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ANOTACE

Prdace je vénovana vysvétleni zakladnich pojmii z oblasti managementu, problematice
manazerské funkce vedeni lidi, oblasti motivacni a stimulacni teorie a definici
zaméstnaneckych vyhod. Hlavnim cilem je provést analyzu ve vybrané spolecnosti v oblasti

stimulace zaméstnancii a navrhnout doporuceni pro zvyseni efektivnosti vybrané spolecnosti.
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TITLE

Analysis manner of stimulation in relation on motivation of economically active population.

ANNNOTATION

The work deals with explanation of basic terms of management, the issue of managerial
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Main goal is analysis in company in area of employee stimulation and proposer

commendations for increase efficiency in selected company.
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UvVOD

Téma analyza zplisobu stimulace v navaznosti na motivaci ekonomicky aktivniho
obyvatelstva bylo zvoleno proto, nebot’ se jedna o aktualni problematiku, se kterou se setkava
kazdy zpracovniki. Cely tento namét je zafazen do jednoho velkého celku zvaného

management. Konkrétné do postupné manazerské funkce vedeni lidi.

Ekonomicky aktivni obyvatelstvo tvoii zaméstnani, ale i nezaméstnani lidé, ktefi si
praci aktivné hledaji. Obou dvou skupin se tato problematika dotyka. Zaméstnanci v prvé fad¢
vyzaduji pro né piijatelnou vysi odmény. Dale se pak zajimaji i o jiné aspekty jako je
napiiklad prostiedi, ve kterém budou travit tietinu ¢asu svého dne ¢i vztahy mezi nimi a jejich
kolegy na pracovisti. To, zda se €lovék v praci citi dobfe a do zaméstnani se t€si, nese
vyznamny podil na jeho pracovni vykonnost. Proto je velmi zasadni, aby kazdy manazer znal
a pochopil ptani svych zaméstnanci. Poté bude moci zvolit ten spravny zplisob motivace

a dostane z pracovniki to nejlepsi.

Oblast stimulace zasahuje i nezaméstnané osoby, které si praci hledaji. V dnesni dobé
si uz spoustu lidi nevybira své budouci zaméstnani jen podle vySe mzdy ¢i platu poskytnutého
za jejich odvedenou praci. Vyznamnou roli pti volbé hraje i prostiedi, pracovni podminky
nebo vyhody, které zaméstnavatel poskytuje. Kromé stalych zaméstnanci mohou firmy
nabirat istudenty, maminky na matetské dovolené nebo lidé v dichodu, ktefi hledaji
zaméstnani, aby si néco pfivydélali. V mnoha ptipadech si moznosti pfivydélku vybiraji
predevs§im podle vyse odmény. Pro nékteré jsou dilezité i nabizené zaméstnanecké vyhody,

kdy naptiklad studenti vyhledavaji brigady s flexibilni pracovni dobou.

Cilem bakalarFské prace je tedy metodou analyzy definovat systém managementu
zaméieny na vykonnost ekonomicky aktivniho obyvatelstva ve vztahu k motivaci
a stimulaci. Shrnuti poznatki metodou syntézy. V pripadé zjisténi nedostatki,

navrhnout moZna opatieni.

Bakalatska prace je roz€lenéna do nékolika ¢asti. Teoreticka ¢ast se v jedné kapitole
zabyva zakladnimi pojmy z oblasti managementu, kde je rozebran samotny management
a jednotlivé manazerské funkce. Druha kapitola objasiiuje problematiku manazerské funkce

zvané vedeni lidi a v souvislosti s ni stimulaéni a motivaéni teorii.
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V praktické casti dojde k predstaveni zvolené firmy Allnature, S.r.0. Bude provedena
analyza zabyvajici se stimulaci a motivaci zaméstnanclii prostfednictvim dotaznikového
Setteni a dvou testll zavislosti mezi veli¢inami. Na zavér bude analyza vyhodnocena

a navrzeno opatieni.
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1 ZAKLADNIi POJMY Z MANAGEMENTU

Prvni kapitola bakalafské prace se zabyva zakladnimi pojmy z oblasti managementu.
Nejdriive si klade za tikol uvést definici, popsat podstatu, smysl a zamétit Se na management

V trojim vyznamu. Nasleduje stru¢né predstaveni a rozdéleni manazerskych funkeci.

1.1 Management

V dnesni dob¢ nelze management povazovat za piesny navod k fizeni jakékoli organizace.
Slouzi manazerim pouze jako zakladni souhrn poznatkd, které se stavaji podkladem pii jejich
praci. Ty pak musi vhodné aplikovat, kombinovat, popt. i tviréim zpisobem rozvijet
v ptipadé konkrétnich situaci. Zadny vétsi organizaéni celek se neobejde bez specializované
¢innosti jako je tizeni. Tento pojem pochazi z anglického slova ,,to manage®“. Jeho picklad
znamena fidit, vést nebo spravovat. Pojem management ma fadu vyznami, raznych

interpretaci a mizeme se s nim setkat v trojim vyznamu:
- specificka aktivita,
- veédecka disciplina,
- askupina fidicich pracovnikt (Veber, 2005, s. 17-18).

V prvnim pojeti 1ze management chapat jako specifickou aktivitu, ktera je povazovana
za vyznamného Cinitele a ovliviluje prosperitu organizace. I pfes dokonalé technické vybaveni
¢i obsazeni kvalifikovanymi lidmi nemusi byt organizace zarukou tspéchu, pokud je Spatné
fizena. V tomto smyslu se setkdvame s fadou definic, které miiZzeme rozdé€lit minimalné do tii

skupin:

Prvni skupina se zaméfuje na naplih manazerské prace a slozky, které ji tvofi. Piiklad
definice je: , Soubor ndzoru, zkuSenosti, doporuceni, pristupii a metod, kterych vedouci
pracovnici (manazeri) uzivaji k zvlddnuti specifickych cinnosti (manazerskych funkci), jez

I3

Jjsou nezbytné k dosazeni podnikovych zamerii.*

Druhad skupina zdaraziuje smysluplnost managementu neboli dosazeni stanovenych
manazerskych cili. Jako piikladnou definici mtzeme uvést: ,, Cinnost mobilizujici lidské
| vécné cinitele pri respektovani pravnich norem, nakladu, kvality a lhit k uskutecnéni urcité

akce ¢i projektu. nebo ,, Umeni dosdahnout toho, aby lidé udélali to, co je treba.

13



Treti skupina se snazi o vymezeni pojmu management, o vyzdvizeni manazerskych
¢innosti a tfech faktorti s nimi spojenymi. Jsou jimi riziko, realizace zmény a dosazeni
zadoucich efektii. Piikladna definice je: ,, Mobilizace a aktivizace vsech zdroju a podstupovani

rizik s cilem dosdhnout Zadoucich prinosii pro Fizenou instituci.

Pojeti managementu, jako védecka disciplina, obsahuje doporucéeni, ktera jsou
proménliva, jelikoz se poji s realitou a ta se do jisté miry neustale méni. Mnoho nazord,
piistupi a zavéra bylo na pocatku tohoto stoleti piekonano a nahrazeno novymi koncepcemi,
které maji za ukol lépe zajistit prosperitu fizenych organizaci. Management pozoruje v praxi

souhrn poznatkd, které poté zpracovava do formy navodu pro jednani.

Management chapany, jako skupina Fidicich pracovniki, oznacuje pracovniky
(manazery), ktefi realizuji manazerské ¢innosti. Ty jsou vysvétleny v nasledujici ¢asti (Veber,

2005, s. 18-19).

1.2 Manazerské funkce (rozdéleni, vysvétleni)

Manazerské Cinnosti ztélesiiuji obvykly zplsob clenéni prace manazeri. Ve svétoveé
literatufe existuje mnoho ruznych pojeti a rozdéleni manazerskych funkci, at’ uz je to
naptiklad od H. Fayola, P. F. Druckera nebo dalsich znamych autorii. Mezi ¢eské autory lze
zatadit napftiklad profesora Jaromira Vebera, ktery rozd€lil manazerské ¢innosti na prifezové
a Cinnosti napliujici faze managementu. Dal§i znamou klasifikaci, definovanou manzeli
profesorem Leem Vodackem a Olgou Vodackovou, je rozdéleni na sekvenéni a paralelni

manazerské funkce (Managementmania.com, 2019a).

Sekvenéni neboli postupné manazerské funkce nesou tento ndzev, protoze se realizuji

postupné, zatazujeme do nich:

planovani,

- organizovani,
- personalistiku,
- vedeni,

- akontrolu (Weihrich, Knoontz, 1993, s. 31-32).

14
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Do pribéznych manazerskych funkci tedy patii:
- analyza,
- rozhodovani,
- aimplementace (Managementmania.com, 2019a).

1.2.1 Planovani

Prvni postupnou manazerskou funkci je planovani. Tento pojem se povazuje za vychozi
bod, ktery ptedchazi vykonu vSech dalSich manazerskych ¢innosti, ty pak spolecné vytvareji
jeden celek. Manazer musi planovat proto, aby poznal, jaka je potifeba druhti vzajemnych
organizacnich struktur, jakou kvalifikaci potfebuji zaméstnanci, jakym zpisobem je vést nebo

jakou zvolit kontrolu (Weihrich, Knoontz, 1993, s. 119).

Jaky druh
organizacni
— struktur

Kterd nam pomaha urcit

Kdy a jaci

5 pracovnici
PLANY jsou potieba

Cile a zpuisob
dosazeni

Piisobi na zpusob a smer vedeni
Potrebné pro

rozhodovani > Jak nejlépe

vést
pracovniky

Aby byla zabezpecena uspésnost plani

— Jaké
standardy
kontroly

Obrazek 1 — Plany jako zaklad managementu

Zdroj: Weihrich, Knoontz, 1993, s. 119

15



Oblast planovani se predevsim zabyva vymezenim pozadavki a stanovenim zpusobi, jak
jich ma byt dosazeno. Splnéni téchto cilli zavisi na realizaci ostatnich manazerskych funkci.
Vysledkem je plan, ktery pfispiva k dosazeni jiz zminénych stanovenych zadmért a cila

podniku (Veber, 2005, s. 51-52).

1.2.2 Organizovani

V momenté, kdy jsou stanoveny cile organizace, nastupuje dal$i manazerska ¢innost a tou
je organizovani. Je chapano jako: ,.Cilevédomd cinnost, kterd vede k usporadani prvkii
a vztahu mezi nimi, tak aby prispély v maximalni mive k dosazeni stanovenych cilii.* Dale
také vede k zavedeni pevného tadu v organizovaném objektu. Jsou S nim spojena i slova

organizace a organizacni struktura (Veber, 2005, s. 118).

1.2.3 Personalistika

Dalsi pojem, oznaCovany jako jednou zoblasti fizeni organizace, je nazyvan
personalistikou, ktera souvisi s fizenim a vedenim lidi (Siky¥, 2016, s. 8). Hlavnim cilem je
zabezpecit pro organizaci dostatek schopnych a motivovanych lidi neboli zaméstnanct, ktefi
budou dosahovat océekavaného vykonu a také stanoveného cile organizace. Jsou s ni
spojovany jednotlivé personalni ¢innosti, jako je vytvafeni a analyzovani pracovnich mist,
planovani lidskych zdrojii, obsazeni volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu

a nasledné hodnoceni a odméiovani zaméstnanci (Sikyt, 2016, s. 26).

