni prostifedi tak, aby napomahalo k dosahovéni cilt, které odpovidaji ocekavani

managementu. [4]

Pojem motivace vyjadifuje psychologické pfi¢iny lidského chovani. Motivace je
intrapsychicky probihajici proces, ktery vyustuje ve vysledny vnitini stav oznacujici se jako
motiv. Pomoci konkrétniho motivu Ize vysvétlit vystupovani cloveéka, které souvisi s tsilim

dosahnout jistého cile. [9]

Motivace jako pojem nebyla nikdy nikym spatiena a je pouze zédvérem urcitych pozorovani,
které vedou k tomu, Ze chovani vede k dosazeni urcitych cilti. Toto chovani probiha s urcitym

Gisilim a ¢lovék s nim zaroven proziva chténi a touhy. [20]

V rdmci motivovani ostatnich lidi je potfeba tyto lidi uvést do pohybu spravnym smérem,
tedy cestou, kterou chceme, aby se ubirali za zamérem dosaZeni né&jakého vysledku. Pokud
chceme motivovat sami sebe, musime si stanovit nezavisly smeér a udélat takové kroky, které
zaruci, ze se dostaneme tam, kam chceme. Motivaci lze definovat jako cilové orientované
chovani. Lidé, ktefi oc¢ekavaji, Ze jejich postupy povedou k dosazeni urcit¢ho cile a k takové
odméng, ktera uspokojuje jejich pozadavky, l1ze oznacit jako motivované. VEtSing€ z nés vSak
nesta¢i pouze motivace sebe sama, ale je potfebnd vétsi ¢i mensi mira motivace zvnéjsku.
Podnik jako celek se snazi nabizet takové prostedi, ve kterém lze dosahovat vysoké miry
motivace pomoci pobidek a odmén, moznosti vzdélavani a ristu i prace, ktera nas uspokojuje.
Nejdilezitéjsi roli v ramci motivace vSak hraji manazeti, ktefi musi s vyuzitim svych
dovednosti dosdhnout toho, aby pracovnici ze sebe vydali to nejlep$i. Aby manazefi mohli

dobfe motivovat své podiizené, je potieba, aby spravné pochopili proces motivace, tedy to,

jak samotna motivace vlastn& funguje a jaké jsou jeji typy. [4]

Bedrmova E. (2002) tvrdi, Ze existuji ne vzdy zcela védomé vnitini hybné sily, pohnutky
¢i motivy, které pusobi na lidskou psychiku a ovliviiuji tak Cinnost ¢loveéka. Tyto sily se

navenek ukazuji ve form¢ motivovaného jednani.
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Motivace ma jeden dilezity hlavni rys, kterym je to, ze ptisobi soucasné ve tiech dimenzich.
Témi jsou:

e Dimenze smeéru, ktera se snazi o to, aby motivace ¢loveka a nésledné i jeho plsobeni
bylo zaméfeno, orientovano uréitym smeérem, a od jinych moznych sméra ji odvraci.

e Dimenze intenzity, kdy v zavislosti na intenzité, tedy sile motivace ¢lovéka je jeho
¢innost prostoupena vEétSim ¢i mensim usilim k dosaZeni néjakého cile. Dle sily tohoto
usili potom ¢lovek vynaklada vice ¢i méné energie.

e Dimenze stalosti. Tato dimenze se projevuje ve schopnosti jedince ustat urcité
prekazky, které se mohou vyskytovat pfi motivovaném jednani. Pokud c¢lovek
I navzdory piekazkam ¢i netspéchiim dale pokracuje v motivované Cinnosti beze

zmény, lze tuto stélost ¢i vytrvalost oznagit za vysokou. [6]

1.2.1 Typy motivace

K pracovni motivaci lze dle Armstronga M. (2007) dojit dv€éma cestami. Prvni cesta je ta, kdy
dochazi k motivaci sama sebe. Lidé uspokojuji své potfeby pomoci toho, ze hledaji
a vykonavaji takovou praci, ktera je k tomu dovede, nebo alesponi spliuje jejich predstavy
0 tom, Ze vykonavani takovéto prace povede ke splnéni jejich cilt. Druhou cestou je motivace
managementem pomoci odménovani, povySovani ¢i pochval. Tyto dv€ cesty Ize
charakterizovat jako motivaci:

e Vnitrni. Aby se lidé chovali uréitym zplisobem, nebo aby se vydali spravnym smérem,
existuji faktory, které si clov€ék sadm vytvaii a které maji na toto vystupovani vliv. Tyto
faktory tvofi odpovédnost, autonomie, piilezitost vzdélavani se, interesantni a
sugestivni prace a moznost kariérniho rastu.

e Ingjsi. Tento typ motivace charakterizuje to, co je potieba udélat k motivaci druhych.
Patfi sem predevsim odmeény, jako naptiklad zvySeni mzdy, pochvala ¢i povyseni, ale

také tresty, jako naptiklad kritika, disciplinarni fizeni apod. [4]

1.2.2 Motiv
,, Predstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu-popud, pohnutku. Muze byt chapan
Jjako psychologicka pricina ¢i ditvod urciteho chovani ¢i jednani cloveka, individualizuje jeho

prozivéni a dava jeho cinnosti psychologicky vimysl.* [6]
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S pojmem motiv se t€sn¢ poji pojem cile. Dosazeni urcitého finalniho psychického stavu, tedy
nasyceni, lze oznacit za obecny cil kazdého motivu. Motivy miizeme rozdélit na dva typy,
konkrétné na:
o  Motivy cilové ¢i termindlni jsou takové motivy, u kterych dochazi za néjaky cas
k poZzadovanému uspokojeni. Pisobeni motivu trva tak dlouho, dokud neni dosazeno
pozadovaného cile.
e Motivy instrumentalni, u nichz k dosazeni uspokojeni zpravidla nedochazi. Nelze jim
tedy pfifadit urcity cilovy stav. Do této skupiny fadime napiiklad zajem clovéka
0 urcitou oblast, napf. literaturu.
Problematiku motivace komplikuje fakt, ze se v danou chvili v psychice ¢lovéka mize
vyskytovat n€kolik motivlli najednou. Tyto motivy mohou mit stejny smér, ale také nemusi.
To samé plati o jejich intenzité a stalosti. V tomto ptipadé nastdva otazka, kterym smérem,
jakou intenzitou a vytrvalosti se bude ubirat konkrétni jednani ¢loveéka? Na tuto otazku neni
mozné odpoveédét zcela jasné a presné. Obecné vsak lze fici, Ze plati tvrzeni, podle néhoz
motivy, které jsou orientovany stejnym nebo podobnym smérem, se navzajem posiluji
a podporuji tak vznik a pribéh motivovaného jednani. Na druhou stranu motivy, které nemaji

stejny ¢i alesponi trochu podobny smér, mohou oslabovat motivované jednani a v krajnich

ptipadech tuto ¢innost i znemoznit. [6]

1.2.3 Proces motivace

Motivace je iniciovana zjiSténim nedostateCné uspokojenych potieb, to naznacuje model
na obrazku 1. Prvnim ¢lankem tohoto modelu je potieba, kterd vytvari touhu néco ziskat nebo
néceho dosdhnout. Déle jsou vytycené cile, o kterych si jedinec mysli, Ze naplni jeho potieby
a touhy. Poté se voli kroky, které napomadhaji k dosaZeni stanovenych cili. Pokud dojde
k naplnéni cile, tedy jeho dosaZeni, je pravdépodobné, Ze je potieba uspokojena a kroky, které
jsme k dosazeni stanovili, jsou spravné. V piipadé podobné situace budeme védét, Ze toto
chovani vedlo k naplnéni cili. V opacném ptipadé, kdy nedojde k dosazZeni cile, je vysoka

pravdépodobnost, Ze kroky, které jsme zvolili, v budoucnu jiz opakovat nebudeme. [4]
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/ Stanoveni Cﬂe \

Potieba Podniknuti krokt

T —

Dosazeni cile

Obrazek 1 Proces motivace

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [3]

1.2.4 Teorie motivace

Existuje fada teorii motivace, které slouzi k tomu, aby manazeti 1épe pochopili, pro¢ se lidé
chovaji tak, jak se chovaji. Piijatelné vysvétleni lidského chovani vSak neposkytuje ani jedna
z téchto teorii. Tyto motivacni teorie manazefi vyuzivaji krozvoji svych vlastnich

motiva¢nich piistupd. [11]

Nejvlivnéjsimi teoriemi dle Armstronga (2007) jsou:

e Teorie instrumentality — ktera fika, ze k tomu, aby se lidé chovali tak, jak chceme
nebo jak je Zadouci, slouzi odmény a tresty.

e Teorie zamérené na obsah — tato teorie poukazuje na to, Ze lidé maji urcité fyzické
a psychické potfeby a snazi se je uspokojit. Motivace je sila, ktera vyplyva z touhy
jedince uspokojit tyto potieby.

e Teorie zamérené na proces — hlavni podstatou této teorie je zamcfeni
na psychologické procesy, které maji vliv na motivaci a souviseji s cili, predpoklady

a vniméanim spravedlnosti. [4] [10]

Teorie zamérené na obsah

Maslowova hierarchie potieb

Jedna se o jednu znejznaméjSich teorii motivace, jejimz autorem je Abraham Maslow.
Podstatou této teorie jsou potieby, které motivuji vSechny lidské bytosti. Naptiklad vSichni
pottebujeme dychat a potiebujeme jidlo. Pfedpokladem je, ze pocit potieby vede ke vzniku

touhy Clovéka dosdhnout urcitych cili. Vysledkem dosazeni téchto cili je vyhovéni dané
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potebé. Pokud budou uspokojeny nase fyziologické potieby, budeme postupovat k dalsim

potiebam, které nejsou nutné k preziti, ale i piesto jsou pro nas diilezité. [16]

seberealizace

Potieby ucty

/ Potieby sounéleiitosti\

Potieby bezpeci

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb

Zdroj: vlastni zpracovani dle [9]

Jak ukazuje obr. 2, Maslow rozd¢lil lidské potieby do péti kategorii, a to na potieby

fyziologické, potieby bezpedi, sounaleZitosti, tcty a seberealizace. [9]

Maslowova teorie motivace tvrdi, ze vyssi potieba se stavd dominantni v ptipad¢, kdy dojde
Kk uspokojeni potfeby niz8i a pozornost jedince je pak soustiedéna na uspokojeni této vyssi
potieby. Pokud bychom jednotlivé kategorie potfeb aplikovali na problematiku pracovni
motivace, je mozné je interpretovat nasledovneé:

e Potreby fyziologické — tyto potfeby miizeme charakterizovat jako potiebu pfiméfeného
vydélku, ktery zajisti to, ze jedinec bude schopny zajistit si obzivu, bydleni a dalsi
véci potiebné k Zivotu jeho samotného 1 jeho rodiny. Zahrnuji také potiebu spravnych
hygienickych a klimatickych podminek pro vykonavani dané prace.

e Potreby bezpeci — tato kategorie potfeb zahrnuje ptedevSim potiebu fyzického,
duSevniho a emocionalniho bezpeci. V aplikaci na pracovni motivace lze tuto potiebu
charakterizovat jako potiebu jistoty pracovniho mista, zajisténi spravnych podminek
pro praci, tedy i minimalizovani piipadnych pracovnich trazi, a také jistotu

zabezpeceni v ptipad¢ pracovni neschopnosti.
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Potreby soundlezitosti — jedna se predevsim o potfeby lasky, ptatelstvi a akceptace ve
skupiné. Pokud bychom se zaméfili opét na tuto skupinu potieb v pracovni motivaci,
jednalo by se ptedevsim o mezilidské vztahy v organizaci.

Potreby ucty — lze je interpretovat jako sebeuctu a uctu v o¢ich ostatnich lidi, tedy
potiebu byt jimi respektovan. Na pracovisti se mize jednat naptiklad o potfebu uznani
osobnich kvalit pracovnika jeho vedoucim. Tyto potfeby mohou byt dané také urovni
prestize zastavané funkce.

Potreby seberealizace — K uspokojeni této posledni kategorie potieb nedochazi nikdy,
protoze s postupnym dosaZenim potieba seberealizace neustidle roste. Do této
kategorie lze zatradit predevSim potiebu rozvijet své schopnosti a dovednosti a tim

docilit toho, aby nas naSe prace bavila a nezustala pouhym zaméstnanim, ale stala se

postupné povolanim a mozn4 i poslanim. [9]

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tato teorie se zabyva spokojenosti a nespokojenosti s praci, pfedev§im zkoumanim pficin,

které k takovym staviim vedou. Hygienické faktory urcuji nespokojenost a motivacni faktory

neboli motivatory uréuji spokojenost. Ob& stupnice jsou nezavislé a mohou tak byt obé

vysoké. Pfitomnost motivacnich faktort motivuje lidi, jejich nepfitomnost vSak nevyvolava

zadnou zvlastni nespokojenost. Do skupiny motivatoru lze zahrnout:

uspéch (dosazeni cile);
uznani;

samotnou praci;
odpovédnost;
povySeni;

moznost osobniho rastu.

Do skupiny hygienickych faktorti fadime véci, jejichz absence vyvolava nespokojenost.