Dilezitym bodem v personalistice je hodnoceni pracovniki. Jednd se o jednu
personalistiky, napf. odménovani pracovnikl, jejich rozmisténi ¢i vzdélavani atd. Za
nejucinnéjsi nastroj v motivovani pracovnikd a zlepSovani pracovniho vykonu Vv organizaci
povazujeme dobie zvladnuté hodnoceni. Jednd se tedy o personalni Cinnost, diky které
zjistujeme to, jak pracovnik vykondva svou praci, jak plni ukoly a pozadavky kladené na
dané pracovni misto nebo jaké je jeho chovani a vztahy ke spolupracovnikim ¢i zdkaznikim.
Dale se zabyva hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu pracovnika a realizaci opatfeni,
které jim ktomu napomohou (Koubek, 2000, s. 280-281). Jaky ma tedy hodnoceni
pracovnikil v podniku vyznam? V prvé fadé zvySuje osobni vykonnost jednotlivel, vyuziva

a rozviji potencidl pracovniki a také zlepSuje komunikaci mezi nimi a vedoucimi.

Pro vedouci pracovniky je hodnoceni pracovniho vykonu velmi dulezité, a to hned

vV

z n€kolika diivodii. Dokazou své zaméstnance motivovat k dosazeni vysSiho vykonu, jelikoZ
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vyjadii své nazory na pracovniky a tim jim davaji zpétnou vazbu, diky které usmérnuji jejich

¢innost. Lépe pochopi jejich zajmy a prani, rozviji jejich pfednosti, eliminuji slabé stranky,

planuji rozvojové aktivy (vzdélani a vycvik) ¢i stanovi spravedlivou mzdu a jeji pohyblivé

slozky. Na hodnoceni miizeme nahliZet i1 z pohledu pracovnika, ktery si z n¢j odnasi ocenéni

vlastni prace nebo nazor na svou praci od svého vedouciho. M4 ale také moznost prezentovat

potieby a cile a vyjadfit své rozvojové naroky (Beélohlavek, 2008, s. 59-60). V praxi se

rozliSuje pét urovni hodnoceni vykonu:

1)

2)

3)

4)

5)

KaZdodenni styk vedouciho s pracovniky. Tento styl hodnoceni je velmi casty
a spoc¢iva v reagovani vedouciho pracovnika na Uroven prace, kterou jeho podtizeni
vykonavaji. Pfikladem hodnoceni mohou byt slova: ,,Ano, v potadku, muzete to
poslat® nebo ,,Neni to pofddné dotazené, zkontrolujte to jesté jednou®. ManaZzefi se ale
casto dopoustéji velkych chyb, kdy zapominaji sd€lovat ndzor na kvalitu prace svym

zaméstnanciim a tim se ptipravuji o vyznamny motivacni nastroj.

Hodnoceni pri dosazZeni vysledki prace. K uskute¢néni tohoto hodnoceni vétSinou
dochazi pti zakonceni dlouhodobych ¢innosti, jako je pfedani stavby nebo zakazky, ¢i
naopak nedodrzeni terminu. Dochézi k pozitivnimu nebo negativnimu hodnoceni

zucastnénych osob.

Finan¢ni hodnoceni slouzi ke spravedlivému stanoveni mzdy, zejména pokud jde
0 pohyblivou slozku. I v této oblasti se manazeti dopoustéji chyb. Nevysvétli svym
podiizenym, co je vedlo k urceni vyse jejich odmény, tim hodnoceni ztraci motivacni

ucinek. Druhou chybou je vyhybani se rozliSeni dobrych a Spatnych pracovniki.

Systematické hodnoceni se provadi v ro€nich, pololetnich nebo Cctvrtletnich
intervalech. Firmy ho zavadéji, aby zvysily G¢innost stimula¢niho systému. Je Casto
spojovano s hodnoticim rozhovorem, kde vedoucimu vznika povinnost promluvit si se

svym podiizenym o jeho vysledcich a zaznamenat hodnoceni do formulafe.

Hodnoceni v 360° pracuje s nazory nadfizeného i pohledy kolegi na stejné urovni
aminéni vybranych podfizenych. Jednotlivd hodnoceni ziistdvaji anonymni a jsou
zpracovany odbornym utvarem. Vysledek dostane pouze hodnoceny do svych rukou.
Hlavnim ucelem je zpétna vazba od spolupracovnikill, jiné zavéry se nevyvozuji

(Bélohlavek, 2008, s. 60-61).
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Dalsi vyznamnou oblasti z personalistiky je odménovani pracovnikid, které je
povazovano za jeden z nejefektivnéjSich nastroji motivace zaméstnanct. Velmi cCasto je
realizovano formou mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenézni odmény, poskytnuté

pracovnikovi za vykonanou praci (Kocianova, 2010, s. 160).

V modernim fizeni lidskych zdroji se rozlisuji dvé formy odméiovani. Prvni typ se
zabyva penéZnimi formami, do kterych lze zatradit poskytnuti mzdy nebo platu, prémii,
osobniho ohodnoceni, mimoiadnych odmén, podilti na hospodaiskych vysledcich ¢i riznych
druhti ptispévkl. Druhou variantou jsou tzv. nepenéZni formy. Obsahuji odmény, které Ize
vyjadiit v penézich, zatazuji se tedy do této skupiny zaméstnanecké benefity. Nebo také
odmény, které nejsou vyjadfitelné v penéznich jednotkach, ale zvySuji spokojenost, pocit
vyznamu i prestize pracovnika. Piikladem je formdlni uznani ¢&i pochvala, povySeni,
povéieni vyznamnym ¢i podnétnym ukolem, uspéSnym splnénim vyznamného ukolu, uznani
od spolupracovnikii nebo povéieni reprezentaci organizace atd. V nasledujici tabulce je toto

rozdéleni shrnuto (Koubek, 2000, s. 351).

Tabulka 1 — Formy odméfiovani pracovniki

Nepenézni forma
Penézni forma odména vyjadiend odmeéna, ktera nelze
V penézich vyjadfit v penézich
mzda/plat zaméstnanecké benefity | pochvala
prémie povyseni
osobni ohodnoceni povéfeni vyznamnym
ukolem

mimoifadné odmény splnéni vyznamného ukolu
podil na hospodarském vysledku uznani od spolupracovniki
priplatky reprezentace organizace

Zdroj: Koubek, 2000, s. 351
V dnesni dobé se lze stale vice setkat s dalsim délenim odmén a to na:
- vngjs$i odmeny,

- avnitini odmény.
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Vnéjs$i odmeény se vyznacuji hmatatelnou povahou. Sdm zaméstnavatel o nich rozhoduje
a kontroluje je. Vnitini odmény nemaji hmotnou povahu a souviseji spisSe se spokojenosti
pracovnika, vykondvanou praci, radosti, pocity, uznani okoli, postaveni, dosahovani
pracovnich cilii a kariery apod. Ve skutecnosti existuje velmi silnd souvislost mezi odménou
poskytovanou zaméstnavatelem a vnitfnimi pocity pracovnika. Jinymi slovy lze fici, ze
udéleni n¢jaké odmeény Casto piinasi i vnitini uspokojeni a radost (Koubek, 2000, s. 351).
Kazda organizace ma k dispozici Sirokou $kalu moznosti, jak odménovat své pracovniky.
Odmény maji jiz zminénou penézitou ¢i nepenczitou formu, ale jsou také vazany na

nasledujici skutecnosti:
- povaha a vyznam vykonavané prace,
- vykon pracovnika (pracovni vysledky a chovani),
- specifika jeho vztahu k organizaci (napt. doba zamé&stnani v organizaci),
- specifika jeho osoby (vzdélani, kvalifikace ¢i schopnosti).

Kazdy manazer musi mit na paméti, Ze odmeéna je vyznamny motivator. Je nezbytné, aby
byla urcena ptimétené, spravedlivé a promyslené. Snazi se ziskat odpoveédi na mnoho otazek,
napft. jaka je optimalni struktura celkové odmény podle jednotlivych forem, v jakém poméru
budou pouzity v celkové odméné jednotlivé formy odménovani nebo jaké pravidla, postupy ¢i
nastroje budou pouzity. Systém odménovani by mél byt ,8ity* na miru kazdé organizace,
jelikoz se vyznacuji specifickou povahou prace ¢i specifickymi materidlnimi, finanénimi

I lidskymi zdroji (Koubek, 2000, s. 352).

Nejobvyklejsim zptisobem odménovani zaméstnanct je poskytovani mzdy ¢i platu. Velmi
Casto jsou stémito pojmy spojeny nejasnosti. Mzda nalezi zaméstnancim soukromych
zaméstnavatell a jeji nejniz8i vySe je omezovana tzv. minimalni mzdou (Penize.cz, 2019).
Jednotlivé profese a pracovni Cinnosti jsou rozdéleny do osmi skupin podle slozitosti,
namahavosti a odpovédnosti vykonavané prace (Euro.cz, 2017). Plat naopak dostévaji
zamestnanci statu, obci nebo ptispévkovych organizaci. Tento typ odménovani je uréovan
ptislusnym natizenim vlady, které udava stupnici platovych tarif nebo vysi piiplatkt, jedna
se o tzv. platové tabulky, které musi zaméstnavatelé ve vefejném sektoru respektovat
(Euro.cz, 2017).

19



1.2.4 Vedeni lidi

Velmi cCasto se plete pojem vedeni a fizeni, rozdil mezi nimi definuji autofi Weihrich,
Knoontz (1993, s. 438) takto: ,, Vedeni je soucdsti rizeni, ale nikoliv celym Frizenim.*
Jednoznaény navod na to, jak vést lidi, zvysit jejich vykonnost, vyhnout se konfliktim ¢i
vyuzit maximalné jejich lidsky potencidl neexistuje. Ze zdkladni filozofie jiz zminénych
autortt Weihricha a Knoontze (1993, s. 438) lze naptiklad uvést tuto definici: ,, Manazerska
funkce vedeni je definovana jako proces ovliviiovani lidi takovym zpiisobem, Ze jejich cinnost
prispiva k dosahovani skupinovych a podnikovych cilii.” Tato problematika bude rozebrana

podrobné;ji v kapitole 2.

1.2.5 Kontrola

Kontrolu neboli zpétnou vazbu vyuzivaji manazefi na vSech Urovnich fizeni. Diky ni
ziskavaji objektivni pfedstavu o fizené realité. Podstatou je ziskat kritické hodnoceni reality
s ohledem na fidici zaméry. Jinymi slovy posoudi, zda bylo skutecné dosazeno stanovenych
cilt. Ptipadné piijmou korigujici ¢i napravna opatieni. Kontrolu Ize rozdélit do dvou skupin,

atona:
- vnitini (interni) kontrolu,
- avngjsi (externi) kontrolu.

Vnitini kontrola probihad uvnitf firmy a je realizovdna zpravidla fidicimi ¢i povérenymi
pracovniky. V fad€ piipadi musi projit 1 externi kontrolou, kterou provadi subjekt stojici

mimo organizaci (Veber, 2005, s. 92).
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2  VEDENI LIDI

Pojem vedeni lidi manazerska literatura jednotné neinterpretuje. Na jedné strané je vedeni
a spociva v presvédCovani a aktivizaci vykonnych pracovniki vedoucim pracovnikem tak,
aby byly splnény stanovené zaméry, cile a tkoly. V druhém pojeti se Ize setkat s pfistupy,
které vedeni lidi odlisuji od klasickych fidicich praktik a zdraznuji zaprvé aspekt dlouhodobé
vize a zadruhé aktivizaci vSech pracovniki k jejimu dosaZeni. Prikladna definice od J. Kottera
dle internetového zdroje Publi.cz (2019a) je nasledujici: ,, Vedeni definuje, jak by méla
vypadat budoucnost, spojuje lidi ve jménu budouci vize a inspiruje je k jejimu dosazeni

navzdory vsem prekdzkam.

2.1 Styly vedeni

Postupem c¢asu vsichni manaZeti poznaji, ze tato problematika neni viibec jednoducha.
Kazdy ¢lovek, vedouci pracovnik i prostiedi, ve kterém pracuje, se li§i. Dobry manazer musi
respektovat vSechny zminéné momenty, také zélezi na spravné zvoleném zpisobu jednani
s ostatnimi lidmi (Bé€lohlavek, 2008, s. 1). V této oblasti se uplatiiuje nékolik stylt vedeni:

- autokraticky,
- demokraticky,
- aliberalni.

Autokraticky styl vychazi z nazoru, ve kterém ma moc a opravnéni pouze manazer,
z toho divodu miiZze vydavat jakékoli ptikazy a nafizeni. Tento styl se uplatiiuje napiiklad na
vojné, kde velitel dava rozkazy a vojadk je musi bez pfipominek splnit. Neni vhodny pro
vetSinu firem, pouziva se v ptipade€, kdy ma dojit k zdsadni zméné v organizacni struktute ¢i
ve firmach s pracovni silou vyznacujici se nizkou kvalifikaci. Uplatnéni tohoto stylu vede
K rychlému odstranéni nedostatkti, ale také k potlaceni iniciativy pracovniki a nasledné

stagnaci firmy.

Demokraticky styl je pifimym opakem autokratického. Na rozhodovani se podili vSichni
¢lenové pracovni skupiny formou diskuse. Po vyslechnuti a posouzeni vSech nazorti ma vsak
rozhodovaci slovo vedouci pracovnik. Pro tento styl jsou podminkou vysoce kvalifikovani
manazefi, jeho spolupracovnici i podfizeni. Vyhodou je dosaZeni skvélych vysledki, na druhé

stran€ v§ak mize dochazet K pomalému rozhodovani.
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V liberalnim stylu manazer vede své podfizené k tvofivosti (kreativit€) a pfitom jim
poskytuje moznost tzv. konzultanta. Tento styl je vhodné uplatnit u firem vyzkumného
a vyvojového zaméfeni. Pro vétSinu hospodaiskych organizaci je tento styl nevyhovujici
(Némec, 1998, s. 129-130).

2.2 Motivace

vvvvvv

Integruje fyzickou a psychickou aktivitu ¢lovéka k stanovenému cili. Je vazano na vnitini
podnéty, které ¢lovéka vedou k ur¢itému jednani (Veber, 2005, s. 63). Motivaci lze vyjadiit
napiiklad touto definici (Publi.cz, 2019b): ,, Motivace je dynamicky usporddany soubor
vnitrnich faktori, které ve formé aktudlnich ¢i trvalych pohnutek k chovani (jednadni) vyzyvaji

clovéeka k cinnosti a sméruji tuto ¢innost K urcitému cili. *

Vétsinu Casu svého zivota lidé travi v praci, proto je velmi dilezité poznat, zda pracuji
pouze za Gcelem ziskdni penéz ¢i néco navic. Mnoho lidi povazuje za prvotni diivod ziskani
penéznich prostiedkd pro svou existenci a jistoty stalého zaméstnani. V piipad¢, ze se pro né
jejich piijmy stanou dostacujicimi, zacinaji se zajimat o dal$i faktory, jako je naptiklad
komunikace s lidmi, ziskani sebediivéry nebo uznani znalosti a dovednosti apod. (Veber,
2005, s. 63).

Na nasledujicim obrdzku je znazornén motivacni proces. Za jeho vychodisko se
povazuje neuspokojena potfeba, ktera vytvaii touhu naplnit ji. Muze se napiiklad jednat
0 potfebu potravy, bezpeci, pratelstvi ¢i uspéchu. Pocit nedostatku néfeho zajisti prvni
¢lanek fetézu udalosti vedouci k néjakému chovani jedince. Potieby, které nejsou uspokojeny,
zpisobuji u ¢loveéka fyzické i psychické napéti, a nasledné ho vede k ¢inim sméfujicim
Kk uspokojeni potieby. Tato aktivita je zamé&fena na cil, jehoZz dosaZeni ukon¢i proces motivace

(Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 824).
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Neuspokojena

‘ gq potieba l
Uspokojena Cilové orientované
potieba chovani

T |

Obrazek 2 — Proces motivace

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 369

2.2.1 Motiv

Za motiv se povazuje kazda vnitini pohnutka, ktera podnécuje chovani ¢lovéka. V dnesni
dobé se mnoho vedoucich pracovnikli domniva, ze jedinou motivaci zaméstnancti jsou penize.
Mzda urcité¢ hraje velkou roli, ale neni to jediny prostfedek pro motivaci. V organizaci

nalezneme mnoho typu lidi, ktefi davaji pfednost riznym motivim:

- Penize jsou povazovany za vyznamny motiv pro mnoho lidi. Nalezneme i takové jedince,
ktefi jsou pro penize ochotni udé€lat témét vSe. Lidé se silnou motivaci k finan¢nim
prostfedkim jsou pro podnik velmi pfinosni, jelikoz znich vedouci pracovnik dostane

maximum.

- Osobni postaveni je motiv, diky kterému se lidé také snazi byt Gspés$ni. U kazdého
vedouciho pracovnika se v jisté mife projevuje potieba vést lidi, fidit chod véci ¢i rozhodovat.
V tomto piipad€ se miZe naskytnout problém, kdy o osobni postaveni usiluji nikoli praci, ale

intrikami.

- Pracovni vysledky a vykon jsou pro firmu také velmi dilezité. Zaméstnanci majici svou
praci radi a snazici se vyniknout, pfedstavuji pro firmu néco jako hnaci motor. Tito pracovnici
jsou soutezivi, déla jim dobte, kdyz se mohou srovnéavat s ostatnimi a pokud to tak neni, snazi

se je prekonat.

- Pratelstvi zarucCuje na pracovisti dobrou ndladu a atmosféru. Pracovnici si zakladaji na

pratelskych vztazich, nehadaji se a pti konfliktu radéji ustoupi.

23



- Jistota. Tito lidé se radgji spokoji s niz§imi pfijmy a postavenim. Maji radi jistotu, fidi se

ptedpisy a neradi riskuji.

- Samostatnost preferuji lidé, ktefi nad sebou nesnesou nadiizeného. Radi rozhoduji ve

vécech sami.
- Tvorivost. Takovy ¢loveék ma rad praci, u které mize premyslet a vymyslet nové véci.

Pro spravnou motivaci svych zaméstnanct je nutno nejprve pochopit, které motivy jsou pro

né dominantni (Bélohlavek, 2008, s. 42-43).

2.3 Stimulace

Stimulac¢ni teorie si zaklada na mysSlence, ktera chape chovani jednotlivce jako vysledek
uréitych vlivl, nejéastéji logicky predpokladanych dusledkti chovani. Zamétuje se na
pouzivani pozitivnich i negativnich stimulti k motivovani lidi nebo k motivujicimu prostiedi.
Stimulace ur¢itym zptsobem usmérituje jednani pracovnikii a pisobi na jejich motivaci, diky

souboru vnéjsich podnéti ¢i pobidek (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 386-387).

2.3.1 Stimul
Pojem stimul Ize definovat jako podnét, ktery vychazi z okolniho prostiedi a smétuje
¢lovéka k provedeni néjaké aktivity. Jsou nazyvany vnéj§imi popudy, se kterymi se pracuje

pfi fizeni podniku, pfikladem je:
- vyse mzdy ¢i platu,
- stabilita zaméstnani,
- pracovni prostiedi,
- pocit bezpeci,
- zameéstnanecké benefity,
- moZnost postupu,
- spolutcast na fizeni a chodu organizace,

- aspoluucast na zisku nebo vlastnictvi (ManagementMania.com, 2019b).
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V nésledujici ¢asti je uveden piiklad stimulacni teorie v praxi. Pfedpokladem je nachazet
se V pozici manazera. Zaméstnanec pan X se ¢asto opozd’uje s predkladanim pozadovanych
zprav. Lze zvolit Ctyfi typy stimuld. Za prvé se zaméfit na stimulaci zddouciho chovani,
kterym je v tomto piipadé¢ pfiprava zpravy v€as. Pozitivni stimulace tu pfedstavuje odmény,
pochvaly, uznani ¢i penézni odménu. V piipad¢ negativni stimulace je tu ,,odména* takova,
aby zaméstnanec piisté vyvinul snahu vyhnout se neptijemnym disledktim. V druhém ptipadé
manazer muze usilovat o zkraceni zpozdéni pfi predkladani zpravy pomoci jinych stimuld,
ato odebrani néceho €i trestu. Diky tomu Se pan X odnauc¢i svému zlozvyku opozd’ovat se
s odevzdanim zpravy. Dale mu pro trest miize byt udélena naptiklad ditka (Donnelly, Gibson,

Ivancevich, 1997, s. 386-387).

N\
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\

Obrazek 3 — Pouziti stimula¢ni teorie v praxi

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997, s. 388
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2.4  Definice zaméstnaneckych vyhod

Historie zaméstnaneckych benefiti saha az do dob Rakouska-Uherska. Jejich vznik je
spojovan s pocatky rozvoje namezdni prace. V této dobé bylo poskytnuto zaméstnanctim
statnich drah napfiklad uhli. K nejvétsimu rozvoji v§ak doslo pocatkem minulého stoleti, kdy
jako prvni do své podnikatelské strategie zahrnul 1 péci o své zaméstnance Tomas Bata.
Zavedl zavodni stravovani, svym zaméstnanciim nechal vystavét rodinné domky a nabidl jim
moznost kulturniho a sportovniho vyuziti (Dumfinanci.cz, 2016). Zaméstnanecké vyhody se
definuji jako dodateéna penézita plnéni nebo plnéni penézité hodnoty, které poskytuje
zaméstnavatel zaméstnanci v souvislosti se zaméstndnim. Zaméstnanecké vyhody v dnesni
dobé zvyhodiiuji zaméstnavatele, délaji zaméstndni vice atraktivnéjsi a zlepSuji

zaméstnavatelovu povést (Sikyi, 2016, s. 135).

2.4.1 Clenéni zaméstnaneckych vyhod

Zameéstnanecké vyhody, dle odborné literatury, 1ze délit hned z n¢kolika hledisek:

- obecné hledisko,
- penézni ¢i nepenézni hledisko,
- ahledisko danovych dopadd.

Clenéni zaméstnaneckych vyhod z obecného hlediska

Zaméstnanecké vyhody zahrnuji irokou $kalu pozitkil. Radi se do tiech skupin dle hledisek:

a) Zaméstnanecké vyhody se vztahem k praci tvofici soudast SirSich pracovnich

podminek, naptiklad:
- ptispévek na stravovani,
- nadstandardni pracovni volno,
- vzdélavani a rozvoj, nabidka odbornych publikaci,

- ¢ zajisténi dopravy do zaméstnani, ptispévek na hromadnou, mistni ¢i meziméstskou

dopravu.
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b) Hmotné vybaveni a pracovni pomicky zaméstnance slouzici i pro jeho osobni

potiebu, nejcastéji:
- osobni automobil k soukromému uziti, benzinové karty,
- notebooky a dalsi technika,
- bezplatné sluzby telefonnich operatort,
- pfispévek na odivani,
- nebo bezplatné ¢i zvyhodnéné bydleni.
€) Zaméstnanecké vyhody osobni a socialni povahy, napiiklad:

- nadstandardni zdravotni péfe o zaméstnance a rodinné piislusniky (lécebné pobyty,

vitaminy, ockovani, rehabilitace apod.),
- péce o déti (jesle, tabory, skolky),
- prispévek na dovolenou, sportovni, rekreacni a kulturni aktivity,
- finan¢ni vypomoc, piispévky na stavebni spotfeni,
- platové dorovnani v ptipad¢é nemoci (sick days),

- ¢ darky a darkové Seky pii specialnich pfilezitostech jako jsou Vanoce, jubileum,

narozeni ditéte ¢i svatba (Financnimanagement.ihned.cz, 2007).