MiiZzeme sem zatadit naptiklad:

firemni politiku,
mezilidské vztahy;
mzdu/ plat;
pracovni podminky;
jistotu préace;

benefity.
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Ke zvyseni motivace mize dojit, pokud zatadime motivatory do pracovnich tkoli a prace. Ke

zvySeni motivace vSak nedojde pomoci hygienickych faktord, ty mohou motivaci pouze

udrzet, nebo naopak snizit. [1] [19]

Teorie tFi kategorii potieb
Teorie tii kategorii potieb uzce souvisi s Maslowovou teorii. Tato teorie pochazi z myslenek
Claytona P. Alderfera. Lidské potfeby tento autor rozdé¢lil do tii kategorii:
e potieby existence;
e potreby vztahove,
e potreby ristu.
Tato teorie byva ¢asto ozna¢ovana jako teorie ERG, kde jednotliva pismena oznacuji anglické

nazvy tii skupin potieb (existence, relatedness, growth). [9]

Teorie zamérené na proces

Expektacni teorie

Tato teorie je prezentovana psychologem Victorem Vroomem, ktery o motivaci tvrdi, Ze je to
proces fidici volbu. Pokud mé jedinec volit mezi ur€itymi variantami, které neznamenaji jisty
vysledek, da se piedpokladat, Ze se bude rozhodovat nejen dle svych preferenci (= valence),
ale také dle miry presvédCeni o tom, Ze jsou tyto vysledky mozné. Aktualni presvédceni
jedince o tom, ze po vykonani urcit¢ho ¢inu bude nésledovat vysledek, lze oznacit jako
ocekavani (= expektace). Pokud ma ocekavani maximalni silu, jednd se o jistotu, kterd po
¢inu ptinese vysledek. Naopak nulova (minimalni) sila signalizuje jistotu, Ze dané jednani

vysledek nepfinese. [2]

M (motivacni sila) =V (valence) * E (expektace) Q)

Porteriv a Lawleriiv model
Porter a Lawler rozvinuli expektacni teorii v roce 1968 do modelu, ktery dochazi k tisudku, ze
usili lidi vkladané do jejich prace je determinovano dvéma cCinitely, které 1ze charakterizovat
jako:

1. , hodnota odmény jedincii do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,

spolecenského uznani, autonomie a seberealizace;
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2. pravdépodobnost, Ze vysledky zavisejici na usili tak, jak je vnimano jedinci — jinymi

slovy, jejich ocekadvani tykajici se vztahu mezi usilim a odménou. “ [4]

Sami autofi vSak zdiraziuji, Ze samotnd snaha nestac¢i. Pokud mé byt vysledkem Zzadany
vykon, musi byt Usili ptusobivé. Naplnéni tkolu a zvySeni snahy mohou ovlivnit dvé
proménné:

e schopnost — inteligence, znalosti, manualni dovednosti;

e vnimani role — to, co si jedinec preje délat, nebo si mysli, ze by mél délat. [2]

Teorie spravedInosti

Stacy Adams vyvinul tuto teorii, kterd je zaloZena na tom, Ze pracovnici srovnavaji
S ostatnimi to, co do prace vkladaji (¢as, namahu) a co za to ziskavaji (mzda, uznani). Pokud
1ze situaci jedince brat jako totoZnou s ostatnimi, jedna se o stav rovnosti, tedy spravedlnosti.
Pokud je vSak pomér mezi jedincem a ostatnimi pracovniky nevyrovnany, lze fici, Ze je tento

zaméstnanec bud’ nadhodnoceny, nebo podhodnoceny. Pokud dojde k takovéto situaci, snazi

se zaméstnanci tuto nespravedInost odstranit. [28]

Zpisobem k odstranéni nespravedlnosti ze strany zaméstnance miize byt naptiklad:
e opusténi prace;
e zména vkladu, které pracovnik do zaméstnani vlozi, napf. Cas;
e zména vynosu plynoucich z prace, napt. zadost o zvySeni platu;

e zména vnimani vynost ze zaméstnani. [28]

Teorie XaY
Teorie X a Y je teorie zalozena na lidském chovani a motivaci v organizaci. Jejim autorem je
Douglas McGregor, ktery vyjadiil dva typy predstav o pracovnikovi, které jsou zcela opacné,

a tim se tedy lisi i pfistup k t€émto pracovnikiim.

Teorie X vyjadfuje ndzor, Ze €loveék je liny, nespolehlivy a, pokud ma moznost, radd se praci
vyhne. Proto je potfeba tento typ lidi k préaci nutit, pfipadné pouzit n€jaké hrozby postihu.
Je potieba, aby tito lidé byli dostatecné¢ vedeni a stimulovani. Pokud jim nebude poskytnuta
dostate¢na stimulace, hrozi, Ze budou uspokojovat pouze své vlastni potieby a cile bez ohledu

na potieby a cile organizace. Teorie Y vychazi z pfedstavy spojeni cilii a predstav organizace
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1 pracovnika. Pfedpokladem je, ze psychické i fyzické usili, které zaméstnanec vynalozi pfi

praci, je pro ngj pfirozené stejné jako napiiklad odpocinek. Tento ¢loveék uptednostiuje pocit

diileZitosti, nezavislosti @ moznost seberozvoje pied finanéni odménou. [23]

1.2.5 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace jsou oznaCovany skuteCnosti, které motivaci vytvareji. Téchto

skuteCnosti, které se podileji na tvorbé motivace Cloveéka, je celd fada. Mezi primarni zdroje

motivace patii:

Potieby, které jsou v psychologii chapany jako ne vzdy zcela uvédomovany,
prozivany nedostatek néceho, co je pro dan¢ho jedince dulezité. Potieba aktivizuje
¢lovéka k odstranéni negativné prozivaného stavu. Potteba tedy vede k ¢innosti, ktera
smétuje k odstranéni prislusného nedostatku. Potfeby lze ¢lenit na:

o Potreby primarni. Tyto potfeby jsou spojeny s funkci lidského téla. Lze sem
zafadit naptiklad pottebu kysliku, potravy ¢&i tekutin. Tyto potifeby jsou
spoustény zménou chemického sloZzeni krve v mozku, ktera vede K urcitému
podrazdéni a nasledné k pocitu potieby. Patii sem potteby biologické,
fyziologické a viscerogenni.

o Potreby sekunddrni, Kam patii potfeby socialni, spolecenské a psychogenni.
Tyto potfeby jsou odvozeny od potieb primarnich. Jednd se o potieby
individualné naucené. Lze sem zaradit naptiklad potfebu lasky, seberealizace
apod.

Navyky. Nékteré Cinnosti jsou v pritbéhu zivota Cloveka realizovany Castéji, nékteré
i pravidelné v urcitych situacich. Pokud tyto ¢innosti jedinec opakuje velmi ¢asto, jsou
fixovany a stavaji se navyky. V situacich odpovidajicim ur¢itym podminkam, které
ma C¢lovek spojené s ur€itou ¢innosti, dochazi k probouzeni jiz zazitych postupi —
navykl. Navyk lze tedy definovat jako opakujici se, fixovany automaticky zpisob
¢innosti ¢loveka v urcitém piipade, nebo také jako nauceny vzorec chovani.

Zdajmy. Zajem nelze jednoznacné definovat, obecné je chapan také jako motiv. Jedna
z definic tika, Ze zdjem je trvalé zaméfeni jedince na néjakou oblast jevl, které
je spojeno s aktivizaci jeho Cinnosti. Zajmu existuje cela fada dle toho, kolik existuje
¢innosti, které ¢lovéka mohou t&Sit. Mezi zékladni klasifikaci patti vycet druht dle

Stavéla: zaymy pozndvaci, estetické, socialni, prirodni, obchodni, technické, rukodélné
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materidalové, vytvarné a sportovni. Zajem se projevuje u kazdého ¢loveka predevsim
dle $ife zajmd, jejich hloubky a stalosti.

Hodnoty a hodnotové orientace. \/e svém zivoté se Clovek setkava s riznymi novymi
skuteCnostmi a vécmi, které poznava a hodnoti — pfisuzuje jim urcitou hodnotu
avyznam. Jedinec pfisuzuje témto skuteCnostem hodnoty vysS§i, nebo niZsi.
Hodnotovy systém ¢lovéka ma vliv na jeho jednani i prozivani. Existuji obecné platné
hodnoty, které jsou pro vSechny jedince stejné, naptiklad zdravi, rodina, prace, penize,
laska, pravda apod. Pro kazdého jedince vSak mohou existovat i dal$i hodnoty, které
pro ostatni nemusi mit zddny vyznam. Tyto hodnoty zalezi na specidlnich podminkéach
a okolnostech utvafeni osobnosti jedince nebo na jeho zkuSenostech. Némecky
psycholog Spranger rozlisil Sest osobnostnich typi dle toho, jaké zaméfeni u nich
ptevazuje:

o Typ teoreticky — tento typ se vyznacuje tim, Ze je raciondlni az
intelektualisticky. Zaméfuje se na hleddni pravdy. Pro clovéka typu
teoretického je nejvyssi hodnotou poznani.

o Typ ekonomicky — typ Clovéka, ktery se zaméfuje na prosperitu a prospéch.
M¢éti vSechno uZziteCnosti a prakticnosti, tim padem je pro n¢j nejvyssi
hodnotou uzitek.

o Typ esteticky — patrny je smér k sobéstacnosti a individualismu. Nejvyssi
hodnotou pro tento typ je krasa.

o Typ socialni — jednd se o Cclovéka nesobeckého, ktery vidi lasku
za nejspravnéjsi formu vztahu a zérovei ji bere jako nejvyssi hodnotu.

o Typ politicky — ¢loveék vyhledavajici soutéz a prilezitosti, kdy mize ovladat
druhé. Nejvyssi hodnotou je pro ného moc.

o Typ nabozensky — clovék zaméfeny na absolutni, bozské hodnoty. Jednota
je jeho nejvyssi hodnota. Vyhledava mystickou nabozenskou skutec¢nost.

Idedly znamenaji urcitou ideovou nebo nazornou predstavu néceho, co je pro ¢loveka
zadouci a co pro ného znamena dulezity cil ¢i skutecnost, o kterou usiluje. Idedly
mohou byt jak osobniho charakteru, tak i pracovniho. Mohou mit také podobu
zivotnich cili nebo se tykat piedstavy o urcitém zivotnim stylu. Idedly vznikaji
predevsim pusobenim socialnich faktori vyvoje a ztvarnéni osobnosti jedince — rodiny

a autorit obecné. [6]
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1.2.6 Motivacni typy lidi

Plaminek (2010) ve své knize popisuje Ctyfi zakladni motivaéni typy. Prvnim z nich jsou
objevovatelé, jejichz pojmenovani je odvozeno ztouhy objevovat neustale néco nového.
Chovani objevovatelli je samostatné a nezavislé, jsou kombinaci dynamické preference
a zaméfeni na uziteCnost. Jejich nejvétSim ladkadlem jsou pirekazky a vyzvy. Zaroven
nesnaseji, pokud je nékdo idi, jsou netrpélivi a potiebuji stale dostatecné informace. Pokud
najdou problém, ktery je potfeba feSit, upnou se na né& a dokud nedosdhnou jeho cile,
nepolevi. Jakmile problém vyfesi, ihned se rozhlizeji po novych vyzvach. Charakteristickym

rysem tohoto motiva¢niho typu je fec téla.

Druhy typ, usmériiovatelé, jsou na rozdil od objevovatelii zaméteni na efektivitu. Mezi jejich
charakteristiky patii to, Ze jsou radi stfedem pozornosti a za kazdou cenu toho chtéji
dosdhnout. Je pro né¢ dilezity vertikdlni hierarchicky rozmér mezilidskych vztahli. Organizaci
maji zpravidla rozdélenou do nékolika skupin dle toho, jak 1ze s ostatnimi vychézet. Jednu
skupinu tvori lidé, které lze ovladat, dalsi skupina je tvofena pracovniky, se kterymi
je potieba pocitat. Casto jesté vyélenuji tieti skupinu, kterou tvoii par jedinci, jeZ lze brat
jako soupete €i partnery. Jejich dalSi pfednosti je schopnost piesvédCit jiné, diky ni byvaji
Casto pfirozenymi vidci velkych skupin. Obvykle si nerozumi s objevovateli a snazi se je

zesmésnit.

Na stabilitu a efektivitu je zaméfen tieti motivacni typ nazyvany jako slad’ovatelé. U tohoto
typu se vSe toc¢i kolem lidi, jejich spokojenosti a vztahli. Na rozdil od usmériiovateli je pro né
dilezity horizontalni rozmér. Neni pro n¢ dulezité, kdo je postaven vyse, €i nize, ale zajimaji
se o to, jak to vypada obecné — kdo, s kym, pro¢ a jak. V oblasti pociti a emoci se jim
dokonale dafi porozumét ostatnim, proto S nimi jini radi diskutuji a diskuse s nimi byvaji
pfijemné a vstiicné. Charakteristické pro né je, Ze se zajimaji a staraji o pohodu ostatnich
pracovnikl. Nezapominaji na jejich svatky a narozeniny ¢i organizuji besidky. Opora socialni

struktury, to jsou slad’ovatelé.

Poslednim motivaénim typem jsou zpresiiovatelé. Tuto skupinu typickou zaméfenim
na uzitecnost a stabilitu tvoii nendpadnad cCast lidi. Nesnazi se o vytvofeni dokonalého
prostiedi, ale snazi se o to, aby byli dokonali oni sami. Charakteristické pro n¢ jsou vlastnosti
jako pftisnost, peclivost ¢i spolehlivost. Od svych nadiizenych vyzaduji jasn¢ zadané ukoly.
Radi maji potadek jak na svém pracovisti, tak i ve svych vécech. Stredem jejich z4jmu jsou
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¢isla, normy a pravidla. Tento motivacni typ neni pfili§ komunikativni. Komunikuji pouze
Vv situaci, kdy pottebuji ziskat néjaké informace ¢i data. Neradi ostatnim lidem ukazuji své
emoce a skryvaji je pred nimi. Svou pravou tvai odkryvaji pouze jedincim, které dobfe znaji
a daveruji jim. Tato vlastnost, skryvani emoci, se jim vSak muaze vymstit, a t0 vV podobé
nezvladani zatéze a nésledného kolapsu. Zptesiovatelé za kazdych okolnosti respektuji své

nadfizené nehledé na to, jaky k nim maji vztah. [26]

1.3 Pojem stimulace

., Stimulace predstavuje takové vnéjsi piisobeni na psychiku cloveka, v jehoz diisledku dochazi
K urcitym zmeéndam jeho cinnosti prostrednictvim zmény psychickych procesii, prostrednictvim

zmény jeho motivace.* [27]

Urcity vngj$i vliv na psychiku ¢lovéka, tak 1ze vnimat stimulaci. Dlisledkem tohoto ptsobeni

je zména Cinnosti jedince predevS§im prostfednictvim zmény jeho motivace. Stimulaci lze

definovat jako zdmérmé a védomé piisobeni na motivaci druhé osoby. [7]

Dle Pauknerové D. (2006) je stimulace vngjsi ovliviiovani jednani a proZivani clovéka. Toto
plsobeni miize mit dva cile. Prvnim cilem je zaméfeni na posileni tspéchu, tedy stimulaci
pomoci odmén a pochval. Druhym cilem je zaméfeni na zdiraznéni hrozby netspéchu,
ze kterého vyplyva neblahy disledek — negativni hodnoceni, sankce, trest. Pozadovaného

efektu lze vsak dosdhnout pouze takovou stimulaci, ktera v sobé zahrnuje stimuly

korespondujici s motivaci jedince. [22]

Piisobeni na pracovni ochotu zaméstnanct je hlavni podstatou stimulace. Kazdy nadtizeny
chce pomoci stimulace pracovnika dosahnout dvou cilt:

e, podnécovani optimalniho pristupu pracovnikii k pracovnim cinnostem,

e dalsi osobnostni rozvoj pracovnikii a dotvareni jejich viastnosti coby pracovniku

vykonnych. *

Stimulovani zamé&stnanct je dilezitou soucasti ¢innosti vedoucich. Pomoci stimulace vedeme
pracovniky k rastu kvality a produktivity prace, k pracovni iniciativé apod. Je potieba, aby
manazer ¢i vedouci dobie znal své podiizené a dokazal je tak spravnym zpiisobem stimulovat.

Kazdy pracovnik ma totiz jiné potieby a jiny motiva¢ni profil. [27] [28]
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Tyto skute¢nosti mohou mit stimula¢ni vyznam:

Mezi

vvvvvv

Finanéni odména, kterou ¢lovék ziska praci, je pro néj vyznamna hlavné proto, ze
je zdrojem uspokojeni zivotnich potieb ¢i zajisténi zivotni Girovné. Pro jedince je vSak
nefinanéni odmény, které jsou poskytovany prostfednictvim sluzebniho automobilu,
mobilniho telefonu, riznych ptispévki ¢i firemnich produktt.

Obsah prace. Mezi dilezity stimulacni prostiedek patii také samotny obsah préace
ajeji celkovy charakter. Hlavni roli zde hraji pfedevSim odpovédnost, tvofivost,
seberozvoj ¢i samostatnost. Vyznamné jsou také procesy, které praci obohacuji
Manazer. Styl vedeni, ktery uplatiuje jedinciv bezprostiedni nadfizeny, je pro négj
dulezitym stimulaénim faktorem. VIiv na tento faktor ma to, jakym zpisobem je
provadéno formalni i neformalni hodnoceni pracovnika, jakym zptsobem nadtizeny
piedava informace, forma komunikace apod. Pracovni ochota zaméstnance je do
zna¢né miry ovlivnéna samotnym manazerem, jeho autoritou a osobni divérou, kterou
k nému podfizeni maji. Pro fadu manazert je tato oblast tézko zvladnutelna.
Atmosféra pracovni skupiny. Tato slozka stimulace se fadi mezi velice vyznamnou,
ato v podobé socialnich faktori. Radime sem vazby v pracovnich skupinach, at’ uz
pracovni, nebo osobni, otevienost téchto vztahii. Patii sem také komunikace a postoj
manazera, ktery ovliviiuje vykon celé pracovni skupiny.

Pracovni podminky a rezim prdace. Vykon pracovnika, vztahy mezi zaméstnanci
a samotnou organizaci zna¢n¢ ovliviiuji pracovni podminky a rezim prace, které je
potieba neustéle zlepSovat a pfizplisobovat.

Dalsi faktory. Na kulturni, technické i ekonomické urovni organizace je zavislé
spolecenské hodnoceni prace a pracovniho oboru.

stimula¢ni faktory miZze patfit napfiklad 1 image organizace, aktudlni politickd

¢1 ekonomickéd situace nebo uroven rodinnych vztahli. VSechny stimulacni prostiedky

se pouzivaji dle toho, na jakou oblast pracovniho chovani chceme mit vliv. [22]

1.3.1 Stimul

Jakykoli podnét, ktery je vyvolan ur¢itou zménou v motivaci jedince, se nazyva stimul. Tyto

podnéty Ize ¢lenit na nasledujici:
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Impulsy — vnitini podnéty, které signalizuji néjakou zménu v mysli ¢i téle jedince. Lze
sem zaradit naptiklad bolest zubii, kterd vyvoldva motiv navstévy lékaie nebo tnavu,
jez zase vyvolava motiv relaxace. Tyto situace odpovidaji zmeéné stavu téla. Zmeénou
stavu mysli mize byt naptiklad nervozita pted zkouSkou, kterd mize vyvolat motiv
vedouci k vyhnuti se zkousce.

Incentivy — vngjsi podnéty, které aktivuji uréity motiv. Jsou vztazeny k impulsiim bud’
vrozené¢, nebo naucené. V piipad¢ kladnych pracovnich vysledkii mize byt incentivem

napiiklad nabidka k pracovnimu postupu. Dal$i moznosti incentivu je pochvala.

Mezi impulsy a incentivy se muze fadit v podstaté cokoli. To, co bude impuls ¢i incentiv,

zalezi pouze na konkrétnim jedinci, na jeho motivaci a motiva¢ni struktute. [7]

1.3.2 Stimulace pracovnich skupin

Pro dobré piisobeni manazera v ramci stimulace pracovni skupiny je tieba, aby byl ochoten

uznavat nasledujici zasady, které doporucuje autorka Pauknerova:

vSem jedinciim dané skupiny jsou ziejmé a zietelné cile;

veskeré vztahy jsou oteviené a prihledné;

spravedlivé jednani se vSemi €leny pracovni skupiny;

okamzité feSeni vznikajicich problém;

podpora kooperativniho jednani;

stanoveni odpovédnosti jednotlivych lidi skupiny za urcité ukoly, je-li to mozné;

vV rozhodovani o skupinovych otazkach je ponechana ¢Elenim nezavislost v jejich
feSeni;

od skupiny je pozadovana zpétna vazba, ktera jim je také poskytovana.

Jedinci pattici do pracovni skupiny ¢asto mezi sebou porovnavaji své vykony. Proto je nutné,

aby byla posilovéana soudrznost skupiny. Jako nejvhodnéjsi se ukazuje podpora kontaktu mezi

lidmi na pracovisti, vytvofeni nenuceného prostoru pro setkavani c¢lenti skupiny nebo

potadani raznych aktivit ve volném ¢ase. Manazer pro vytvoreni stimulujiciho prostiedi mize

dale vyuzivat naptiklad:

spravné vymezeni skupinového cile,
spravedlivy pfistup se v§emi ¢leny skupiny,

moznost skupiny podilet se na rozhodnutich, ktera se ji tykaji.
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Dulezitou roli hraje také podpora tymové spoluprace. Demotivaéné muze Casem pusobit
soutézivost uvniti skupiny, zaroven vSak z dlouhodobého hlediska kladn€¢ na skupinu pisobi
soutézivost meziskupinova. Tato soutézivost soudrznost pracovni skupiny posiluje. V této
souvislosti je pro manaZera vyznamné také poznani zékladnich skupinovych fenomént,
kterymi jsou:

e, jakou roli ma kazdy jednotlivec ve skupinée;

e kdo je ve skupiné neformalnim viidcem a jak tento vudce skupinu ovliviiuje;

e jaka je hierarchie clenu ve skupine,

e jaké dynamické procesy ve skupiné probihaji, v cem a jak rychle se skupina méni;

e jaka je soudrznost skupiny,

e jaka konkrétni pravidla a normy chovani si skupina vytvorila;

e jak skupina reaguje na poruseni pravidel, jaké pripadné skupinové sankce pouziva. *

[22]
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2 Problematika vykonnosti podniku a metody méreni
2.1 Vykonnost podniku

., Charakteristika, kterd popisuje zpiisob, respektive pribéh, jakym zkoumany subjekt
vykonava urcitou ¢innost, na zakladeé podobnosti s referencnim zpiisobem vykonani (priibéhu)
této cinnosti. Interpretace této charakteristiky predpoklada schopnost porovnani zkoumaného

a referencniho jevu z hlediska stanovené kriterialni skaly. ** [30]

Vykonnost podniku si kazdy subjekt miize definovat jinym zpiisobem. Naptiklad banka mize
vykonnost podniku chapat jako schopnost této organizace splacet své zavazky. K tomuto
tvrzeni by se urcité pridali i dodavatelé. Naopak zakaznici vidi ve vykonnosti to, jak dana
spole€nost uspokojila jejich pozadavky, jakd byla rychlost dodani ¢i cena dané sluzby
¢1 vyrobku. Pracovnici podniku vidi ve vykonnost vysi mezd a to, jaké jsou v daném podniku
pracovni podminky. Schopnost platit dané, tak by bylo mozné definovat vykonnost podniku

z pohledu statu. [25]

V soucasné dobé patii pojem vykonnost podniku k ¢asto pouzivanym, a to jak odbornou
literaturou, tak i mezi amatéry. Tyto pojmy nejsou vSak jasné charakterizovany a existuje fada
definici. Nejobecnéji je pojem vykonnost podniku spojovan s vymezenim podstaty, jak
podnik existuje v trznim prostfedi a jakou ma schopnost piezit v budoucnosti. Casto byva
problematika vykonnosti podniku zaméfena predevsim na méfeni zisku, a to z toho divodu,
Ze samotna existence podniku v trznim prostfedi zavisi na tom, jak dany podnik zhodnoti

pouzité zdroje a vytvoii tak zisk. [14]

Opakovana méteni, o které se opira fizeni vykonnosti, je pfedpokladem pro rust vykonnosti.
Tato méfeni vychazeji predev§im zidentifikace hlavnich CcCiniteld, které maji vliv
na vykonnost podniku. DalSim, zc¢eho samotné meéfeni vychdzi, je pouziti optimalniho
systému méfitek, které odrazi vzdjemné vazby mezi aktivitami, stylem jejich provedeni
ajejich vlivem na celkovou vykonnost daného podniku. Uspé&$ného podniku a dosaZzeni

danych cilt Ize zajistit na zaklad¢ efektivniho hodnoceni a fizeni vykonnosti. [25]
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2.2 Metody méreni vykonnosti podniku

Nejvhodnéjsi koncept fizeni a meétfeni vykonnosti podniku je tézké urcit, a proto mezi
odborniky (z fad zastupcti poradenskych firem, univerzit ¢i manazer(l) ve svété vznika ostra
diskuze. Da se mluvit o tzv. véalce ukazateli, a to ukazateld klasickych a modernich. Klasické
ukazatele, do kterych patii napiiklad ROI, ROE, ROA apod., vychazi piedevs§im z dosahovani
maximalniho zisku a k vyjadfeni cild pouzivaji tadu ukazatel, které jsou mnohdy
neslucitelné. Naopak ukazatele moderni maji za cil propojit veskeré ¢innosti v organizaci,
vcetné lidi a procest. Tohoto chtéji dosdhnout pomoci jednoho kritéria. Toto kritérium
spo¢iva v tom, ze vSe se vykonava tak, aby hodnota vlozenych prosttedkl byla zvySena.
Moderni ukazatele berou v potaz také, krom¢ béznych nakladi, i naklady alternativni, které

ptedstavuji napiiklad vynos z obétované ¢i nevyuzité investi¢ni pfilezitosti. [25]

2.2.1 Klasické ukazatele
Klasické ukazatele jsou piedev$im zalozené na finan¢ni analyze podniku. Cilem téchto
tradi¢nich ukazatelll je maximalizace zisku. Tohoto cile manazefi dosahuji pomoci informaci
z analyzy ukazateli, které srovnavaji rizné formy zisku. Mezi zakladni podoby zisku patii:

o EAT - cisty zisk;

o EBT —zisk pred zdanénim;

o EBIT —zisk pred uroky a zdanénim,

e EBITDA - zisk pred uiroky, zdanénim a odpisy. *“ [18]

Ukazatele vvnosnosti

To, jak je zhodnocovan v organizaci vazany kapital, charakterizuji ukazatelé vynosnosti, mezi
které patii:
e Vynosnost vlastniho kapitdlu — jedna se o typicky ukazatel, ktery pomé&iuje vstupy

a vystupy podniku. Jako vstup je zde bran vlastni kapital a jako vystup Cisty zisk.

Vynosnost Cist\'/ zisk
vlastniho = (2)
kapitalu Vlastni kapital
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Ziskova marze — jedna se o ukazatel, ktery promita strukturu vystupt. Pomoci néj se
zjistuje pomoci n¢ho procentni podil ¢istého zisku na vynosech spole¢nosti.
Ziskova Cisty zisk

= @)

Vynosy

marze

[25]

Ukazatele rentability

Ukazatele rentability jsou zaméfeny na zisk a jsou hlavnim métitkem miry zisku. Piedstavuji

pomérové ukazatele, které je mozné pouzit jak pro srovnani vykonnosti mezi podniky, tak

také pro srovnani v ¢ase. Mezi nejéastéji pouzivané ukazatele rentability patfi:

Rentabilita — vyjadiuje ziskovou marzi podniku. Tento ukazatel by mél mit stoupajici
tendenci. Nejcastéji je pro vypocet rentability pouzivan zisk pfed zdanénim nebo
EBIT.

Vysledek hospodareni

Rentabilita = (4)
Trzby

ROA — rentabilita aktiv. Tento ukazatel méfi vykonnost podniku a vyjadiuje produkci
zisku, kterd je vytvorena vyuZitim podnikového majetku bez ohledu na to, jaké byly
pouzity zdroje.

EBIT

ROA = (5)
Aktiva

ROE - rentabilita vlastniho kapitalu. Timto ukazatelem podnik spocita, jak je kapital,
vlozeny vlastniky, vynosny. Rentabilitu vlastniho kapitalu lze pouzit pouze na urovni
celého podniku. Nad urovni alternativniho nakladu na kapitdl — tam by se mél
vysledek tohoto ukazatele pohybovat.
Cisty zisk
ROE = (6)
Vlastni kapital
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e ROI - rentabilita investovaného kapitalu. Tento ukazatel byvd pojiman hned
z n¢kolika pohledt, a neexistuje tedy shoda, jak ho definovat. Nejcastéji je rentabilita
investovaného kapitalu vyuzita jako ukazatel vynosnosti dlouhodobého kapitalu
vlozeného do podnikového majetku.

Vysledek hospodareni

ROI = (7
Dlouhodoby kapital

[25]

Ukazatele zadluZenosti

Ukazatele zadluzenosti vyjadiuji firemni strukturu kapitalu z pohledu jeho ptivodu. Mezi tyto
ukazatele patii naptiklad:
e Podil vlastniho kapitalu na aktivech — jedné se o charakteristicky ukazatel pro méteni
zadluzenosti z hlediska struktury kapitadlu v podnikové rozvaze. Tento ukazatel také
vypovida o sile finanéni pdky a vypocita se jako podil vlastniho kapitilu

na podnikovych aktivech.