YV _ 7 YWv_ 7

Clenéni zaméstnaneckych vyhod z hlediska penéZniho ¢ nepenézniho
Existuji dva zakladni druhy zaméstnaneckych benefitl, které zaméstnavatelé nabizeji svym
zamé&stnancim. Prvnim typem jsou tzv. benefity poskytované penéZni formou, které

zaméstnanci Setii penize. Zafazuji se mezi né:
- pfispévek na stravovani,
- prispévek na sport a zdravi,
- prispévek na kulturu a rekreaci,
- pfispévek na ubytovani a dopravu,
- ptiplatek k nemocenské,

- zaméstnanecké akcie,
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- penzijni a Zivotni pojistént,

- zvyhodnéné pujcky,

- vzdélavaci kurzy a skolent,

- pouzivani automobilu ¢i mobilniho telefonu i pro soukromé ucely,

- dary k zivotnim i jinym vyro¢im,

naturalie (produkty firmy) aj.

Druhym typem jsou tzv. nepenézni benefity, kter¢ maji mnohdy pro zaméstnance vétsi

hodnotu. Jejich hodnota se neda ptesné urcit a tvoii je naptiklad:
- nadstandardni dovolena,
- volno pro zafizovani nebo 1éceni,
- &i pruzna pracovni doba, prace z domova atd (Ipodnikatel.cz, 2011).

Clenéni zaméstnaneckych vyhod z hlediska daiovych dopadii

Dalsim z dilezitych aspektt, které firmy zvazuji pii poskytovani zaméstnaneckych vyhod,
jsou danové dopady. Naklady na poskytovani vyhod mohou, ale i nemusi byt pro organizaci
dafiové uznatelnymi néklady. Stejné je tomu tak i s osvobozenim od dané¢ z piijmi fyzickych

0sob ze zavislé ¢innosti. Mohou tedy nastat tfi situace:

a) Vyhoda je danové uznatelnym nakladem a zaroven je osvobozena od dané z piijmi
FO ze zavislé cinnosti. Do této kategorie muzeme zafadit stravenky, penzijni
pfipojisténi ¢i zivotni pojisténi.

b) Vyhoda je danové neuznatelnym nakladem a zaroven je osvobozena od dan¢ z piijmu
FO ze zavislé Cinnosti. Pfikladem uvadime piispévky na kulturni potfady, sportovni

akce, napoje na pracovisti a jiné.

€) Vyhoda je danové neuznatelnym nakladem a zaroven neni osvobozena od dané
z pfijmu FO ze zéavislé Cinnosti. Zahrnujeme sem benzinové karty ¢i slevy na zbozi

(Financnimanagement.ihned.cz, 2007).
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2.4.2 Cile a zpiisob poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody se povazuji za slozku odmény, ktera se udé€luje navic k riznym
formdm penéznich odmén. Mezi hlavni cile se ftadi poskytnuti atraktivniho
a konkurenceschopného souboru odmén, ktery umoziuje ziskat a udrzet vysoce kvalitni
pracovniky. Zaméstnanecké vyhody dale uspokojuji osobni potieby pracovnikll, posiluji
oddanost a védomi zavazku pracovnika vic¢i organizaci a v neposledni fadé poskytuji
nékterym lidem danové zvyhodnény zptisob odmény (Armstrong, 2007, s. 595). V dnesni

dobé¢ 1ze zaméstnanecké benefity poskytovat dvéma zpiisoby:

- Fixni zpiisob poskytovani benefiti

Tento zplsob spociva v tom, ze zaméstnavatel stanovi v kolektivni smlouvé nebo ve
vnitinim pfedpisu zédkladni zaméstnanecké vyhody. Jsou urceny pro vSechny zaméstnance, ale
zaleZi pouze na nich, zda je vyuZziji nebo ne. Tento zpiisob ma jednu velkou nevyhodu a to tu,
ze zamé&stnavatel muze investovat do urcitého programu zaméstnaneckych vyhod, ale jeho

zameéstnanci o tyto formy nemusi mit zajem.

- Flexibilni zptsob poskytovani benefiti (cafeteria systém)

Druhy zpusob je zalozen na piedpokladu stanoveni firemniho balicku a ro¢niho limitu
bodl pro kazdého zaméstnavatele. Kazdy zaméstnanec ma moznost vybrat si z n¢ho takové
benefity, které mu budou nejvice vyhovovat. Déale ma k dispozici ur€ity pocet pridélenych
bodi, diky kterym si miZze volit zaméstnanecké benefity, které jsou také ohodnoceny
bodovou skdlou. Zaméstnanec tak v rdmci stanoveného bodového limitu optimalizuje Cerpani

zaméstnaneckych vyhod podle vlastnich preferenci.

Poskytovani benefiti si klade za ukol nabizet nejen atraktivni vybér sluzeb
a volnocasovych aktivit, ale mé&l by byt také modernim produktem, ktery umoziuje
zamé&stnancim svobodnou volbu pii vybéru. Kromé jiz zminéného systému cafeteria, 1ze
pouzit i tzv. ptedplacenou beneficni kartu, kterd také pfedstavuje vhodny zplsob Cerpani

benefitl v oblasti volno¢asovych aktivit zaméstnance (Machacek, 2010, s. 2).

2.4.3 Trendy v poskytovani zaméstnaneckych benefiti za rok 2019

V dne$ni dobé¢ je na trhu prace nezbytné, aby zaméstnavatel nabizel velkorysy bali¢ek
vyhod v pfipad¢, ze chce piildkat a udrzet kvalitni zaméstnance. Na zaklad¢ vyzkumu, ktery
faktorim pfi vybéru budouciho zamé&stnani. Prizkum dale zjistil, ze az 80 % zaméstnanci by

upiednostnilo dal$i benefity pfed zvySenim platu. V roce 2018 provedla americka spolecnost
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Robert Half vyzkum, ve kterém vyzpovidala vice nez 1500 zamé&stnanct a na zaklad¢ jejich

odpovédi sestavila zebfi¢ek nejzadangjSich benefiti:
1. flexibilni doba
2. zkraceny pracovni tyden
3. prace z domova
4. nadstandardni sluzby a prostory na pracovisti
5. placené dobrovolnictvi
6. spolefenské akce, team building

Existuje zde nepfima iméra mezi poptdvanymi a nabizenymi benefity. Spolecenské akce
se umistily az na 6. misté, pfitom tento benefit nabizi vétSina firem. Nejvice podcenénym
benefitem je prace z domova, kterou by podle vyzkumu uvitalo az 88 % zaméstnanct.
Poskytuje ji v8ak pouhych 14 % dotazovanych firem. Flexibilni pracovni doba za¢ina byt
standardem, jelikoz ji umoziuji 2/3 pracovist. Stale vice se zacind vyuzivat novinka a to
tzv. dobrovolnictvi. Jedna se o placenou dovolenou, kterou mohou zaméstnanci vyuzit na

dobrovolné aktivity.

V Ceské republice také plati pravidlo, e musi firmy o talenty bojovat. Kdo pfijde
s lepsimi benefity, zisk4 lepsi zaméstnance. Na rozdil od Ameri¢antl, Cesi na prvni misto fadi
penize. Z toho tedy vyplyva, Zze 13. plat je nejzadangjsim benefitem v CR. Na druhém misté

se nachazeji bonusy a prémie a po nich flexibilni pracovni doba. Dale je u nas Zadana:
- delsi placend dovolena,
- auto 1 pro soukrome ucely,
- prilezitostna prace z domu,

- ¢isick days (Zonky.cz, 2019).
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2.5 Motivacéni teorie

Motivacni teorie existuji proto, aby manaZzefi 1épe pochopili to, pro¢ se lidé chovaji tak,
jak se chovaji. Ani jedna z uvedenych teorii nepfedstavuje jediny nejlepsi pfistup, ale uvadi
spise myslenky, které mohou vyuzit k rozvoji svych vlastnich motivacnich ptistupti (Donely,
Gibson, Ivancevich, 1997, s. 370). Existuje cela fada teorii, které 1ze podle odborné literatury
shrnout a rozd¢lit do nasledujicich tii zakladnich skupin:

- teorie instrumentality,
- teorie zaméfené na obsah,
- ateorie zaméfené na proces (Armstrong, 2007, s. 221).

2.5.1 Teorie instrumentality

V prvni fadé€ je na misté vysvétlit pojem ,.instrumentalita®. Jedna se o presvédceni, ze
pokud ¢lovek udéla jednu véc, povede to k véci jiné. V zékladni podobé tedy tato teorie tvrdi,
ze lidé pracuji pouze pro penize, ale také ze odmény a tresty neboli politika cukru a bice,
slouzi jako prostiedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali zddoucim
zpusobem. Kofeny teorie sahaji do obdobi taylorismu, tj. v Taylorovych metodach védeckého
fizeni v roce 1911. Ten pravil: ,,Je nemozné primet béhem, jakkoliv dlouhé doby délniky, aby
pracovali pilnéji nez primérny clovék v jejich okoli, pokud jim to nezajisti znacné
a permanentni zvySeni jejich penézni odmeény.“ Teorie vychazi z ptedpokladu, ze cloveék bude
motivovan k praci, jestlize odmény a tresty budou pifimo provézany s jeho vykonem, jinymi

slovy jsou odmény zavislé na skutecném vykonu (Armstrong, 2007, s. 223).

2.5.2 Teorie zamérené na obsah

Hlavnim cilem téchto teorii je identifikovat faktory, které souviseji s motivaci. Teorie
zaméfené na obsah vychazeji z ptedpokladu, ze obsahem motivace jsou potieby jejichz
neuspokojeni vytvari napéti a vyvolava nerovnovahu (Armstrong, Stephen, 2015, s. 220).
Clovék vzdy reaguje v souladu s uspokojenim svych vnitinich potieb. Ty se v zavislosti na
ruznych okolnostech méni a jsou u kazdého jednotlivce individudlni. Mezi nejznamé;jsi
predstavitele této koncepce fadime A. Maslowa, F. Herzberga, D. McGregora a dalsi, jejich

teorie budou v nasledujici ¢asti vysvétleny (Veber, 2005, s. 65).
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a) Maslowova hierarchie potieb
Jednu z nejznamgjsich klasifikaci potteb formuloval A. Maslow v roce 1954. Povazuje za
vychodisko jednani ¢loveka, které ovliviuje celd fada potfeb. Ty nasledné hierarchicky

uspofadal do nésledujicich kategorii, které jsou pro vSechny lidi spolecné:

Obrazek 4 — Maslowova pyramida potteb
Zdroj: Veber, 2005, s. 65

Cely princip spociva v tom, Ze se ¢lovek snazi nejdiive uspokojit své zékladni zivotni
potieby (fyziologické potieby, potieby jistoty a bezpeéi). Poté co jsou tyto potieby
uspokojeny, jejich vyznam klesa a zaina se soustfedit na vyss$i stupen, tj. socialni potieby,
potieby uznani a posledni v fadé potieba seberealizace (Veber, 2005, s. 65). Poticba
seberealizace vétSinou nebyva uspokojena nikdy. Clovék vzdy bude trpét néjakym
nedostatkem. Vychazi z pfedpokladu, Ze neuspokojena potieba miuze motivovat chovani,
kdezto dominantni potieba je zakladnim motivatorem chovani (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 220).
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V nasledujici tabulce je shrnuto uspotadani potieb a také uvedeny piiklady v obecném

pojeti a pojeti v zaméstnani.