Podil vlastniho kapitalu na Vlastni kapital ®)

aktivech Aktiva

e Kryti urokl — tento ukazatel popisuje uroven zadluzenosti z hlediska toho, jak
je organizace schopna hradit naklady na cizi kapital. Na zaklad¢ tohoto ukazatele
je zjistovano, kolikrat je podnik schopny pievysit vysi nakladi na cizi kapital tim,
co vyprodukuje. Kryti trokl je vlastné vyjadieni toho, jakou ¢ast EBITU je potieba
»dat veéfitelam.

EBIT

Kryti drok(t = (9)
Nakladové uroky

[21]

2.2.2 Moderni ukazatele
Postupné vznikaji a postupné se rozvijeji nové pristupy k méteni vykonnosti, které vznikaji
na zékladé¢ kritiky klasickych ukazatelt. NejvetSim cilem modernich ukazatell je akceptovat

tvorbu hodnoty pro vlastniky. Takové métitko, které by odpovidalo vSem kritériim, je velmi
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tézké najit, proto se vyuzivaji riizné koncepty a ukazatele fizeni vykonnosti. V nésledujicim

textu bude uvedeno pouze par nejznaméjsich modernich ukazateld. [24]

Ekonomicka pridana hodnota (EVA)

Vyse ekonomického zisku se zna¢né lisi od zisku vykazovaného v uéetnictvi. Ugetni zisk
zahrnuje pouze naklady na cizi kapital, nikoli vSak uz naklady na kapital vlastni. Ukazatel
EVA je zalozen na rozdilu mezi tzv. operativnim ziskem po zdanéni a naklady na pouzity
kapital. Tento ukazatel zahrnuje to, ze cilem podnikani je vytvafeni ekonomické piidané
hodnoty. Hlavnim cilem modernich ukazateli je tvorba hodnoty pro vlastniky. Tuto

skute¢nost ukazatel ekonomické piidané hodnoty méii.

NejcastéjSim vyjadienim tohoto ukazatele je nésledujici vzorec:

EVA = NOPAT-WACCxC (10)
Kde:;

NOPAT je zisk z hlavni ¢innosti po zdanéni
C je kapital vazany v aktivech, kterd jsou vyuzivana v hlavni ¢innosti

WACC jsou primérné vazené naklady na kapital. [13] [17]

Trzni pridana hodnota (MVA)

Tento ukazatel méfi rozdil mezi trZzni hodnotou podniku a kapitadlem, ktery jsme investovali

do podniku:

MVA = trzni hodnota - investovany kapital (12)

Cilem podniku je dosahovat co nejvysSs$i hodnoty ukazatele MVA. ZvySeni ukazatele lze
dosahnout n¢€kolika zptsoby:

1. navySenim vlozeného kapitalu, ktery bude vyd¢lavat vice, neZ jsou naklady na néj;

2. zachovanim trzni hodnoty podniku a sniZenim hodnoty investovaného kapitalu;

3. zachovanim vyse investovaného kapitalu a zvySenim trzni hodnoty podniku. [17]
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Balanced Scorecard (BSC)

Balanced scorecard je strategicky systém planovani a fizeni, ktery se pouziva jak v obchod¢ a
prumyslu, tak také ve vladnich a neziskovych organizacich po celém svété. Cilem je
vyvazeny systém vzajemné propojenych podnikovych ¢innosti, vizi a strategii podniku. Tento
model vznikl jako systém pro méfeni vykonnosti. Model je obohacen o nefinanéni ukazatele,
které pomahaji manazerim divat se na vykonnost podniku vyvazengéji.

Cile a meéfitka vychazeji z vize a strategie podniku a sleduji vykonnost podniku ze Ctyf
perspektiv:

o UCceni se a rust

Tato perspektiva zahrnuje Skoleni zaméstnancii, firemni kulturu a postoje, které se
tykaji firemniho zdokonalovani. Hlavnim zdrojem v organizaci jsou lidé a jejich
znalosti. V soucasné dobé¢, kdy neustale dochazi k technologickému rozvoji, je tieba,
aby byli pracovnici spravné kvalifikovani a byli v rezimu neustalého uceni se.

o [Interni procesy

Tato perspektiva se tyka internich podnikovych procest. Ukazatel a méftitka tykajici se
této oblasti vypovidaji o zdravi podniku a urcuji, zda produkty ¢i sluzby odpovidaji
pozadavkim zakazniki.

o Zdikaznici
Stale stoupajici vyznam orientace podnikli na zadkazniky pfedstavuje perspektiva
zdkaznici. Zakaznici jsou dileZitym indikatorem, protoZze pokud neni zdkaznik
spokojeny, najde si jiného dodavatele a pro podnik to bude mit za nasledek pokles
obratt.

e Finance
Autofi modelu BSC nechtéji ingnorovat tradi¢ni finan¢ni ukazatele, a proto do modelu
patii i finan¢ni perspektiva. Prioritou jsou samoziejmé v€asné a piresné informace,
které jsou nezbytné pro manazery. Pokud chce podnik dosdhnout svych cili, je tfeba

brat v potaz i dalsi oblasti, které s financemi souviseji, jako naptiklad analyza rizik. [5]

2.3 Vliv motivace a stimulace na zvySovani vykonnosti podniku

., Pracovni vykon je vysledek pracovni cinnosti vykonané v urcitéem case za urcitych

podminek. “ [23]
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Motivace je jednim z dulezitych faktori vSude tam, kde se mluvi o vykonu. Vykonnost
¢loveéka (V) je ovlivnéna nejen jeho odbornou zptisobilosti (S), tedy znalostmi, schopnostmi
¢1 dovednostmi, ale také jeho pracovni motivaci (M). Vzajemnou zavislost téchto faktort
zobrazuje nasledujici vzorec:
V=f(MxYS) (12)
[23]

Pfi prvnim pohledu se vztah motivace a vykonu zda celkem jednoduchy a jasny, avSak ne
vzdy plati, Ze ¢im vé&tsi je motivace k praci, tim je vykon silngjsi a vyssi. Pokud ¢lovek velmi
chce néceho dosahnout, Casto se stane, ze vysledku nedosdhne. Dle Bedrnové (2007) je
dasledkem nizké motivace neuspokojivy vysledek, a to predevS§im proto, Ze nechce ¢i chce
jen malo. Naopak pfili§ vysokd motivace mlze vést opét k neuspokojivému vysledku, a to
z toho duvodu, Ze vidina ziskani atraktivni odmény je pro ¢lovéka stresujici a vede tak opét

K tomu, Ze vykon spise klesa. [7]

Vztah mezi motivaci, naro¢nosti tkolu a vykonem vyjadiuje tzv. Yerkes-Dodsoniiv zakon,
nazyvany také jako obracena U-kiivka (obrazek 3). Tento zdkon popisuje to, ze pokud bude
uroveil motivace nizka, bude nizky i vykon. Postupné s riistem motivace se bude umérné
zvySovat 1 vykonnost za jinak stejnych okolnosti. Toto zvySovani v8ak bude probihat pouze
do urcité miry. Pokud tuto mez ¢lov€k presdhne, jeho vykonnost se zane opét sniZovat.
V ramci tohoto zakona je potieba doplnit jesté dve tvrzeni a to néasledujici:

e kazdy druh Ccinnosti/ Ukolu mé svoji optimalni hranici motivace, kterd vede

k maximalnimu vykonu;
e optimalni hranice motivace se miZze lisit 1 v zavislosti na tom, jak je dany ukol

obtizny. [7]
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urover wykonu

nizka motlval:;g- nizky vykon vysoka moﬁyace - nizky vykon

Uroven motivace

Obrazek 3 Yerkesuv-Dodsontv zakon

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [8]

Vykonnost pracovnika je ovlivnéna nékolika faktory, at’ uz vnitfnimi, nebo vnéj§imi, mezi
které patii:

e technické, organizacni a ekonomické podminky;

e spoleCenské podminky;

e osobni determinanty — do kterych fadime pravé motivaci k praci;

e situacni podminky.
Béhem dne se vykonnost pracovnika méni. Mize to byt zapfi¢inéno mnoZstvim préce,
pracovnim dnem nebo tfeba typem prace. Na dosazenych vykonech se velkym dilem podili
také celkova motivovanost pracovnika. Vykon se odviji od toho, jakou praci dostaneme, jestli
nas tato prace bavi, napliiuje nas. Na vykonu se také odrazi to, zda pracovnik tuto praci vnima

jako vyznamnou a je diky ni platnym ,,¢lenem* spolecnosti, zda je uzite¢ny. [23]

Jednou z nejdulezitéjSich oblasti prace s lidmi je stimulace pracovni motivace. Aspiracni
uroven, tedy uroven, ktera je dana predevsim vrozenymi dispozicemi a vychovou, pozitivné
ovliviiuje hladinu pracovni motivace. Tuto uroven lze vSak také caste¢né ovlivnit vhodnou
stimulaci. Ke spokojenosti zaméstnance také patii spokojenost s vnéjsimi podminkami. Pokud
je vse v poradku, 1idé toto berou jako samoziejmost, a tudiz nelze hovofit o né¢jaké motivaci.
Pokud vsak najdou néjaké chyby a néco se jim nelibi, mize je to demotivovat tak, ze to v nich
vyvolava napiiklad pocit, ze se o né spoleCnost nezajima. Plati tedy vztah ¢im vétsi
uspokojeni, tim vétsi motivace k praci. Lze tedy fici, ze 1 pracovni podminky ve vétSing
ptipadd stimuluji motivaci k praci. Mezi hlavni pracovni podminky, které ovlivituji motivaci

K praci, patii nasledujici:

34



e moznost karierniho postupu;

e plat;

e kvalita a ¢innosti manazera;

e chovani spolupracovnikt a jejich vlastnosti;

e styl organizace a fizeni ve spoleCnosti;

o fyzické podminky prace;

e péce o pracovniky.
Z vyzkumu a pfistupti vyplyva, ze nelze urcit jediny faktor, ktery by jednoznacné ovlivitoval
motivaci. Pracovni spokojenost ma nékolik podob, a to dle toho, ¢eho se prace tyka, kdo a jak

ji vykonava. [7]

Spokojenost pracovnikli a tim vliv motivace na pracovni vykon je mozné sledovat pomoci
dotazovani. Dotazovani mtze byt osobni, nebo pisemné. Bohuzel u této metody musime
pocitat s tim, ze respondenti ¢asto odpovidaji spise tak, jak si mysli, ze je spravné. Abychom
dostali co nejpravdivéj$i obraz, musime pracovniky seznamit s tim, pro¢ se spokojenost
zkouméd a pro¢ je dilezité, aby neodpovidali zkreslené. Druhou moznosti je plné
standardizovany — fizeny rozhovor. Samotné otazky a jejich potadi je vtomto rozhovoru
pevné dané. Tim, ze je podnét stile stejny, je mozné rozpoznat rizné reakce jednotlivca.
Motivaci lze zkoumat obtizngji neZ pracovni spokojenost a to kvili tomu, Ze pracovnik
si ¢asto sam neuvédomuje svoji motivaci, a tak o ni neni schopen plné¢ vypovidat. Mezi
mozné metody zkoumajici motivace zaméstnancl patii nasledujici:

e zlCastnéné pozorovani — pozorovatel je ¢lenem pracovni skupiny a ma moZnost
pozorovat pfirozené projevy chovani pracovnikt.. Dulezité je, aby pracovnici neveédéli,
ze jde o pozorovani, a zachovali tak své ptirozené chovani.

e Analyza Gc¢innosti stimulac¢nich prostfedki — jedna se o ovéfovani toho, jaké faktory
ovlivituji pracovni chovani a tim motivuji pracovniky.

e Polostandardizovany fizeny rozhovor — jedna se o rozhovor, kde jsou pevné dané
otazky, ale dle situace je mozné podat dalsi dopliiujici otazky, dle reakci jednotlivych
pracovnikd.

,, Motivace cloveka je vnitrni silou, lze ji tedy pozorovat, hodnotit a mérit pouze
zprostredkované. Neexistuje technicky prostredek, ktery by dokdzal zobrazovat a meérit

motivaci primo. * [7]
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3 Charakteristika analyzovaného podniku

Spolecnost INCOT spol. s r.0. sidli v Kralikach a byla zaloZena v roce 1998. Tato spolec¢nost
je pokracovatelem tradi¢ni textilni vyroby v Kralikdch. Je majoritnim vlastnikem tradi¢nich
ceskych textilnich spole¢nosti VEBA, textilni zdvody a.s. a spolecnosti PAPILLONS a.s.
Podnik je zaméfen na vyrobu zakarskych tkanin bavlnaiského typu urcenych pro dalsi textilni

zpracovani.

Spolecnost INCOT zajistuje vyrobu a prodej metrdzi bavinénych tkanin pro tradi¢ni arabské
odévy — thobe. Dale je spole¢nost vyrobcem vysoce kvalitnich bavinénych Zzakarskych
brokati a voald uréenych ptedev§im pro africky trh. Mezi dals$i produkty patii bytovy a
hotelovy textil, pfedev§im damaskové lozni povleceni, prostéradla, ptikryvky a polstare,
ubrusy a froté vyrobky. V roce 2014 spolec¢nost také uvedla na trh tradi¢ni arabské Satky

shamagh a ghutra.

Informace z obchodniho rejstriku

Datum zépisu: 24. ¢ervence 1998

Spisova znacka: C 13460 vedena u Krajského soudu v Hradci Kréalové

Obchodni firma: INCOT spol. s r.0.

Sidlo: Kraliky, Hradecka 387, PSC 561 69

Identifikaéni ¢islo: 25291645

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Ptedmét podnikani: Cinnost aéetnich poradcti, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence;
Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zékona; Ocenovani
majetku pro — podnik

Zpusob jednani: Za spolecnost je opravnén jednat kazdy z jednatelti samostatné.

Zakladni kapital: 31 560 000 K¢, splaceno: 100 %

Historie
Primyslova vyroba hedvabnych tkanin v Kralikach byla zahajena v roce 1881 vystavbou
nového zévodu videnské spolecnosti Steiner, ktery byl stale rozsifovan az do roku 1912, kdy

byl v jeho ¢tvrtém tkalcovském sale nahrazen transmisni pohon pohonem jednotkovym.
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Zavod byl rozsifovan i po 1. svétové valce a v roce 1928 dosahl nynéjsiho rozsahu. Soucasné
byla provadéna modernizace strojniho parku smérem k Zakarské technologii. Zakarsk4 tradice
zavodu je tak vice nez sedmdesatiletd a zahrnula vyrobu Sirokého a obtizného sortimentu
vcetné kravatovych tkanin, hedvabnych Satka tézké vazebni techniky, $ala, krepovych tkanin
a dalSich naro¢nych artiklii. V kralickém zavodu bylo v roce 1938 v provozu pies 1000
tkalcovskych stavli a pracovalo v ném piiblizné 1000 zaméstnanct. Od roku 1958 se podnik
stal soucasti narodniho podniku HEDVA jako zdvod 09. Na sklonku roku 1999 se zdalo,
ze dlouha a uspésna tradice textilni vyroby v Kralikdch bude ukoncena, ze zavod zastavi

vyrobu a zavie svoji branu. Poslednich 100 pracovnika dostalo vypoveéd k 31. 12. 1999.

Spolec¢nost s rucenim omezenym WEBIN se dohodla s HEDVOU a.s. na pievzeti zdvodu
v Krélikach, jeho prondjmu a provozovani. Od 1. ledna 2000 tak zacal proces obnovovani
zakarské vyroby v kralickém zavodé. WEBIN se zacal orientovat spiSe na tradi¢ni bavinéné
zakarské damasky (bavinéné brokaty). V zaii 2004 se spojily spole¢nosti WEBIN a INCOT
ve spolecnost jedinou — INCOT. Spolecnost je v soucasné dobé subdodavatelem reZnych
damaskd pro predni textilni organizaci v Cechach, akciovou spoleénost VEBA Broumov.

V dnesni dobé je ekonomicky stabilizovand a mé svoje pevné misto na trhu.

Pro posilovani a zajiSténi své pozice na trzich trvale sleduje svétové trendy v nabidce novych
materiall, technologii a techniky a jejich pouZiti pro vyvoj a vyrobu kvalitnich vyrobkd.
Spolecnost ziskala v roce 2002 Certifikat systému jakosti dle normy EN ISO 9001. INCOT
povazuje za nedilnou soucast rozvoje spolecnosti 1 ochranu Zivotniho prostfedi. Snazi se
minimalizovat negativni vliv na Zivotni prostfedi pfedev§im zavedeni a zlepSovanim
enviromentalniho systému a zavadénim modernich technologii. V roce 2003 ziskala
spolecnost Certifikat systtmu EMS potvrzujici shodnost systému fizeni ochrany Zivotniho

prostiedi s pozadavky normy EN 1SO 14001. [15]

3.1 Organiza¢ni struktura spole¢nosti

V soucasné dobé podnik zaméstnava 89 pracovnikd. Statutarnim organem spolecnosti je
jednatel. Spolec¢nost INCOT ma dva jednatele. Jednatelim jsou pfimo podfizeni financni
teditel, vykonny feditel a ekonom. Jednatelé a finan¢ni feditel, v€etné svych podfizenych, a
ekonom sidli v kancelafi pobocky v Broumové. V sidle spolec¢nosti jsou vyrobni prostory a

kancelat vykonného feditele. Vykonnému fediteli spolecnosti je pifimo podiizeno
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6 technickohospodaiskych pracovnikll a to 2 personalisti, vyrobni dispecer, mistr tkalcovny,
mistr  Cistirny a provozni technik. Ostatni pracovnici jsou podfizeni témto

technickohospodaiskym pracovnikiim, viz Obrazek 3.

JEDNATEL
VRCHOLOVE
VEDENI
—  FINANCGNI EKONOM RED[TFL
REDITEL SPOLECNOSTI
taveray aoasoe
T Y | VYROBNI i MISTR i MISTR ___ PROV. TECHNIK
™ CCETNI PEASONATIET DISPECER TKALCOVNY CISTIRNY MANAZER 35
St nreraé andisor iaveray auauor imterni aoalitar nferay auelibor:
bl e L VYTVARNIK - | DISPECER
CONTROLLER et Tradles SKLADU [T Provorni ekekerikat
anter awkior
Ihadice viroba karet =1 Sefizovod Tkadlec 1, kemtroln | Provami zimesnik
b——  Tkadke price pii —  Zuslechtoval
KANCELAR dhani USSR
BROUMOV
| Thadlec piisuk
— Provozni clekarikir -
Klimatizace
Obrazek 4 Organizacni struktura
Zdroj: [15]

Obrazek 5 vypovida o primérném poctu zaméstnancl ve spole¢nosti INCOT kazdym rokem
za poslednich 5 letech ménil. Nejvice zaméstnancti méla spolecnost vV roce 2012, kdy pocet
dosahoval 100. Vyznamnym rokem pro podnik byl rok 2013, kdy byl podnik nucen propustit
14 zamé&stnanct. Nasledujici rok se pocet zaméstnanct vyrazné nelisi. To samé i v roce 2015

a 2016, kdy se pocet zaméstnancii dostava na konecnych 89.
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Obrazek 5 Vyvoj poétu zaméstnancl

Zdroj: vlastni zpracovani dle [15]

Spole¢nost INCOT zaméstnava 89 zaméstnancli. Ve spolecnosti je zaméstnano piiblizné 24 %

(21 osob) technickohospodatskych pracovnikt (dale jen THP), mezi které jsou zahrnuti

i pracovnici, jez pracuji mimo sidlo podniku. Zbylych 76 % (68 osob) pracuje v délnickych

profesich ve vyrobnich a pomocnych provozech. Délnické profese mizeme dale rozdélit na

setizovace (18 osob), tkalce (25 osob) a ostatni délniky (25 osob). Strukturu zaméstnanct

znéazornuje obrazek 6.

Obrazek 6 Struktura zaméstnancu

STRUKTURA ZAMESTNANCU

Délnici
76%
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4 Analyza soucasné situace v podniku

4.1 Rizeny rozhovor s personalistkou

Na zéklad¢ tizeného rozhovoru s povétenym pracovnikem dne 21. 10. 2016 byla zjisténa
soucasna situace v podniku, kterd je popsana v této kapitole. Spolecnost Vv soucasné dob¢
nema zadny motiva¢ni program, ktery by byl zakomponovany do internich dokumentu.
V nasledujicim textu budou uvedeny nastroje, které lze povazovat za motivaéni néstroje

podniku.

Odménovani

Vyplacena mzda je jednim z hlavnich stimulii zaméstnanct v podniku. VySe této mzdy je
stanovena feditelem spolec¢nosti dle hodnoceni, které je odvozeno od stupné zvladnuti profese
na zaklad¢ zaskolovaciho programu pro danou praci. Toto hodnoceni vychazi z kvalifika¢nich

pozadavkl profese, z ukold, které byly zadany v planu, a také z predeslého hodnoceni.

Odmeéna za provedenou praci je vyplacena meési¢né, tedy 12 x za rok. Délnickym profesim je
mzda vyplacena vzdy do 15. dne nésledujiciho mésice, u technickohospodaiskych pracovniki
je to do 25. dne. Ve spolecnosti se poskytuje jak mzda ¢asova, tak i smisend, kdy ¢ast mzdy je
Casova a cast ukolova. Technickohospodaisti pracovnici jsou odménovani pomoci ¢asoveé
mesi¢ni mzdy. U délnickych profesi se zptisob mzdy 1isi. U profesi tkadlena a sefizovac je
stanovena smiSend mzda, kdy ukolovou mzdu tvoii 30 %. U ostatnich profesi, jako je

napiiklad zuslecht'ovac textilu ¢i pracovnici kontroly, je stanovena ¢asova hodinova mzda.

Kromé zékladni mzdy jsou zaméstnanciim poskytovany také tzv. dodatkové mzdové formy.
Tuto slozku lze rozdélit na dobrovolné a zakonné piiplatky. Do dobrovolnych ptiplatkli
muzeme zahrnout mimofddné odmeény, které jsou vypldceny na zdkladé hospodatského
vysledku za dané obdobi. Vyse této odmeény se lisi, ale vétSinou tvoii cca 50 % primérného
mésicniho vydélku zaméstnance. Druhou ¢ast tvoti pfiplatky, které je zaméstnavatel povinen

vyplacet dle zakona. Jedna se o pfiplatek za praci v noci, v sobotu ¢i nedé€li a za praci prescas.
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Benefity

Spolec¢nost poskytuje svym zaméstnancim nékolik zaméstnaneckych vyhod, pomoci nichz
chce dosdhnout pocitu, ze podnik zaméstnanci zajimaji, vazi si jich a stard se o n¢. Tyto
benefity zaroven slouzi ¢astecné i jako motivace.

e Piispévek na stravovani — tento pfispévek €ini 50 % z ceny jidla, konkrétné tedy
26 K¢&. Vsichni pracovnici maji moznost vyuzivat zavodni stravovani v jidelné, ktera
je umisténa ptimo v podniku.

e Piispévek na penzijni pfipojiSténi — tohoto benefitu vyuziva asi 80 % zaméstnanci,
ato z toho duvodu, Ze pii sjednani bylo zapotiebi zalozeni tohoto pojisténi u dané
pojistovny a také to, aby si zaméstnanec sam néjakou ¢astku platil. Piispévek &ini
zhruba 2 % z hrubé mzdy.

e Zvyhodnéné volani VEBA rodina — zvyhodnény tarif pro vSechny zaméstnance stoji

82 K¢&. Tato castka je strhavana zaméstnanciim z vyplaty.

Péce 0 zaméstnance

Do péce o zaméstnance lze zahrnout jiz vySe uvedené stravovani, které je zajiSténo piimo
v aredlu spolecnosti a na které je poskytovan piispévek v podobé 50 %. Dale podnik
poskytuje svym zaméstnancim ochranné pomticky a pracovni odév véetné obuvi. Pracovni
odév a obuv je poskytovan 1x za rok, avSak posledni dobou to neni pravidlem vzhledem
K finan¢ni situaci podniku. Ochranné pomicky jsou poskytovany piedev§im pro ochranu

sluchu.

Dovolena

Dovolend je na zéklad¢ zdkona stanovena dle trvani pracovniho poméru. Tato dovolena je
stanovena nejméné na 4 tydny v roce. Spole¢nost poskytuje svym zaméstnancim moznost
ziskat dalSich 5 dni dovolené navic a to, pokud splni stanovené podminky. Podminkou je,
ze zaméstnanec nesmi ve sledovaném obdobi, které je od ledna do zafi, zameskat vice jak
10 pracovnich dni z diivodu pracovni neschopnosti. Tuto dovolenou je potieba posléze vybrat

V obdobi fijen aZ prosinec a je vyuzivana predev§im na obdobi Vanoc.

Pracovni prostredi

K dal$im motiva¢nim faktorim lze zaradit i pracovni prostfedi. Spolecnost tvoii jeden objekt,
ve kterém jsou jak kancelaiské prostory, tak provoz. Technickohospodaisky usek tvofi
nékolik kancelafi, které byly v neddvné dobé rekonstruovany. V kazdé kancelafi je psaci sttl
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pro pracovnika se stolnim pocitatem. Pro délnické profese jsou zde Satny, kde ma kazdy
zaméstnanec svoji uzamykatelnou skiiftku na osobni véci. Samoziejmosti je také socialni

zafizeni. Soucasti budovy je rovnéz jidelna.

Pracovni doba

Spole¢nost ma nepfietrzitou pracovni dobu, kterou pokryvaji 4 smény po 12 zaméstnancich.
V nepfetrzitém provozu pracuji zaméstnanci na 12hodinové smeény, a to ve dvou sménach —

ranni a no¢ni. Pomocné provozy a ekonomicky tisek pracuje na jednu sménu od 7.00 do 15.00

hodin.

Pochvaly

Co se ty¢e nehmotné motivace ve form¢ udéleni pochvaly €i uznani, v této spolecnosti neni
tak Casté. Ud¢€lovani pochval a uznani by mélo byt soucasti motivacniho programu. Pokud
néjaky zaméstnanec odvede kvalitné svoji praci, pochvala piijit miize, ale urcit¢ to neni
pravidlem a nejedné se o pochvalu vefejnou ¢i podobné. Tento néstroj motivace lze brat jako

jeden z nejslabsich.

Spolecenské akce

BohuZel ani tato slozka, kterd by mohla zaméstnance motivovat, neni ve spole¢nosti béZna.
Dtive spole¢nost obcas, 1x do roka potadala ,setkani zaméstnancti, kdy se zaméstnanci
sesli, mohli se vice seznamit apod. Dnes uz potada pouze tradicni adventni vecirek, vétSinou
cca 2 tydny ptfed Vanoci. Tento vecirek je vSak urcen pouze pro technickohospodarskeé
pracovniky, coZ spole¢nost rozdéluje na dvé skupiny zaméstnanci, a to na délniky a

,kancelafské* pracovniky.

4.2 Vykonnost podniku

Vzhledem Kktomu, ze v posledni dobé nedoSlo v podniku K vyrazné zméné v ramci
motivaéniho systému, nelze pifesné urcit, jak motivace zaméstnancl ovliviluje jejich
produktivitu a tim i celkovou vykonnost podniku. V ramci této kapitoly byl vypracovan graf

3, ktery poukazuje alesponi ¢astecné na situaci vyvoje vykonnosti za poslednich pét let.

Obrazek 7 zobrazuje pokles vykonnosti podniku mezi roky 2012 a 2013, kdy doslo

K vyraznéj§imu snizeni poctu zaméstnanci. Vyrazny pokles vykonnosti podniku je mezi
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rokem 2014 a 2015, pficemz V roce 2015 dosahuje vykonnost podniku pouze necelych 60 %
Z ptedbézné dostupnych informaci od spole¢nosti byla vykonnost v roce 2016 zhruba
podobna jako v roce 2015. Plan na rok 2017 ma tedy spolecnost jasny, a to zvysit produktivitu

opét k ¢islam jako v roce 2014.

Vykonnost podniku
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9726342
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2 000000

0
2011 2012 2013 2014 2015

Obrazek 7 Vykonnost podniku
Zdroj: vlastni zpracovani dle [15]

Pro vytvofeni obrazku 7 byly pouZity data plynouci z poctu prohozi (uvedené v tisicich)
za dany rok. Spolec¢nost nevyuziva zadnych ukazatelii, které¢ by vypovidaly o tom, jaky ma

vliv motivace a stimulace na vykonnost podniku.