Tabulka 2 — Uspotadani potieb podle Maslowa

Potieby Obecné pojeti Pojeti v zaméstnani Rad potieb
Fyziologické N . ) mzda, plat, pracovni
. jidlo, piti, teplo, spanek )

potieby podminky -

3
S
&

Potieba jistoty | potieba bezpeci, ochrany, . <
. Jistota zaméstnani, penze =3
a bezpeci zdravotni stav D
2
®)
N
Socialni vytvatfeni dobrych vztahli na =
5 laska, pratelstvi, sdruZovani o
potieby pracovisti
Uznani a ocenéni druhymi, divéra ve )
o ) ) penize, pochvala

ocenéni vlastni znalosti -
=4

=<

[¢)

S

v . .o <

. o ) dobfie organizovana prace, <

rozvoj a vyuziti vlastnich T

) ktera pracovnika t¢si a ktera =
Seberealizace schopnosti, potfeba S
mu umozni ukazat své =

formovat sama sebe g—

schopnosti

b) Alderferova teorie ERG

Zdroj: Belohlavek, 2008, s. 40-41

Historie této teorie saha do roku 1972, kdy autor C.P. Alderfer vytvoftil jednoduchou

a presvédcivou teorii, ktera si zaklada na existenci tfi zékladnich kategorii potieb:

- Existence, ktera predstavuje zakladni potfeby jako je napiiklad hlad nebo zizen.

V zaméstnani je to pak mzda, zaméstnanecké vyhody nebo pracovni podminky.

- Sounalezitosti, vychazeji z ptfedpokladu, Zze 1idé nejsou sobéstaéni a potiebuji se

zapojit do ,transakci probihajicich v okoli, ve kterém ziji. Do této skupiny lze zaradit

potiebu pfijeti, pochopeni, potvrzeni ¢i vliv.
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- Rustu. Kazdy ¢loveék hleda prilezitost, jak nejlépe vyuzit to co umi a ¢im je. Jedna se

o nejvyznamngéj$i kategorii potieb (Armstrong, Taylor, 2015, s. 221).

c) McClellandova teorie poti‘eb

Je velmi podobna ptedchozi teorii ERG. McClelland v roce 1961 také definoval
klasifikaci potieb, kterd si zaklada predevsim na studiu manazert. Identifikoval tfi druhy
potieb:

- Potieba tuspéchu je definovana jako potieba uspét v konkurenci a posoudit ji na

vvvvvv

- Potieba sounalezitosti je definovana jako potieba vielych, ptatelskych a soucitnych

vztahu s ostatnimi.

- Potieba moci je definovana jako potieba fidit nebo ovliviiovat ostatni (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 221).

d) Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Byl proveden americkym profesorem psychologie Frederickem Herzbergem, ktery
pozéadal okolo 200 ucetnich a technikil, aby zaznamenali a popsali okamziky, kdy se v préci
citi vyjime¢né dobie a kdy Spatné (Veber, 2005, s. 65-66). Na zaklad¢ tohoto vyzkumu dospél
k zavéru, Ze existuji dvé skupiny faktort, které ovliviiuji pocity spokojenosti nebo
nespokojenosti lidi v zaméstnani. Stanovil tzv. motivujici faktory tykajici se obsahu prace,
zahrnuji potiebu vykonavat praci, dosahnout Gspéchu, zajmu o praci, odpovédnosti nebo
moznosti povySeni. Tyto faktory lze povaZovat za vnitini motivatory souvisejici S vnitini
motivaci, ktera vyplyva z prace jako samotné. Druhé jsou tzv. hygienické (udrzovaci) faktory,
které se tykaji spiSe kontextu prace, vcetné zaleZitosti jako jsou mzdy nebo pracovni
podminky. Hygienické faktory maji za ukol slouzit jako prevence nespokojenosti s praci

(Amstrong, Taylor, 2015, s. 221).
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V nasledujici tabulce jsou uvedeny nekteré priklady:

Tabulka 3 — Motivujici a udrzovaci faktory

Motivujici faktory Udrzovaci faktory (hygienické)
dosazeni cile (tispech) pracovni podminky
uznani mezilidské vztahy
povyseni platové podminky
odpovédnost jistota zaméstnani
zajimavost prace, rozmanitost prace podnikova politika a sprava

Zdroj: ManagementMania.com, 2019c

2.5.3 Teorie zamérené na proces

Poslednim typem jsou tzv. teorie zaméfené na proces, které kladou diraz predevsim na
psychické procesy a sily ovliviiyjici motivaci (Armstrong, Taylor, 2015, s. 222). Jinymi slovy
se soustfedi na to, jak dochazi k motivaci (Donely, Gibson, lvancevich, 1997, s. 370). Velmi
Casto se také oznacuji jako kognitivni neboli poznavaci teorie, jelikoz analyzuji to, jak lidé
vnimaji své pracovni prostiedi ¢i zplisoby a jak lidé toto prostfedi interpretuji a chéapou.
Rozlisuje se hned nékolik typl teorii, popsanych v dalsi ¢asti (Armstrong, Taylor, 2015,
S. 222).

a) Teorie posilovani

Piedstavuje nejjednodusSi a nejstarSi teorii, vychazejici z tzv. zdkona uCinku, ktery
zformuloval E. Thorndike v roce 1911. V prub¢hu ¢asu si pravé diky tomuto zakonu zacali
lidé uvédomovat souvislosti mezi svymi Cinnostmi a disledky téchto Cinnosti, coz vede
k ovlivnéni jejich budouciho chovani. Jinymi slovy lze fici, ze pokud se v minulosti néco
osvédcilo, pak to vyzkousi znovu. Diky teorii posilovani se vysvétluje motivace k praci,
podporuje se pracovni vykon nebo se oduvodnuje odménovani podle vykonu (Armstrong,

Taylor, 2015, s. 22).
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b) Teorie o¢ekavani (expektacni teorie)

Piivodné tato teorie byla formulovana V. Vroomem v roce 1964, ktery ji také nazyval jako
teorii valence — instrumentality — expektace. Valence zastupuje hodnotu, instrumentalita
presvédCeni a expektace viru v pravdépodobnost, Zze ¢in nebo usili povedou k urcitému
vysledku. V souladu s teorii o¢ekavani je motivace pravdépodobna jen v tom piipadé, kdy
mezi vykonem a vysledky existuje n¢jaky jasné vnimany a pouzitelny vztah a vysledky jsou
povazovany za nastroje uspokojovani potieb. Piikladem miizeme uvést vnéj$i penézni
motivovani, které bude fungovat jako motivator jen tehdy, kdyz bude fungovat jasna vazba
mezi Usilim a odménou a hodnota odmény bude stat za to. Tato teorie byla dale rozvinuta

Porterem a Lawlerem, ktefi objasnili ¢tyfi faktory ovliviiujici usili a plnéni ukolt:

hodnota a vyznam odmén pro jednotlivé pracovniky,

pravdépodobnost, ze odmény budou odrazet usili v podobé, vjaké to vnimaji

jednotlivy pracovnici,

individualni charakteristiky (inteligence, znalost véci a dovednosti),

- vnimani role neboli to, co si jednotlivi pracovnici mysli, Ze chté&ji délat, nebo co se od

nich zada, aby délali.

Teorie oCekavani tedy slouzi procesim fizeni pracovniho vykonu, které jsou urceny
Kk zabezpeCovani vnitini motivace pomoci poskytovani pfilezitosti k ristu a prostoru pro

vyuzivani a rozvijeni schopnosti (Amstrong, 2011, s. 52).

c) Teorie cile

Za hlavni zakladatele ,teorie cile” povaZzujeme Lathama a Locka, ktefi ji zformulovali
v roce 1979. Vychazeli z ptesvédCeni, ze motivace a vykon se zlepsi, pokud se jednotliveiim
stanovi konkrétni cile, tyto cile budou akceptovany, budou dosazitelné a zaméstnanciim bude

poskytovana zpétna vazba tykajici se vykonu (Armstrong, Taylor, 2015, s. 225).

d) Teorie spravedInosti

Teorii spravedlnosti zavedl v roce 1965 J. S. Adams. Zabyva se tim, jak lidé vnimaji to,
jak se snimi zachazi v porovnani s jinymi. Tvirce vychazel z myslenky, kdy zaméstnanci
posuzuji spravedlnost svych odmén ve vztahu ke svému usili ¢i kvalifikaci, a pfitom
porovnavaji sebe a ostatni jedince. Jestlize se jim jejich odména poskytnuta v zavislosti na
usili a kvalifikaci zda nepftizniva, poté ji povazuji za nespravedlivou (Armstrong, Taylor,

2015, s. 225).
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e) Teorie socialniho uceni

V roce 1977 Albert Bandura stanovil teorii socidlniho uceni, kterd kombinuje aspekty
teorie posilovani a teorie ocekdvani. Vymezuje budouci chovani, ale také zduraziuje
dalezitost vnitinich psychologickych faktorti, a to zejména ocekavani tykajici se hodnot,

vyznam cilti a schopnost jedinct téchto cild dosahnout (Armstrong, 2011, s. 53).

f) Teorie kognitivniho hodnoceni

Posledni teorii zaméfenou na proces formulovali Deci a Ryan vroce 1985. Vychazi
z myslenky, kde pouziti vné&jSich odmén miiZze oslabit vnitini motivaci vyplyvajici ze zajmu
0 praci samotnou. Autofi uvedli: ,,Kdyz se odmény vypldceji podobné, jako se poskytuje
zpétna vazba, tak aby lidem vyjadrili uzndani za dobre odvedenou prdci, jsou pouziviny
spontanné a budou vnitini motivaci udrzovat nebo posilovat. Kdyz se ale odmény vyplaceji,
aby lidi motivovaly, jsou proZivany nucené a budou vnitini motivaci oslabovat.* Teorie byla

postupem ¢asu doplnéna o mnoho dalsich vyzkumi (Armstrong, Taylor, 2015, 5.226).

2.6  Pracovni motivace

Dal§im dulezitym pojmem je pracovni motivace. Lze ji definovat jako schopnost
vedouciho pracovnika vyvolat u svych podtizenych smysl pro osobni prospéch v souladu se
zaméry vedeni firmy a tim vytvofit pocit uspokojeni. Jinymi slovy jde o vytvofeni vnitiniho
pocitu, kdy dana osoba chce ur€itou ¢innost délat (Veber, 2005, s. 63). S pracovni motivaci
souvisi pojmy vnitini a vn&j$i faktory motivace, které budou v nasledujicich krocich

rozebrény.