4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V ramci zjiStovani soucasného stavu tykajici se motivace a stimulace zaméstnanci byl
vypracovan dotaznik, ktery byl rozdan zaméstnanciim. Na zdkladé tohoto dotazniku byla
zjiSténa aktualni situace i z pohledu zaméstnanci a jeho vysledky jsou zpracovany v této
kapitole. Z celkového pocétu 89 zaméstnanci spravné vyplnény dotaznik odevzdalo zpét
58 pracovnikli. Navratnost dotazniku dosahla 65 %. Nekteré dotazniky nebyly spravné
vyplnény, tuto skutecnost lze prikladat tomu, ze v podniku pracuje nékolik zaméstnanct

z Polska, takze na zdklad¢ jazykové bariéry nemusely byt otazky spravné pochopeny.

Charakteristika respondentii
Do dotazniku byly zafazeny otazky, které identifikovaly jednotlivé zaméstnance. Mezi tyto
otazky patii nasledujici:

43



e pohlavi;
o vék;
e pocet let v podniku;
e pracovni pozice.
Dotaznik vyplnilo 28 muzi a 30 zen. Vék zaméstnanci byl rozdélen do 4 skupin a jeho

strukturu zobrazuje obrazek 8.

VEKOVA STRUKTURA

Obrazek 8 Vékova struktura dotazovanych pracovnikli

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Dalsi identifika¢ni otazkou bylo, kolik let pracuji zaméstnanci ve spolecnosti INCOT.
Obrazek 9 znéazoriiuje, ze v podniku je nejvice zaméstnancii, kteti zde pracuji vice jak 10 let.
Posledni otazka byla zaméfena na pracovni pozice. Z pracovniku, kteti dotaznik vyplnili, bylo

46 d¢lnik a 12 technickohospodatskych pracovnikd.

POCET ODPRACOVANYCH LET V PODNIKU

meéneé ne?Z 1 rok
0%

1-4 roky
15%
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52%
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33%

Obrazek 9 Pocet odpracovanych let v podniku

Zdroj: [vlastni zpracovani]
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Otazka ¢. 1: Mate rad/a svou praci?
Tato otazka byla zaméfena na to, zda pracovnici maji radi svou préci, nebo ji vykonavaji jen
proto, ze jinou nesehnali, nebo z jinych diavodd. Odpovédi byly riznorodé, jejich Cetnost

zobrazuje obrazek 10.

MATE RAD/A SVOU PRACI?

Castecné
31%

Obrizek 10 Oblibenost prace

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Odpovéd’ ,,ano“ oznacilo celkem 36 zaméstnancii, odpovéd ,,Castecné™ 18 pracovnikil
a posledni moznost ,,ne* oznacili pouze 4 zaméstnanci. U odpovédi ,,castecné™ bylo mozné
vyplnit i dvod pro¢. Zaméstnanci uvedly nasledujici davody:

e 3patné zachazeni s lidmi;

e Dbuzerace;

e mzda a pracovni doba;

e Spatné pracovni podminky;

e prace fyzicky, ale 1 psychicky vycerpava.
Vramci této otizky bylo také zajimavé pozorovat, jak se odpovédi lisi
u technickohospodaiskych pracovnikii a délnikd. Co se tyka THP, svou praci mé rado 11 z 12
pracovnikt, ktefi dotaznik odevzdali. Pouze jeden odpovédél, ze ma praci rad castecné.
U dé€lnickych profesi odpovéd’ ,,ano* oznacilo pouze 25 pracovniki ze 46. Dale byla ¢asto
oznacovana odpoved’ ,,castecné™ (17 zaméstnancll) a odpovéd’ ,,ne* se 4 oznacenimi. Rozdil

ve vysledcich u technickohospodaiskych pracovnikti a délnikt zobrazuje obrazek 11.
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DELNICI (B)

Obrazek 11 Oblibenost prace z pohledu THP (A) a délnika (B)

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 2: Je Vas pracovni vykon ovlivnén motivaci?

Nadpoloviéni vétSina zaméstnancti na tuto otdzku odpoveédéla, ze si mysli, ze je jejich
pracovni vykon ovlivnén motivaci. Bylo to celkem 40 zaméstnanci z 58. Zbytek, tedy 18,
pracovniki odpovédé€lo, Ze jejich vykon ovlivnén motivaci neni. Vysledky této otazky

zobrazuje obrazek 12.

JE VAS PRACOVNI VYKON OVLIVNEN MOTIVACI?

Obriazek 12 Ovlivnéni vykonu motivaci

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 3: Myslite si, Ze jste od svého piimého nadiizeného dostate¢né motivovan/a?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda si zaméstnanci mysli, Ze je jejich pfimy nadfizeny
dostateén¢ motivuje. Dle odpovédi pracovnikii bylo zjisténo, ze piimi nadiizeni spole¢nosti
své zaméstnance neumi dobie namotivovat k praci. Piesné 50 % zaméstnanci, tedy 29,
odpovédélo, ze je jejich piimy nadifizeny motivovat neumi. Naopak 16 pracovniki
odpovédélo, ze ,,an0“ a zbylych 13 zaméstnanct odpovéd nevi. Vysledky této otazky

zobrazuje obrazek 13.
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MYSLITE SI, ZE JSTE OD SVEHO PRIMEHO
NADRIZENEHO DOSTATECNE MOTIVOVAN/A?

Nevim Ano
22% 28%

Ne
50%

Obrazek 13 Motivace od ptimého nadtizeného

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 4: Jste spokojen/a s motivaénim programem firmy?

Na tuto otdzku odpovédéli jasnym ,,an0* pouze 4 pracovnici. Témer vyrovnané byly potom
odpovédi ,,spiSe ano* a ,,spiSe ne“. Kdy odpovéd’ ,,spiSe ano“ oznacilo 25 zaméstnancii
a odpoved’ ,,spiSe ne“ 23 pracovnikd. S motivacnim programem podniku je nespokojeno
zbylych 6 zaméstnanci. Tato otdzka poukazala na to, ze motivaéni program zcela
neuspokojuje vétsinu zaméstnanci spole¢nosti. Cetnost odpovédi na &tvrtou otazku dotazniku

zobrazuje obrazek 14.

JSTE SPOKOJEN/A S MOTIVACNIM PROGRAMEM
FIRMY?

Spise ano

Sprée - -
43%
-

Obrazek 14 Spokojenost s motivaénim programem

Zdroj: [vlastni zpracovani]
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Otazka ¢. 5: Jak jste spokojen/a s benefity poskytovany vasi firmou?
Tato otazka meéla za ukol ukazat, jak jsou zaméstnanci spokojeni s poskytovanymi
zaméstnaneckymi vyhodami. Spole¢nost poskytuje celkem 3 benefity, a to ptispévek

na stravovani, piispévek na penzijni piipojisténi a zvyhodnéné volani VEBA rodina.

PRISPEVEK NA STRAVOVANI{

Spokojen
Spide spokojen 54%

31%

Obrazek 15 Spokojenost zaméstnancti s prispévkem na stravovani

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Obrazek 15 zobrazuje vysledky tykajici se prvniho benefitu — pfispévku na stravovani.
S timto benefitem je spokojena vétSina zaméstnancti — celkem 31. Dal§ich 18 pracovniku je
spiSe spokojeno, 7 znich odpovédelo, Ze jsou spiSe nespokojeni. Zbyli dva zaméstnanci
odpovédéli, ze jsou s touto vyhodou nespokojeni. U zaméstnancti, ktefi oznacili, Ze jsou spiSe

nebo plné nespokojeni, 1ze predpokladat, Ze tuto vyhodu nevyuzivaji.

Druhy benefit — ptispévek na penzijni ptipojisténi — méa dost podobné vysledky jako ptispévek
na stravovani. Vice jak polovina zaméstnancti odpovédéla, Ze je s touto vyhodou spokojena.
14 zaméstnancli uvedlo, ze jsou spiSe spokojeni, 4 pracovnici jsou spiSe nespokojeni a 8
pracovnikl je nespokojeno. Nespokojenost s timto benefitem muze byt vyvolana tim, ze pii
zalozeni tohoto pfipojiSténi je potieba obratit se na stanovenou pojisStovnu a také to,

7e zaméstnanec musi sam né&jakou &ast platit. Cetnost odpovédi zobrazuje obrazek 16.
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PRISPEVEK NA PENZLINI PRIPOJISTENI

Spise
nespokojen
7%

Spokojen
55%

Spise spokojen
24%

Obrazek 16 Spokojenost zaméstnanct s prispévkem na penzijni pfipojisténi

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Poslednim nabizenym benefitem je vyhodné volani VEBA rodina. Co se tyce tohoto benefitu
pfi sestavovani dotazniku, nebyla uvedena moznost ,,nevyuzivam®. Cast zamé&stnanct proto
odpovéd’ na tuto otazku proSkrtla, nebo pfimo napsala, Ze tuto vyhodu nevyuZivaji.
Pti vyhodnocovani dotazniku byla tedy zahrnuta i odpovéd’ ,,nevyuzivam®, kterou pouzilo 15
zaméstnancu (byli sem zapocitani ti pracovnici, ktefi odpovéd” proskrtli, nebo napsali svou
odpovéd’, nevyuzivam). S touto zaméstnaneckou vyhodou je spokojen stejny pocet lidi jako
u ptedchozich vyhod, tedy 32 zameéstnancli. SpiSe spokojeno je 8 zaméstnancill, spiSe

nespokojeni jsou 3 a nespokojen je 1 pracovnik. Vysledky zobrazuje obrazek 17.

VOLANI VEBA RODINA

NevyuZivam
26%

Spokojen
53%

Spise
nespokojen
5%

SpiSe spokojen
14%

Obriazek 17 Spokojenost zaméstnancii se zvyhodnénym volanim VEBA rodina

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Otazka €. 6: Pracujete ve vicesménném provozu?
Tato otdzka byla do dotazniku zatfazena z toho divodu, aby bylo mozné zaradit dalsi otazku,
ktera se tykd sménnostnich pfiplatki. Touto otdzkou byli zaméstnanci rozdéleni do dvou
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skupin, a to na pracovniky, ktefi pracuji na jednu sménu, a ty, ktefi pracuji na vice smén.
Z celkového poctu dotazovanych celkem 55 % zaméstnanci pracuje ve vicesménném

provozu, 45 % poté v jednosménném.

Otazka ¢. 7: Jak jste spokojen/a se sménnostnimi priplatky?

Otazka cislo 7 byla zameéfena na pracovniky, ktefi pracuji ve vicesménném provozu.
Spolecnost poskytuje piiplatky ve vysi, kterd je vySSi neZ zakonem stanovend cCastka.
Se sménnostnimi piiplatky je spokojeno 38 % zaméstnancu, spiSe spokojeno 58 % a spiSe

nespokojeno pouze 4 % pracovnikt. Tyto vysledky zobrazuje obrazek 18.

JAK JSTE SPOKOJEN/A SE SMENNOSTNIiMI PRIPLATKY?

Spokojen
38%

Spide spokojen
58%

Obrazek 18 Spokojenost zaméstnancii se sménnostnimi piiplatky

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 8: Jaké dalsi benefity byste uvital/a?
Utelem této otazky bylo zjistit, jaké daldi zaméstnanecké vyhody by pracovnici uvitali
a zafadili do nabidky spole¢nosti. Nejvice zaméstnanct, jak zobrazuje obrazek 19, by jako
dalsi benefit poskytovany spolecnosti uvitalo pfispévek na dovolenou, celkem 32 %. DalSim
atraktivnim benefitem byly pro pracovniky dary k Zivotnim a jinym vyro¢im a také ptispévek
na dojizdéni do prace. Celkem 14 % z dotazovanych by uvitalo spolecenské akce poraddané
podnikem. Jazykové a odborné kurzy by byly zajimavé pouze pro 9 % pracovnikl. Posledni
moznost odpoveédi bylo to, aby zaméstnanci napsali né¢jakou dal§i zaméstnaneckou vyhodu,
kterou by zafadili. Tuto moznost vyuzilo 5 % pracovniki a jako odpovéd’ uvedli nasledujici:

e dary za odpracované roky — tuto moznost lze brat jako soucast moznosti ,,dary

K zivotnim a jinym vyro¢im*;

e prispévek na Vanoce.
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JAKE DALSI BENEFITY BYSTE UVITAL/A?
Jiné 5
Piispévek na dojiZdéni do prace 20

Dary k Zivotnim a jinym vyroéim 24

Piispévek na dovolenou 35

Jazykové a odborné kurzy 10

Spolecenské akce 15
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Obriazek 19 Pozadované benefity zaméstnanci

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 9: Myslite si, Ze jste za sviij vykon dostate¢né ohodnocen/a?

Vice jak 60 %, konkrétné 62 %, zaméstnancti si mysli, Ze jsou za svlij vykon nedostate¢né
ohodnoceni. Pouze 38 % z nich své ohodnocen povazuje za dostate¢né. Tato otazka byla jesté
rozdélena z pohledu technickohospodaikych pracovniki a délnikt. Vysledky po rozdéleni
zamé&stnanct na dvé skupiny zobrazuje obrazek 20. U obou skupin pracovnikl je ziejmé,
ze vice jak 60 % z nich své hodnoceni nepovazuje za dostatecné. Nelze tedy fici, Ze by jedna
skupina pracovnikd, z pohledu jich samotnych, byla 1épe hodnocena. Vysledky lze brat

Za totozné.

THP (4) DELNICI (B)

Obrazek 20 Ohodnoceni vykonu z pohledu THP (A) a délnika (B)

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 10: Jsou pro vas diilezité vztahy s nadiizenymi?
Cilem této otazky bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji vztahy se svymi nadiizenymi a zda

jsou pro n¢ dulezité. Jak zobrazuje obrazek 21, celkem 59 % (34) pracovnikd odpovédélo,

51



ze vztahy s nadtizenymi bere jako dilezité. Odpoveéd’ ,,spisSe ano* zvolilo 34 % a zbyvajicich

7 % zaméstnancl si mysli, Ze vztahy s nadfizenymi dilezité ,,spiSe nejsou dilezité* nebo

»vibec nejsou dulezité. Z této otazky vyplyva, ze vétSina zaméstnancl spolecnosti si zaklada

na vztazich se svymi nadfizenymi a jsou pro né dillezité.

JSOU PRO VAS pﬁLEZITE VZTAHY S
NADRIZENYMI?

Spise ne
5%

Spise ano
34%

Ano
59%

Obrazek 21 Vztahy s nadfizenymi

Otazka €. 11: Zajimaji se nadrizeni o VaSe nazory?

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Ukolem této otazky bylo zjistit, zda si zaméstnanci mysli, Ze se nadiizeni zajimaji o jejich

nazory. Pouze 5 % pracovnikll vyjadfilo ndzor, Ze se nadfizeny zajima o jejich ndzory.