2.6.1 Vnitrni a vnéjsi faktory motivace

Toto rozdéleni nahliZi na motivaci jako na proces, ¢imz se 1i8i od Maslowovy teorie, ktera
se zamétuje na povahu jednotlivych potieb. Vnitini faktory motivace zatazuji ty, které souvisi
s praci jako takovou. Jedna se o Ctvrty a paty stupeit potieb Maslowovy pyramidy, které
¢lovéka uspokoji az pii vykonu prace. Mezi nejzakladnéjsi vnitini faktory lze zafadit hned
4 pojmy. Prvnim je samostatnost, se kterou lidé svou praci vykondvaji. Vychazi z pfirozené
lidské potieby fidit svou cinnost. Neznamend to vSak, Ze pracovnik bude o své praci
rozhodovat zcela samostatné, ale postupem ¢asu na ného lze urcité rozhodovaci pravomoci
delegovat ¢i prevadet. Dale je to moZnost rozvijet nové schopnosti, které ziskaji provadénim
jejich prace. Odrazi v sobé potiebu se ve své ¢innosti zdokonalovat. Stoprocentniho uc¢inku
1ze dosdhnout v tom moment¢, kdy zaméstnanci zvySuji a ziskavaji schopnosti, na kterych jim
zalezi nebo posiluji jejich sebevédomi. Lidé cht&ji pozorovat za svou odvedenou praci
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viditelné vysledky, které jim nésledn¢ napomahaji ke zvySeni sebevédomi a sebedivery.
Poslednim pojmem je spoleCensky smysl a vyznam, pro ktery zameéstnanci svou praci
vykonavaji. Je samoziejmosti, ze tyto faktory nemusi piisobit na kazdého zaméstnance stejné.
S vyjimkou zaméstnanct, ktefi svou praci nemaji radi, lze motivaci vnitinich faktord
aplikovat u vétSiny pracujicich osob. Dalsi skupinou jsou vné&jsi faktory, které 1ze definovat
jako to, co zaméstnanci za svou spravné a v¢as odvedenou praci ziskaji. Jedna se predevsim
0 finan¢ni odménu jako je mzda, prémie, bonusy, ale také pochvala, uznani ¢i zvySena nadéje

na povySeni v budoucnu (Urban, 2017, s. 14-16).

2.7 Moderni pristupy k motivaci

Jiz zminéné vnéjsi odmeény teorie cukru ¢i bi¢e mohou fungovat v ptipadé, kdy se jedna
0 nezajimavou rutinni praci, kterd ma jasné vymezeny postup. U kreativnich ¢innosti byl vSak
provadén vyzkum Samem Glucksgergem, ktery prokazal, ze vné&jsi motivace muize mit
naopak negativni vliv na vysledky. Béhem dalSich 40 az 50 let byly provadény 1 dalsi
experimenty, které tuto skutecnost také potvrdily. Hlavnim postiechem bylo to, Ze odména
zuzuje vnimani a diky tomu také omezuje nase moznosti. Diky tomu se doslo k zavéru, ze

21. stoleti potiebuje jiny ptistup k motivaci.

Zavadi se nova moderni teorie motivace a to tzv. motivace 3.0, ktera se vraci k lidské
pfirozenosti a zamétuje se na vnitini motivaci. Vyuziva zde ,,Sawyertv efekt”, ktery dopliuje
prvek hry. Pokud prace bude zabavna a proméni se v hru, budou ji lidé vykonavat, protoze

chtéji, nikoli proto, Ze musi. Odborna literatura popisuje tii prvky motivace:
- autonomie,
- mistrovstvi,
- asmysl.

Autonomie vychazi z predpokladu, ze tvotivi lidé potiebuji svobodu. Jsou motivovani
tim, ze si sami mohou definovat tkoly a zvolit zpiisob jejich splnéni. Maji volnou ruku
I v pfipadé urleni Casu, plnéni prace a terminu splnéni. Sami si zvoli spolupracovniky, se
kterymi chtéji danou aktivitu feSit a urcuji si, jaké typy lidi se do jejich tymu hodi. Manazer

Vv tomto ptipad¢ hodnoti vysledky, nikoli jejich zpiisob dosazeni.
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Mistrovstvi. Do tohoto prvku se tadi lidé, ktefi véfi, Ze je mozné stale se zlepSovat, bez
ohledu na aktualni stav. Tento pojem zde predstavuje cestu, nikoli bod, kterého Ize

V budoucnu dosahnout.

Pochopeni smyslu dava kontext pro autonomii a mistrovstvi. Maximalizace smyslu je
velmi dilezita, jelikoz motivuje a ukazuje cestu sama o sob¢. Je dulezité stanovit smysluplné

cile a strategie, které vedou K cilam.

Dulezitou otazkou je, pro koho je tato teorie vibec vhodnia. McGregor rozliSuje
pracovniky na X a Y. Prvni skupina je lind a vyhyba se praci, ta druhd povazuje praci za
stejné prirozenou zalezitost jako je hra. Autor moderni teorie motivace 3.0 Pink navazal na
tuto teorii akorat s tim rozdilem, ze lidi rozliSuje na X, u kterych je hlavnim motivem vné&jsi
odmeéna a na I, které pak pohani jejich svoboda, vyzva a smysl neboli vnitini touha. Typ I je

ziskany, nikoli vrozeny (Hanahola.cz, 2016).
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3  ALLNATURE, S.R.O.

Ttreti kapitola bakalafské prace je vénovana praktické Casti, ve které dojde k analyze
zpusobu stimulace v navaznosti na motivaci ve vybrané spole¢nosti. Pro vyzkum byla zvolena
spolecnost Allnature, S.r.0. V prvni casti bude firma kratce predstavena a v té nasledujici

zanalyzovana soucasna situace této problematiky.

3.1 Zakladni udaje o spole¢nosti

Allnature, s.r.0. je ¢eska spole¢nost ptisobici na trhu se zdravou vyzivou jiz od roku 2013.
Jedinym zakladatelem a zaroven majitelem spole¢nosti je pan MDDr. Martin Mikula, ktery
jak sam tekl, povazuje jeji zalozeni za jednu velkou ndhodu. Pied sedmi lety jeho maminka
pravidelné dochazela k masérovi, ktery zakaznikim prodaval v tu dobu velmi oblibenou
Stavu z Aloe Vera, cena jedné lahve dosahovala vyse 900 K¢&. KdyZ si domu zakoupila cely
karton, zdésil se z celkové ceny a zacal se zajimat o to, kde lze $tavy zakoupit a za jakou
cenu. Nakonec ho jeho patrani dovedlo na némecké e-shopy a koupil par kartond §tav.
Samotného ho piekvapilo, jak rychle se §tavy prodavaly. Poté co se zorientoval v této oblasti
se zdravymi napoji, chtél do svych obchodt zahrnout i jiné zbozi, a to piedev§im Goji, ktera
ale vtu dobu na trhu nebyla moc k dostani, a ztoho duvodu zacal prodavat kosmetiku
s vytazkem z této rostliny. V tu dobu, co zacal podnikat, studoval medicinu a ze zacatku své
obchody povazoval pouze za privydélek. Po vystudovani vSak tento obor opustil a zalozil si
svou vlastni firmu. D4 se tedy fici, Ze spoleCnost ve svych zacatcich podnikala pfedevs§im

Vv oblasti zdravych §tav a pozdéji zacala prodavat i jiné potraviny.

V dnes$ni dobé se zabyva vyrobou a prodejem zbozi v oblasti zdravé vyzivy, predevSim
velkoobchodnim zakaznikim. Nabizi Siroky vybér zdravych potravin a dopliki stravy, ktery
neustale rozsifuje. V sortimentu spole¢nosti Allnature nalezneme jiz zminéné stoprocentné
pfirodni §t'4vy, obsahujici spoustu vitaminli a minerald. Daéle jsou to pak bylinné ¢aje, BIO
kofeni, lusténiny, obiloviny, mésla na mlsani, bezlepkové mouky, mrazem suSené ovoce,
oleje a omacky, rizné ofechy, seminka ¢i suché plody, proteinové ty€inky, rostlinné proteiny,
pfirodni nahradni sladidla, zdravé napoje ¢i svacinky, bezlepkové kiupky a placicky, bonbony
bez obsahu zelatiny nebo super potraviny, jako je napf. praSek z mladého je¢mene urceny pro
pfirodni detoxikaci. VSechen sortiment se vyznacuje vysokou kvalitou, jelikoz potraviny
pochézi z riznych koutd svéta. Suroviny firma objednéva u externich dodavateli a nasledné
Z nich vyrabi své vlastni vyrobky. Kone¢ny spottebitel si muze produkty zakoupit na mnoha
mistech, a to od kamennych prodejen se zdravou vyzivou pies e-shopy az po drogerie.
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Shrnuti zakladnich udaji o spolecnosti:
Nazev: Allnature, s.r.o.
Datum vzniku: 8. tnora 2013
Sidlo: Brezhradska 148/3, Biezhrad, 503 32 Hradec Kralové
Majitel: MDDr. Martin Mikula
Zakladni Kapital: 200 000 K¢
Pocet zaméstnancii: 23 (Justice.cz, 2020)
Logo: ( '>
all
Obrazek 5 — Logo spole¢nosti
Zdroj: Zdravevyzivy.cz, 2020

3.2 Pracovni pozice a jejich napli prace

Spoleénost Allnature se zafazuje do skupiny malych firem. Zaméstnava dohromady
23 zaméstnancti, mezi které patii 15 stalych kmenovych zaméstnancli a 8 zaméstnankyi na
matefské dovolené. Zaroven pro ni vykondvaji Cinnost Ctyfi Zivnostnici a pravidelné¢ sem
dochazi vypomahat i brigadnici. Z toho vyplyva, ze vétSina pracovnich pozic ma celkem

rozmanitou napln prace. Chod firmy tvofi pét oblasti:

- administrativni oddéleni,
- ucetni oddélent,

- oblastIT,

- expedice zbozi,

- avyrobni proces.
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Administrativni oddéleni zastava Sirokou Skalu operaci, pocinajici od analyzy stavu
zasob, provadéni objednavek u dodavatelti, nédkupu zbozi, logistiky neboli zajiSténi
vnitrostatni a mezinarodni piepravy, komunikace s pfepravci, vedeni paletového konta,
vyfizovani dobropisii a reklamaci, archivace dodacich listii a opravnych danovych dokladi,
registrace novych doplnkd stravy na MZE, tvorba specifikaci vyrobkl a jejich zakladani,
shromazd’ovani certifikdtli o analyze vyrobki, obsluha zakaznické infolinky, spravy stavu
zasob etiket, objednavka etiket, nastaveni cen pro zakazniky, zalistovani novych produktt do
sortimentu odbératelt, zakladani novych karet vyrobki, tvorba ceniki, uprava cen, tvorba

Ceskych stitkd, preklady stitkt do jinych jazykd a v neposledni fadé Gprava vzhledu webu.

Oblast u¢etniho oddéleni zabezpecuje také mnoho ¢innosti, a to zadavani a zatuctovani
pfijatych a vydanych faktur, pokladnich a internich dokladu, ostatnich zavazki, zauctovani
bankovnich vypist, kontrolu salda, zadavani ptikazi k Gthrad¢, vedeni evidence hmotného
majetku, véetné kontace a drobného majetku, mési¢ni zpracovani a podani DPH, kontrolni
a souhrnné hlaseni, mési¢ni uzavérky, kontroly stavu Gétl, zpracovani a vedeni podkladt pro
intrastat a jeho odeslani, vedeni personalistiky, zpracovani mezd, ro¢ni vyuctovani zaloh na
dan u zaméstnanci, vyuctovani zalohové a srazkové dané, zpracovani silni¢ni dané, ptipravy
ro¢ni zavérky, zpracovani podkladl pro dan z piijmu, provadéni fakturace, zadavani ptijatych
objednavek do systému, piijem a vydej zbozi, kontrolu dochazky zaméstnanct, vedeni
pokladny, provadéni inventury, registraci vyrobkd na Pharmdata ¢i objednavani spotiebniho

materialu pro firmu.

Oblast expedice zbozi piejima dodavky od dodavatelli, zaroven provadi jejich kontrolu
anaskladnéni. Dalsi Cinnosti je zaskladnéni novych vyrobkl na své lokace ¢i ptiprava
objednavek, které vytvofili odbératelé k expedici. Cely proces zacina kontrolou kust,
zabalenim do krabic, pfipravou palety az po ptedani dopravci. Kromé téchto operaci také
vypomahaji napiiklad s polepovanim zbozi. Od nékterych dodavatell pfichazi sortiment bez
etikety nebo pouze s etiketou Vv cizim jazyce. V tomto ptipadé je potieba kazdy kus polepit
prislusnou etiketou, popiipadé datem expirace a Sarzi. Na cizojazy¢né etikety pak nalepit

stitek s Ceskym piekladem. Dalsimi kompetencemi je provadéni fyzické inventury.

Na zéklad€ vyrobniho planu, oblast vyroby vyrobi stanoveny pocet urcitého vyrobku.
Surovinu rozvazi a zabali do sa¢ku nebo butelky. Nasledné ji musi polepit etiketou, oznacit

Sarzi a datem expirace. Také zabezpecuje fyzickou kontrolu a spravu etiket. Déle obstarava
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zaskoleni zaméstnanct ve vyrobé, Skoleni vV ramci HACCP a zabezpeceni ¢innosti v oblasti

hygieny.

Do IT oblasti spada pozice grafika, ktery v prvni fadé navrhuje a vytvaii etikety, ale také
katalogy ¢i banery. Déle se stara o korekturu etiket na zdkladé zadosti jednotlivych tiskaren.
V neposledni fad¢ vytvaii vizualizace, které se pak vkladaji na web nebo posilaji jednotlivym
firmam k zalistovani novych produktti. Druhou pracovni pozici je IT technik, ktery obstarava
spravu firemni sité, spravu systémui pro e-shop a bézné opravy a udrzbu technologického

vybaveni spole¢nosti.

Obchodni oddéleni zastava funkci klasickych ,,obchod’akt, ktefi navstévuji nové
potencionalni zakazniky a nabizi jim sortiment spoleCnosti. Také ale ty stavajici partnery
spoleCnosti, kdy na zakladé této navstévy sestavuji objednavku, kterou pak zadavaji do

systému.

3.3 Soucasna situace v oblasti motivace a stimulace

Jelikoz se jedna o malou firmu, ktera na trhu nepusobi zas tak dlouho, je celkem
pochopitelné, e oblast stimulace neni tak obsahla a rozvinuta. Cim se ale spole¢nost mize
pysnit, je velmi pfijemné a moderni pracovisté s mladym kolektivem. V roce 2016 opustila
své puvodni misto plsobnosti a piestehovala se do novych zrekonstruovanych, prostornych
mist v aredlu byvalého masokombinitu nachazejici se vjedné z ¢asti Hradce Kralové,

v Biezhradé.

Jak jiz bylo zminéno, zaméstnani navstévuje velmi mlady kolektiv. Vékové rozlozeni
zaméstnancl je téméf vyrovnané a mozna pravé tento fakt zplsobuje, ze vztahy mezi
zam@stnanci nejsou vubec $patné, dokonce velmi dobré. Komunikace mezi pracovniky

probiha nejcastéji na zakladé osobni domluvy, ale také telefonicky ¢i prostiednictvim emailu.

Vsichni zaméstnanci jsou odménovani na zakladé predem sjednané mzdy, jejiz vyse se
odviji od kvality provedené prace. Pied zafatkem pracovniho vykonu byl kazdy ze
zaméstnancl sezndmen se zpusobem odménovani, o terminu, misté ¢i zpusobu vyplaty mzdy.
Vsechny tyto informace obsahuje pracovni smlouva, ktera se uzavira ve dvou vyhotoventi,
jedno obdrzi zaméstnanec a druhé si ponechavd zaméstnavatel. Za vykonanou praci je
vyplacena odména k 15. dni nasledujiciho mésice. Ve vétsiné pfipadl je to provadéno na
bankovni Ucet, ktery zaméstnanec uvedl taktéZ pied zacatkem vykonu prace. Pii vyplaté
odmény pracovnici dostavaji vyplatni pasku, kde je uvedeno jejich jméno, piidélené osobni
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¢islo, pocet odpracovanych dnti a hodin, postup, jakym je vypoctena mzda, ¢ista mzda ¢i
pocet dni tykajici se zbyvajici dovolené. V ptipadé brigadnikl je pied zacitkem vykonu
prace uzaviena dohoda o provedeni prace, ktera obsahuje napiiklad misto vykonu a rozsah
vykonu prace, ktery ve vétSing piipadt nesmi prekrocit vice jak 300 hodin za kalendaini rok,
dale je to den a zplsob vyplaceni mzdy. Jako u zaméstnanct i tady je dohoda vyhotovena ve

dvou provedeni, kdy jedno zlistava u zaméstnavatele a druhé u zaméstnance.

Pocet poskytovanych zaméstnaneckych benefitli zde také neni moc rozsahly. Jednotlivé
nabizené benefity se odviji od oblasti, do které dana pracovni pozice spadd. V tomto piipadé
Ize pracovni pozice roz¢lenit do tfech skupin. Do prvni se zatazuje oblast administrativy,
ucetnictvi a IT oddéleni, kde je velkou a zarovenn v dneSni dobé velmi oblibenou
zaméstnaneckou vyhodou flexibilni pracovni doba. Velmi ¢asto je zde vyuzivana moznost
pracovat z domu jinymi slovy home office. Po domluvé se svym zaméstnavatelem mohou
zameéstnanci vykonévat své povinnosti z prostfedi domova, nejcastéji se to stava v pripade
nemoci. Za dalsi zamé&stnaneckou vyhodu lze napiiklad povazovat sluzebni telefon ¢i moznost
nakupu zbozi za zvyhodnéné ceny. Posledni vyhoda se tyka ptesc€asi, které zde zaméstnanci

nedostavaji proplacené, ale mohou si je vybrat, tzn. ze v podstaté ziskavaji v nahradni volno.

Druha skupina v sobé zahrnuje oblast expedice zbozi a vyroby, kde pocéet poskytovanych
vyhod neni tak obsahly. Zde uz home office nelze vyuzit, a to z toho diivodu, Ze je nutna
fyzicka pfitomnost. Ani flexibilni pracovni doba nepfipadd v uvahu. Po celou dobu pevné
pracovni doby, kterd zacind sedmou hodinou ranni a kon¢i o pil 4 odpoledne, piijizdi
nasmlouvani dopravci a je nutné zasilky vyexpedovat. Obcas ale pfijde i takova situace, kdy
se dopravci do pracovni doby netrefi nebo je mnoho pfijatych objednavek. Pak je potieba, aby
zaméstnanci ziistali v praci déle, pfesCasy jsou jim proplaceny. Jedinym poskytovanym

benefitem je nakup zbozi za zvyhodnéné ceny.

Posledni skupinou je oblast obchodni, do které lze zafadit jiz vSechny zminéné
zamé&stnanecké vyhody. Rozhodné tam patii flexibilni pracovni doba, home office, slevy od
zaméstnavatele na zboZi ¢i sluzebni telefon. Jediné, ¢im se tato skupina lisi, je fakt, ze jim

zaméstnavatel poskytuje sluzebni automobil.
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4  ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU VE
VYBRANE FIRME

Analyza dané situace ve spoleCnosti Allnature, S.r.0. byla provedena na zakladé
dotaznikové metody, ktera méla za ukol zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni se stimulaci
a motivaci ve svém zaméstnani. Na zavér prace dojde k posouzeni zda, jednotlivé pracovni
pozice a typy pracovniho uvazku prokazuji zavislost se spokojenosti s poskytovanymi

zaméstnaneckymi benefity.

4.1 Vyhodnoceni dotazniku
Dotaznik se skladal ze tfinacti otdzek, ztoho bylo 9 otazek uzavienych, 2 maticové,
1oteviend a 1 polouzaviend. 5 otazek slouzilo k identifikaci respondenti a zbylych

8 k analyze dané problematiky.

4.1.1 Identifikace respondenti

Celkovy pocet respondentl, kteti mohli vyplnit dotaznik, ¢ini 31. Do tohoto poctu se
zatazuji stali zaméstnanci, zaméstnankyné na mateiské dovolené, Zivnostnici a brigadnici.

Vyplnilo ho celkem 20 respondentt, mezi které patiilo 14 Zen a 6 muZzu.

Pohlavi respondentt

70%

B Muz = Zena

Graf 1 — Pohlavi respondentt

Zdroj: viastni zpracovani
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Nejvice zastoupena vékova skupina respondentlt byla v rozmezi od 26 do 35 let,
konkrétné je to 10 zaméstnanct. Tento fakt je pravdépodobné zapiicinény tim, ze v dobé€, kdy
spole¢nost vznikala, dostavali piilezitost uchdzet se o zaméstnani predevSim absolventi
vysokych $kol. Rozmezi do 25 let, 36 az 45 let a 46 az 55 let ziskali stejny pocet odpoveédi,
tedy 3 hlasy. Ve véku 56 let a vice dochazi jeden brigadnik vypomahat do oblasti expedice

zboZi.

VéK respondentii
5%

15%

15%

50%

mdo25let m26-35let m36-45let m46-55let m 56 avice

Graf 2 — V&k respondentt

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi c¢ast dotazniku se zabyvala tim, jak dlouho jsou zaméstnanci u spole¢nosti
zaméstnani. Respondenti méli na vybér ze ¢tyf moznosti. Nejvice odpovédi ziskala varianta
v rozmezi 3 az 5 let. Po tuto dobu vykonava ¢innost pro organizaci 6 zaméstnanct. Rozmezi
do 1 roku a 1 az 2 roky ziskala stejny podet hlast, tedy 5. Ctyii pracovnici jsou zaméstnani

u spolecnosti jiz od jejiho pocatku podnikani.
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Doba trvani zaméstnani

20% 25%

30% 25%

mdolroku m1-2roky =3-5let ©5-7 let

Graf 3 — Doba trvani zamé&stnani

Zdroj: vlastni zpracovani

Allnature nabizi celkem Ctyfi zplisoby a typy pracovnich Gvazki. Prvni z moznosti je
klasicky plny tivazek, na ktery zaméstnava nejvice zaméstnancti, v kone¢nych cislech je jich
12. Druhym pouzivanym postupem je zkraceny tvazek, ktery ale momentalné nevyuziva
zadny ze zaméstnancl. V souCasné dobé maji uzavienou dohodu o provedeni prace
4 brigadnici. Poslednim ze zptsobt, jak vykonavat ¢innost pro tuto firmu je na zaklade

zivnostenského listu, dohromady jsou to 4 respondenti.

Typ pracovniho uvazku

= Plny avazek

I Zkraceny uvazek

60%
’ B Dohoda o provedeni

prace

20%

® Zivnostensky list

Graf 4 — Typ pracovniho uvazku

Zdroj: viastni zpracovani
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V nésledujicim grafu je znazornéna struktura zaméstnanci v ramci jednotlivych
pracovnich oblasti v dané firmé. Respondenti méli na vybér ze 4 moznosti. Nejvice hlast
ziskala oblast expedice zbozi a vyroba. V konkrétnich c¢islech tuto variantu zaSkrtlo
8 dotazovanych. Druhou nejvice obsazovanou oblasti jsou pozice v ucetnictvi
a administrative, kde je v soucasné dobé zaméstnano 7 pracovnikd. 3 respondenti pro firmu
vykonavaji obchodni ¢innost a zbyli 2 jsou zatazeni v IT odd¢leni, do kterého se zatazuje

1 grafik a 1 zaméstnanec zabezpecujici spravu serveru firmy.