Nejvice dotazanych oznacilo odpoveéd’ ,,obcas®, tj. 45 %. Vysledky zobrazuje obrazek 22.

ZAJIMAJI SE NADRIZENT O VASE NAZORY?

5%

Anao, velmi

Spise ne
36%

Obriazek 22 Nazory zaméstnancl
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Otazka ¢. 12: Jste spokojen/a s prostiedim a vybavenim Vaseho pracovisté?

Jednou ze slozek motivace a stimulace zaméstnancti je i pracovni prostfedi, proto byla tato
otazka zatazena do dotazniku. Vysledek potvrzuje to, ze vybaveni a prostfedi ve spole€nosti
je dobré, jak zobrazuje obrazek 23, zaméstnanci s nim nemaji vétsi problém. Celkem 72 %
z nich uvedlo, Ze je spokojeno, 24 % dokonce velmi spokojeno. Pouze 4 %, 2 zaméstnanci,
uvedli, ze jsou nespokojeni. V rdmci této moznosti bylo mozné uvést diivod nespokojenosti.
Tito dva zaméstnanci uvedli, Ze diivod jejich nespokojenosti s pracovistém je:

e neodpovidajici Cistota pracovniho mista;

e zbyte¢né horko na pracovisti.

JSTE SPOKOJEN/A S PROSTREDIM A VYBAVENIM
VASEHO PRACOVISTE?

Nespokojen
4%

Velmi spokojen
24%

Spokojen
72%

Obrazek 23 Spokojenost zaméstnanct s prostiedim a vybavenim pracovisté

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 13: Nematerialni hodnoceni ze strany vedouciho:

Ze soucCasné situace podniku, ktera byla zjisténa na zakladé rozhovoru s personalistkou
spolecnosti, bylo zjisténo, Ze nematerialni hodnoceni neni moc casté. Aby byla zjiSténa
situace i z pohledu zaméstnanct, byla vytvofena tato otazka. Jeji vysledky zobrazuje obrazek
24. Nadpolovi¢ni vétSina zaméstnanct odpovédéla, Ze nemateridlni hodnoceni ze strany
vedouciho pfichazi ziidka. Dva pracovnici dokonce ptidali vlastni odpovéd’, a to Ze materialni
hodnoceni neni anebo nepiichézi nikdy. DalSich 34 % zaméstnanct uvedlo, Ze toto hodnoceni

je méng¢ Casté. Pouze jeden pracovnik uvedl, Ze nemateridlni hodnoceni je Casté.
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NEMATERIALNI HODNQCENi ZE STRANY
VEDOUCIHO.

Je Easté
2%

Je velmi Easté
0%

Je méné casté
34%

Obriazek 24 Nematerialni hodnoceni ze strany vedouciho

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 14: Je pro Vas nematerialni hodnoceni dileZité?

Otazka ¢. 14 navazuje na predchozi otazku a jejim cilem je zjistit, zda pracovnici vibec
vnimaji nemateridlni hodnoceni jako dulezité. Z obrazku 25 vyplyva, Ze polovina
zaméstnancl povazuje nematerialni hodnoceni za ,,éaste¢né dilezité“ a za ,,velmi dulezité* jej

povazuje 26 % respondenttl.

JE PRO VAS NEMATERIALNI HODNOCENT{
DULEZITE?

T
Ano, velmi
26%

Spise neduleZité
17%

Castefng
dulezité
50%

Obrazek 25 Nematerialni hodnoceni

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 15: Ohodnot’te motiva¢ni a stimula¢ni faktory od nejduilezitéjSiho po nejméné
dilezité. (1 nejméné dulezité, 5 velmi dileZzité)

Cilem této otazky bylo zjistit, jak pracovnici vnimaji jednotlivé stimula¢ni a motivacni
faktory na stupnici od jedné do péti. V tabulce 1 je vidét, Ze jasn€ vede plat, ktery pracovnici
z 85 % oznacili bodem 5, tedy jako nejdilezitéjsi. DalSim vyraznym faktorem je jistota

pracovniho mista. Tabulka zobrazuje jednotlivé Cetnosti odpovédi. Spousta zaméstnancu
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oznacila také vSechny faktory za nejdilezitéjsi, tedy vSem prifadila hodnotu 5.
Zameéstnanecké vyhody oznacilo 35 % zaméstnancii hodnotou 3. Pro 12 % zaméstnanct je

jistota pracovniho mista nedilezita.

Tabulka 1 Cetnost diileZitosti motivaénich a stimulagnich faktort

1 2 3 4 5
Mzda, plat 0% 0% 5% 10 % 85 %
Zaméstnanecké vyhody 7% 5% 35% 24 % 29 %
Pracovni podminky 0% 9% 24 % 38% 29 %
Vztahy s nadfizenymi a kolegy 7% 17 % 12 % 38 % 26 %
Jistota pracovniho mista 12 % 4% 10 % 24 % 50 %

Zdroj: [vlastni zpracovani]

V ramci této otazky byl také vytvofen obrazek 26, ktery zobrazuje jednotlivé faktory
Vv nejvyssi hodnoté stupnice, tedy hodnoté 5. Nejvice procent ziskal plat a mzda, tento faktor
oznacilo celkem 39 % zaméstnanci. Déle je pro zaméstnance dulezitym faktorem jistota
pracovniho mista. O dal$i pozici v umisténi se d€li se stejnym poctem pracovni podminky
a zaméstnanecké vyhody. Jako nejméné dilezity faktor zaméstnanci vnimaji vztahy

s nadfizenymi a kolegy celkem s 12 %.

NEJDULEZITEJSI MOTIVACNI A STIMULACNI
FAKTORY

Mzda, plat
39%

Zdroj: [vlastni zpracovani]
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Otazka €. 16: Ktery z nasledujicich faktori Vas dokaZe nejvice demotivovat?
Nejvice zaméstnancti demotivuje mzda (36 %) a Spatné informace (29 %). Nasleduji faktory
,hadiizeny* (14 %), ,,pracovni podminky* (12 %) a ,,spolupracovnici® (9 %). Tyto vysledky

zobrazuje obrazek 27.

KTERY Z yJASLEDUJI'CiCH FAKTORU VAS
DOKAZE NEJVICE DEMOTIVOVAT?

Spatné informace 17
Spolupracovnici 5
Nadrizeny 8
Mzda 21

Pracovni podminky 7

o
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Obrazek 27 Demotivujici faktory

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 17: Kdybyste se rozhodl/a opustit soucasného zaméstnavatele, z jakého
divodu?

Svého soucasného zaméstnavatele, jak zobrazuje obrazek 28, tedy spole¢nost INCOT, by
opustilo celkem 36 % dotazovanych z diivodu platu. Dal§im faktorem, ktery by ovlivnil
zménu zaméstnani, jsou vztahy na pracovisti s 22 %. Dal§imi divody, které maji podobné
vysledky, jsou pracovni podminky, pracovni doba, seberealizace a nabidka benefitd. Moznost

uvést svoji vlastni odpoveéd’ vyuzila 3 % zaméstnancu.

K:DYBYST!; SE ROZHODL/A OPU.:‘-‘.TIT S?UéASNEHO
ZAMESTNAVATELE, Z JAKEHO DUVODU?
Jiné 3
MNabidka benefitd 8
Seberealizace 11
Pracovni doba 14
Pracovni podminky 13
Vztahy na pracovisti 25

Mzda, plat 42

0 10 20 30 40 50

Obrazek 28 Divody vedouci k opusténi sou¢asného zaméstnavatele

Zdroj: [vlastni zpracovani]
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Zameéstnanci, ktefi uvedli svoji vlastni moznost jako divod odchodu ze soucasného
zaméstnani, sdélili nasledujici:

e nejistota;

e nadfizeny;

e pomluvy a lidska zavist.

Otazka ¢. 18: Jaky je Vas nazor na motivaci a stimulaci ve spole¢nosti INCOT spol.
s r.o.? (NapiSte vase nazory, postoje, co byste zménil/a apod.)
Posledni otazka byla volna a zaméstnanci mohli vyjadfit svlij nazor na situaci v podniku.
Mohli navrhnout, co by se mélo zménit, napsat své postoje apod. Tuto otazku vyplnilo celkem
19 pracovniku a jejich nejéastéjsi odpoveédi byly nasledujici:

e lepsi komunikace s vedenim;

e motivace neni zadna;

e pfistup nadiizeného k podiizenym;

e tolerovat propustky bez finan¢ni ,,sankce*;

~rw

e roz$ifeni zaméstnaneckych vyhod;

e (Cast¢jsi fasovani pracovniho odévu a obuvi;

e motivace a stimulace neni Zadna a nikdy nebude;
e v¢tsi uznani lidské prace;

e zohlednéni vykonu;

e S3patné odmeény;

e zajistit pitny reZim v letnim obdobi;

e Spatné hospodafeni — Setfeni na Spatnych mistech;
e chovani k lidem;

e VYysS§i plat pro tkadleny;

e 2 roky bez motivace — nejsou prémie;

e vice kamer, aby si lidé hledéli své prace.
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5 Formulace navrhu a doporuceni

V této kapitole jsou popsany navrhy a doporuceni pro spolec¢nost INCOT, které by mohly vést
ke zvySeni motivace a stimulace zaméstnancu a tim i zvySeni vykonnosti celého podniku.
Tato kapitola je rozd¢lena do dvou casti. V prvni ¢asti jsSou popsany navrhy pro zlepSeni
motivace a stimulace a v druhé ¢asti je navrzeno, jak by podnik mohl méfit vliv motivace na

vykonnost podniku.

5.1 ZlepSeni motivace a stimulace zaméstnanci

1. Nematerialni hodnoceni

Nejvétsim problémem v ramci motivace a stimulace zaméstnanci v tomto podniku bych
vidéla nehmotnou motivaci v podobé udélovani pochval, uznani apod. Z rozhovoru
s personalistkou i ze samotného dotazniku vyplyva, ze tento typ motivace v podniku neni na
dennim pofadku a chybi zde. Z dotazniku, ktery byl zaméstnanciim piedlozen, bylo zjisténo,
ze nematerialni hodnoceni ze strany vedeni ptichdzi pouze ziidka, celkem tak odpovédélo
64 % pracovniki. Dale bylo také zjisténo, ze pro 76 % dotazovanych pracovniki je tento typ

motivace velmi nebo ¢astecné dilezity.

Navrhovala bych, aby se spole¢nost vice zaméfila na pravidelné schiizky jednotlivych
oddéleni podniku, které momentalné neprobihaji. Na téchto poradach, které by mohly
probihat kazdych 14 dni, by byl shrnut dany ¢asovy tsek. Tym pracovnikl stejného oddéleni
by se mohl s vedenim pobavit o tom, co za téch 14 dni probé¢hlo, co se povedlo a co by se
naopak mélo zlepsit. Zaroven by na téchto schiizkach mohlo probihat podékovani a uznani
zaméstnancum, kteti odvedli kvalitni praci. Toto podékovani by bylo vefejné a jmenovité.
Samoziejmosti nemateridlniho hodnoceni jsou i negativni postoje, které by byly sdélovany

jednotlivym pracovnikiim o samot¢ a tzv. za zavienymi dvetmi.

Tato zména by pfispéla ke zlepSeni vztahli zaméstnanct s jejich nadfizenymi a vedenim
spolecnosti. Zaroven by pracovnici méli dostateCny pocit, Ze se o n¢ vedeni zajima, Ze se
zajima o jejich nazory a chce, aby také méli moznost promluvit k tomu, co se na pracovisti
déje a jak to vnimaji oni. Otazka ohledné¢ vztahu s nadfizenymi a toho, zda se nadfizeni

zajimaji o nazory svych zaméstnancti, také v dotazniku zazné€la. Vysledky opét nebyly piilis
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ptiznivé, a proto by zavedeni pravidelnych schiizek zaméstnanci s vedenim prispélo K lepsi

atmosféie na pracovisti.

2. ZvySeni informovanosti

Z dotaznikového Setfeni bylo také zjiSténo, Ze si zaméstnanci mysli, Ze jsou nedostatecné
informovani o déni V organizaci. Nasvédcuje tomu otdzka cCislo 16, kde jako druhy faktor,
ktery zaméstnance demotivuje, byly uvedené Spatné informace. Vytka v ramci komunikace

byla také zminéna v otazce Cislo 18, kde zamé&stnanci mohli napsat svlij vlastni nazor.

V ramci téchto zjisténi bych doporucila zavedeni nastének na jednotlivych oddélenich
podniku, kde by byly vyvéSovany dilezité informace ohledné aktudlni situace, aktualnich
zakazek apod. Na nasténce by také mohl byt vyvéSen cil organizace, jeji vize a mise
¢i strategie. Dale by klepsi komunikaci a vztahim v organizaci mohly pfispét jiz vySe

zminované pravidelné schiizky zaméstnancii S vedenim.

Dale bych navrhla v rdmci nastének udélat box S moznosti vhozeni stiznosti ¢i pfipominek
pro vedeni. Ne vsichni pracovnici jsou schopni stiznosti ¢i pfipominky vedeni fict osobné,
a proto by toto mohla byt moznost, jak zjistit, co se zaméstnancim nelibi. Tato moznost by

byla anonymni.

3. Vytvoreni motiva¢niho programu spolecnosti

Dalsi véc, ktera by mohla zlepsit systém motivace a stimulace zaméstnancti v podniku, je
vytvofeni motivacniho programu spolecnosti. Tento dokument by mél obsahovat jednak
pravidla o odménovani zaméstnanc, mél by seznamovat s hodnotami organizace, s cili,
kterych chce podnik dosdhnout. Déle by v rdmci motiva¢niho programu mély byt vymezené
faktory, které maji ovlivnit motivaci a stimulaci zaméstnanci. M¢ly by zde byt stanoveny
zamestnanecké vyhody, informace o moznosti vzdélavani a rozvoje zaméstnancti. Motivacni
program by mél také zahrnovat zafazeni jednotlivych pracovnikii, spolecenské postaveni

organizace a mél by vymezovat vztahy mezi pracovniky a samotnou organizaci.
Pokud by se spolecnost rozhodla k vytvoieni motiva¢niho programu, je dulezité, aby nasledné

informovala vSechny zaméstnance. Nejlepsim a nejefektivnéjsim zpusobem by bylo

uspotadani néjakého Skoleni pro seznameni s motivaénim programem organizace.
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4. RozS$ifeni zaméstnaneckych vyhod

V ramci doporuceni bych dale navrhla rozsifit Skalu zaméstnaneckych vyhod nabizenych
spole¢nosti. Z toho divodu, ze kazdy zamé&stnanec ma jiné zajmy, a proto by pevné benefity
nemusely vyhovovat kazdému, bych navrhla systém zvany Cafeteria. Tento systém spociva
V tom, ze zamé&stnanci sbiraji body, za které si pak mohou libovolné vybrat z nabidky odmén,

které stanovi zaméstnavatel.

Body by zaméstnanciim byly ptfidélovany ve dvou ¢astech. Prvni Cast bodu by byla fixni pro
kazdého zaméstnance a druhou ¢ast by mohl ziskat dle odvedené¢ho vykonu. O pohyblivych
bodech, tedy téch za odpracovany vykon, by rozhodoval vedouci. V ramci téchto bodu by
bylo dobré, aby zaméstnanec véd¢l, za co body ziskal, piipadné ho sezndmit s tim, pro¢ ziskal
mensi pocet bodli, nez mohl. Tato pohyblivé slozka bodli by mohla vést ke zvySeni vykonu

a produktivity zaméstnanct.

Dulezitou ¢asti zavedeni tohoto systému jsou dobfe zvolené typy odmén. V ramci dotazniku
bylo zjiSténo, Ze by zaméstnanci nejvice stdli o pfispévek na dovolenou. Pokud by
se organizace rozhodla zavést tento systém, doporucila bych udélat mezi zaméstnanci jeste
pruzkum, o jaké vyhody v ramci tohoto syst¢tmu by meéli zajem. Rozdéleni jednotlivych
odmén by mohlo byt nasledujici:

e prispévek na dovolenou, rekreaci, sport ¢i kulturu;

e zdravotni benefity — do této slozky by mohly byt zahrnuty né&jaké zdravotni produkty,

nadstandardni 1€kaiské péce nebo 1 masaze;
e sleva na produkty spolecnosti;

e rozvoj a vzdélani — nabidka kurzii, napft. jazykovych.

5.2 Navrhy v ramci méfeni vlivu motivace na vykonnost podniku

1. Zavedeni nasténky na pripominky a stiznosti

Pokud by podnik zavedl navrhovanou zménu tykajici se nastének, kde by byla moZnost
pracovnikli anonymné napsat své pfipominky a stiznosti, mohl by G¢innost této zmény podnik
zm¢étit nasledujicim ukazatelem. Ukazatel se zaméfuje na pocet pfipominek k celkovému

poctu zaméstnanct.

Pocet pfipominek

Celkovy pocet zaméstnanct (13)
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Kazdy podnik chce od svych zaméstnanct dostavat zpétnou vazbu, a proto je tento ukazatel
vhodny k méteni. Hodnota tohoto ukazatele by se méla blizit k hodnoté 1. Zaméstnanci by
tedy méli co nejvice sd€lovat své pfipominky a napady. Moznosti, jak tento ukazatel vyuZzit,
je také to, ze by podnik mohl ukazatel rozdé€lit na dvé Casti, a to na piipominky pozitivni

a negativni. Ukazatel tykajici se pozitivnich pfipominek je zobrazen nasledovné:

Pocet pozitivnich pfipominek
Celkovy pocet zaméstnancu

(14)

Tento ukazatel by se mél stejné jako celkovy ukazatel blizit co nejvice hodnoté 1. V piipadé
druhého casti, tedy ukazatele tykajiciho se negativnich pfipominek, je vzorec zobrazen

nasledovné:

Pocet negativnich pripominek

5 15
Celkovy pocet zaméstnancl (15)
Ukazatel negativnich pfipominek by se m¢l blizit hodnoté 0. Tyto ukazatele by m¢l podnik na
zacatku zavedeni nasténky sledovat kazdy mésic. Postupné by mohlo byt méteni provadéno

ccal x za étvrt roku.

2. Zavedeni systému Cafeteria
Ukazatel, ktery by mohl pomoci zhodnotit uspé$nost zavedeni systému Cafeteria, je zobrazen

nasledovné:

Pocet udélenych bodu
Celkovy moizny pocet udélenych bodl

(16)

Tento ukazatel zahrnuje pocet udélenych boda — tzn. body, Které mohou zaméstnanci ziskat
navic, nad ramec fixnich bodii. Jeho hodnota by se méla co nejvice ptiblizovat hodnoté 1.
ProtoZe body, které jsou nad fixni ramec v systému Cafeteria, jsou udélovany na zakladé
vykonnosti jednotlivych pracovnikii, poukazuje tento ukazatel také na to, jak se meéni
vykonnost v zavislosti na motivaci danou praveé systémem Cafeteria. Tento ukazatel by mél

podnik sledovat cca 1 x za pul roku.

3. Sledovani vykonnosti, dotaznik
Po zavedeni piedlozenych navrhi zmén autorka prace doporucuje sledovat samotny vyvoj

vykonnosti podniku. Ze zacatku by bylo vhodné, aby kazdy mésic bylo sledovéano, jestli
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vykonnost roste. Jak bylo uvedeno v kapitole 4.2, ma vykonnost za posledni roky klesajici
tendenci. Dalsi moznosti je vytvofeni dotazniku ke zjisténi spokojenosti zaméstnanct
s provedenymi zménami. Autorka prace doporucuje dotaznikové Setfeni provést cca piil roku

po zavedeni zmén.
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Zavér

Tato diplomova prace se zabyvala problematikou motivace a stimulace pracovnikl a jejich
vlivem na vykonnost podniku. V prvni ¢asti prace byly vysvétleny pojmy tykajici se této
problematiky a na zakladé toho byla analyzovana soucasna situace ve vybraném podniku.
Pro ucely této prace byl zvolen podnik INCOT spol. s r.0., ktery sidli v Kralikach a zabyva se

textilni vyrobou.

V prvni fazi analyzy byl proveden rozhovor s personalistkou podniku. Na zakladé rozhovoru
byla zjiSténa soucasna situace tykajici se motivacnich a stimula¢nich faktorti. Mezi tyto
faktory podnik fadi odménovani, benefity, pracovni prostfedi, nematerialni hodnoceni a jiné.
Byly zjistény nedostatky, které v soucasné dobé v ramci motivace a stimulace v podniku
chybi. Jedna se predevsim o nematerialni hodnoceni, jako jsou pochvaly a uznani, nebo také
0 nedostate¢nou komunikaci mezi nadfizenymi a podtizenymi. V ramci rozhovoru byly také
ziskany udaje o vyvoji vykonnosti v poslednich 5 letech. Vykonnost mezi roky 2014 a 2015
zakazek, byl skoro polovi¢ni. Také bylo zjisténo, ze podnik zadnym zptisobem neméfi vliv
motivace a stimulace na celkovou vykonnost podniku. Nasledné bylo zvoleno dotaznikové
Setfeni. Z dotazniku vyplynulo, Ze vice neZ polovina zamé&stnanct je spokojena se svoji praci
Respondenti uvadi pozadavek k rozsifeni zaméstnaneckych vyhod, vétSimu uznani lidské
prace, k zohlednéni jejich vykonu prace, zajisténi pitného rezimu v letnim obdobi.
Respondenty byl také vytykan ptistup nadiizeného k podiizenym a nedostatecnd komunikace

s vedenim.

Z vysledku provedené analyzy soucasného stavu stimulace a motivace zaméstnanci byla
zjiSténa slaba mista a na jejich zakladé byla navrZena feSeni pro zlepSeni stavajici situace.
Prvnim doporucenim bylo zlepsSeni oblasti nematerialniho hodnoceni. Navrhnuty byly
pravidelné schizky jednotlivych oddéleni podniku. V rdmci zlepSeni informovanosti
a komunikace mezi vSemi zaméstnanci V podniku bylo také navrhnuto zavedeni nastének,
na kterych by byly vyvéSeny aktudlni informace o provozu. Soucasti nastének by byl takeé
,b0x“, kde by zaméstnanci mohli anonymné vhazovat své piipominky. Z dotazniku
vyplynulo, Ze by pracovnici stali o vétsi nabidku zaméstnaneckych vyhod. Z tohoto diivodu

bylo jako dalsi doporuceni navrzeno zavedeni systému Cafeteria. Poslednim navrhem v rdmci
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motivace a stimulace bylo doporuceni vytvofeni motivaéniho programu podniku, které by
obsahovalo jednak pravidla tykajici se odménovani, tak i informace o faktorech, které maji

ovlivnit motivaci a stimulaci zaméstnancn.

Zavérem byly také doporuceny dva zakladni ukazatele. Pomoci téchto ukazatell
by spole¢nost mohla sledovat vliv zavedeni navrhovanych zmén na celkovou vykonnost
podniku. Po zavedeni systému Cafeteria by bylo vhodné provést dotaznikové Setfeni tykajici
se spokojenosti zaméstnancti s oblastmi benefitl, které¢ budou v tomto systému nastaveny.
V kapitole 5 jsou uvedeny bliz§i informace tykajici se navrzenych doporuceni ke zlepSeni

stavajiciho stavu.
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Seznam priloh

Piiloha 1: Dotaznik
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Priloha 1

Vézend pani, Vazeny pane

Jmenuji se Lenka Hordkova a jsem studentkou 5. ro¢niku Ekonomicko-provozni fakulty
Univerzity Pardubice. V soucasné dobé pisi diplomovou praci na téma ,,Analyza motivace

a stimulace pracovnik a jejich vliv na zvySovani vykonnosti vybraného podniku‘.

Réada bych Vas touto cestou pozadala o spolupraci formou vyplnéni dotazniku, na jehoz
zaklad¢ bude vypracovana praktickd ¢ast mé prace. Dotaznik je zcela anonymni a slouzi

pouze pro vypracovani mé prace.

D¢kuji Vam za Vas ¢€as a vyplnéni dotazniku.

Bc. Lenka Horakova

Motivace je vnitini pohnutka, ktera ovliviiuje chovani ¢lovéka. Napiiklad pochvala, uznani.
Nékoho motivovat znamend piimét ho, aby néco udélal, a to tak, aby byl pro danou véc
nadSeny a mél zajem ji vykonat.

Stimulace je soubor vné&jSich podnétd, které maji uréitym zpisobem usmériiovat jednani
pracovnikl a plsobit na jejich motivaci. Napiiklad plat ¢i mzda, odmény, prémie, ale také

sniZzeni mzdy ¢i neudéleni odmén.

1. Mate rad/a svou praci? Vykonavate ji s radosti?
o ano
o cCastecné —divod ...

o he
2. Je vas pracovni vykon ovlivnén motivaci?

o ano

o he
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3. Myslite si, ze jste od svého pfimého nadiizené¢ho dostate¢né motivovan/a?

o ano
o he
o nevim

4. Jste spokojen/a s motiva¢nim programem firmy?
o anho
o spiSe ano
o spiSe ne

o he

5. Jak jste spokojen/a s benefity poskytovanymi Vasi firmou? (v kazdém tadku zaSkrtnete

jednu odpoveéd)

spise spise

Benefity spokojen | o okojen | nespokojen

nespokojen

Pfispévek na stravovani
Pfispévek na penzijni
pfipojisténi
Zvyhodnéné volani VEBA
rodina

6. Pracujete ve vicesménném provozu?
o ano — odpovézte na otazku €. 7

o ne — pokracujte otazkou ¢. 8

7. Jak jste spokojen/a se sménostnimi piiplatky? (VySe pfiplatkd je ve firmé vys$i nez
zékonna.)

o spokojen/a

o spise spokojen/a

o spiSe nespokojen/a

o nespokojen/a

8. Jaké dalsi benefity byste uvital/a? (Mlzete oznacit vice odpovedi.)
o spolecenské akce poradané zaméstnavatelem (sportovni, kulturni)

o jazykové a odborné kurzy
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ptispévek na dovolenou

o

o dary K zivotnim a jinym vyro¢im

O

prispévek na dojizdéni do prace

O

JINE — JaKE ..o e

9. Myslite si, Ze jste za svlj vykon dostatecné ohodnocen/a?
o ano

o ne

10. Jsou pro vas dulezité vztahy s nadfizenymi?
o ano
o spiSe ano
o spiSe ne

o he

11. Zajimaji se nadfizeni o vaSe nazory?
o ano, velmi
o obcas
o spiSe ne

o nezajimaji

12. Jste spokojen/a s prostfedim a vybavenim vaseho pracovisté? (Cistota pracovniho mista,
toalet, Saten, jidelny)

o velmi spokojen/a

o spokojen/a

o nespokojen/a —V jaké oblasti ...........o.oiiiiiiiiit i

13. Nematerialni hodnoceni (pochvala, uznani, ocenéni atd.) ze strany vedeni:
o je velmi casté
o je Casté
o je méné Casté

o pfichazi zfidka kdy
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14. Je pro Vas nematerialni hodnoceni dilezité?
o ano, velmi
o Castecné dulezité
o spiSe nedillezité

o neni dulezité

15. Ohodnot’te motivacni a stimulacni faktory od nejdilezitéjSiho po nejméné dilezité. (1

nejméne dulezité, 5 velmi dalezité)

mzda, plat

zaméstnanecké
vyhody

pracovni podminky

vztahy s nadfizenymi a
kolegy
jistota pracovniho
mista

16. Ktery z nasledujicich faktort Véas dokaze nejvice demotivovat?
o pracovni podminky
o mzda
o nadfizeny
o spolupracovnici

o S$patné informace

17. Kdybyste se rozhodl/a opustit sou¢asného zaméstnavatele, z jakého divodu? (Muzete
oznacit vice odpovedi.)

o mazda, plat

o vztahy na pracovisti

o pracovni podminky

o pracovni doba

o seberealizace

o nabidka zaméstnaneckych vyhod

0 Jin€ —uvedte JaKE ... ..o
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18. Jaky je Vas nazor na motivaci a stimulaci ve spolecnosti INCOT spol. sr.0.? (Napiste

vase nazory, postoje, co byste zménil/a apod.)

19. Vase pohlavi?
o muZz

O Zena

20. Kolik je Vam let?

o 18-25 let
o 26-41 let
o 42-55 let

o 56 leta vice

21. Jak dlouho jste v podniku zaméstnan/a?
o méné nez 1 rok
o 1-4roky
o 5-10 let

o vicejak 10 let
22. Jaké je Vase pracovni pozice?

o délnik/délnice

o THP
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