Typ pracovni pozice

15%

35%  ®m Ugetnictvi a administrativa
Expedice zbozi a vyroba
m IT oddéleni

Obchodni oddéleni

40%

Graf 5 — Typ pracovni pozice

Zdroj: viastni zpracovani

4.1.2 Management zaméreny na stimulaci a motivaci zaméstnanci

V prvni otazce zabyvajici se problematikou stimulace, méli respondenti na vybér z péti
otazce byl povolen vyssi pocet odpovédi. Spoustu lidi totiz povazuje za dominantni vysi mzdy
¢i platu. Z nasledujiciho grafu Ize vycist, Ze hypotéza se potvrdila. Skuteéné nejvice hlasi
ziskala jiz zminéna vySe mzdy ¢i platu, konkrétn€ 14 hlast. Druhou nejvice volenou moznosti
bylo pracovni prostiedi, které ziskalo pouze o 3 hlasy méné, tedy 11. Stabilita v zamé&stnani je
pro respondenty také velmi dillezitd. Za nejvice dominantni ji povazuje 7 tazanych. Varianta

zaméstnaneckych benefitl a moznost karierniho rlistu neziskala hlas Zadny.
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Graf 6 — Nejdominantnéjsi stimuly

Zdroj: vlastni zpracovani

Ani dal$i otazka problematiku stimulace pracovnikll neopousti. Zde méli respondenti
ohodnotit, jak jsou spokojeni s pracovnim prostfedim, zaméstnaneckymi benefity, vztahy
a komunikaci se svymi spolupracovniky a vysi své mzdy. Prvni mozZnost neboli pracovni
prostiedi bylo ohodnoceno velmi kladn€. 5 respondentd uvedlo, Ze jsou spokojeni,
12 tazanych zvolilo moznost ,spiSe ano“. Nasli se zde ale i ty zaporné odpovédi.

2 respondenti zvolili moznost ,,spiSe ne a jeden s pracovnim prostfedim neni spokojen viibec.

Spokojenost zaméstnancii s pracovnim
prostiredim

ne [N
spiSe ne
spise ano
ano

0123456 7 8 91011121314151617 1819 20

spokojenost s pracovnim prostiedim

pocet odpovedi

Graf 7 — Spokojenost zaméstnanci S pracovnim prostiedim

Zdroj: viastni zpracovani
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Vyhodnoceni spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity uz neni na prvni pohled tak
jednoznacné. Po se¢teni vSech kladnych a zapornych hlasi se konecné vysledky ptiklani spise
k nespokojenosti se zaméstnaneckymi benefity. Kladnych odpovédi je 8, kdezto zapornych

12.

Spokojenost zaméstnanct se
zaméstnaneckymi benefity
ne [N
spise ne
spiSe ano

ano

spokojenost se zaméstnaneckymi
benefity

01234567 8 91011121314151617181920

pocet odpovedi

Graf 8 — Spokojenost zaméstnanct se zaméstnaneckymi benefity

Zdroj: viastni zpracovani

Nejlépe hodnocena z téchto ¢tyt moznosti byla spokojenost se vztahy a komunikaci se
svymi spolupracovniky. Ani jeden respondent nezaSkrtl zaporné hodnoceni. 11 tazanych
zvolilo moznost ,,spiSe ano“ a zbylych 9 ,,ano“. Vztahy a komunikaci mezi pracovniky na

pracoviSti miZzeme tedy zhodnotit velmi pozitivné.

Spokojenost zaméstnancii se vztahy a
komunikaci se svymi spolupracovniky

ano

012345678 91011121314151617181920

pocet odpovedi

spokojenost se vztahy a komunikact

Graf 9 — Spokojenost zaméstnanct se vztahy a komunikaci se svymi spolupracovniky

Zdroj: viastni zpracovani
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Posledni graf tykajici se spokojenosti se zabyva vysi mzdy pracovniki. Vysledky opét
nedopadly vibec S$patné. Pouze 3 respondenti zvolili zapornou variantu, zbylych
17 odpovédelo kladn€. VétSinu hlast ziskala moznost ,,spiSe ano®, celkem jich bylo 12. Po

celkovém zhodnoceni lze fict, Ze zaméstnanci jsou s vysi své mzdy spiSe spokojeni.

Spokojenost zaméstnanci s vySi mzdy

ne [N

<

Ny

S "

53 spiSe ne
RZ)

]

[}

Ao v

& spiSe ano
% ano
=

012345678 91011121314151617181920

pocet odpovedi

Graf 10 — Spokojenost zaméstnancti S vysi mzdy

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nasledujici otdzka méla za ukol ovéfit, zda se zaméstnanci obavaji ztraty svého
zamestnani. 13 respondentti odpovédé€lo, ze maji obavy a 7 nemd. Tato analyza muze byt
trochu zkreslena z toho diivodu, Ze dotaznik méli vSichni respondenti stejny a byli dotazovani

1 Zlvnostnici.

Obava zaméstnancii ze ztraty svého
zaméstnani

N N Y
©OOoORFRrNWLDN

pocet odpovedi

OFRLNWKAOUOIONO®

Ano Ne

obava ze ztraty zaméstnani

Graf 11 — Obava zaméstnancu ze ztraty svého zaméstnani
Zdroj: viastni zpracovani

Motivuji Vdas nize uvedené mozZnosti k lepSimu pracovnimu vykonu? To je dalsi
otazka kladena na respondenty, ktefi hodnotili tuto zélezitost u dvou faktorli. A to
u zameéstnaneckych benefith a pochval od nadfizeného. Graf ¢. 13 analyzuje zavislost
zamé&stnaneckych benefitd na lep$im pracovnim vykonu. Po seéteni kladnych hlasi bylo
ziskano cislo 16, lze tedy fict, Ze zaméstnance poskytované benefity motivuji k lepsi

vykonnosti v zaméstnéni.
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Zavislost zaméstnaneckych benefitii na
lepSim pracovnim vykonu

spiSe ano

ano

motivace zaméstnaneckych benefitii

pocet odpovedi

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10

Graf 12 — Zavislost zaméstnaneckych benefitl na lep§im pracovnim vykonu

Zdroj: viastni pracovani

Druhym posuzovanym prvkem jsou pochvaly od nadiizeného. Podobné jako

v pfedchozim piipad¢ i tady se na prvni pohled prokazuje, ze pochvaly od nadfizeného

zaméstnance motivuji k lepSimu pracovnimu vykonu. Vyplyva to z nasledujiciho grafu, ze

kterého Ize vy¢ist, ze 19 z 20 respondentt zvolilo kladnou odpovéd'.

Zavislost pochval od nadrizeného na lepSim
pracovnim vykonu

spiSe ne -
spiSe ano

ano

motivace pochval od nadrizeného

0 2 4 6 8 10 12
pocet odpovedi

14

Graf 13 — Zavislost pochval od nadfizeného na lepsim pracovnim vykonu

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka 11 analyzuje dostate¢nou motivaci ze strany nadtizeného. Vysledky jsou skoro

vyrovnané. 12 respondentti odpovédelo, Ze jsou dostateéné motivovani a zbylych 8, Ze ne.

Dostate¢na motivace ze strany
nadrizeného

mAno = Ne

Graf 14 — Dostate¢na motivace ze strany nadiizeného
Zdroj: vlastni zpracovani
Nasledujici tii otazky se zabyvaly problematikou zaméstnaneckych benefitd. Prvni
¢ast se snazila zjistit, ktery ze zpsobu poskytnuti vyhod respondenti preferuji. M¢li na vybér
ze dvou moznosti a to fixni, kdy zaméstnavatel nabizi vybrané druhy benefiti nebo flexibilni,
kde si zamé&stnanci mohou sami zvolit, které z benefiti jim nejvice vyhovuji. 16 respondentt

z 20 by preferovalo flexibilni zptisob poskytovani.

Preferovany zpiisob poskytnuti
zaméstaneckych benefiti

pocet odpoveédi
S =
o v o

(6]

fixni flexibilni

o

zpuisob poskytnuti benefitii

Graf 15 — Preferovany zptisob poskytnuti zaméstnaneckych benefit

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka €. 12 byla pro respondenty oteviend, méli zde vypsat, které zaméstnanecké

benefity jsou jim poskytovany. Nejéastéji byly vypsany tyto odpovedi.

Poskytované zaméstnanecké benefity

Moznost vybrat si piesCasy [l
Sluzebni telefon MM

k=
S
$ Sluzebni viz
S
Q .
§ Nic I
g Homeoffice
S
§  Flexibilni pracovni doba
N

Sleva na vyrobky

0 2 4 6 8 10 12
pocet odpovedi

Graf 16 — Poskytované zaméstnanecké benefity

Zdroj: vlastni zpracovani

55



Na zavér dotazniku doSlo k analyze posuzujici, o ktery z navrhovanych benefiti by
meli respondenti pfipadné nejveétsi zdjem. Bylo zde mozné zaSkrtnout maximaln€ pét
odpovédi. Nejvice odpoveédi ziskali hned dvé moznosti, a to 5 dni dovolené navic a 13. plat.
Obé¢ dve ziskaly 15 hlast. DalSimi oblibenymi benefity by byly sick days, vano¢ni odmény,
pfispévek na stravovani, na penzijni pfipojisténi nebo vzdélavaci kurzy a Skoleni ¢i prispévek

na dopravu.

Zajem zaméstnancd o navrhované zaméstnanecké

benefity

5 dni dovolené navic I |5
13. plat T |5
SEYE
vano¢ni odména 7
ptispévek na stravovani 7
prispévek na penzijni pfipojisténi IEE—————— 7
vzdélavaci kurzy a Skoleni IS 6
piispévék na dopravu NN 6
stravenky 4
prispévek na sportovni akce

ptispevek na dovolenou

zaméstnanecké benefity

spolecenské akce
vy$$i hodinovy prispévek
dary k zivotnim a jinym vyro¢im (svatba,...

piispévek na soukromé zivotni pojisténi

N

prispévek na kulturni akce

priplatek k nemocenské 0
01234567 8 910111213141516

Pocet odpovedi

Graf 17 — Zajem zaméstnancl o navrhované zameéstnanecké benefity

Zdroj: viastni zpracovani

4.2  Analyza zavislosti
V nasledujici ¢asti bakalarské praci jsou vysledky z dotaznikového Setfeni dale vyuzity,
ato k analyze zavislosti mezi dvéma proménnymi. Cilem bylo zjistit, zda se mezi vysledky

projevuje urcita zavislost. Budou provedeny dva testy.
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4.2.1 Spokojenost pracovnich pozic se zaméstnaneckymi benefity

Prvni test ma za kol zanalyzovat, zda existuje n¢jakd zavislost mezi typem pracovni
pozice a spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity. Konkrétné se jedna o dotaznikovou
otazku ¢. 5 a Cast otazky €. 7. Ze vSeho nejdiive byly jednotlivé vysledky dotaznikového
Setfeni zaneseny do Excelu a nasledné vytvotfena Vv programu Statistica kontingen¢ni tabulka.
Po zhodnoceni bylo zjisténo, Zze hodnoty vychazeji velmi malé. Provedeni testli nezavislosti
ma splnovat podminku, ve které vSechny ocekavané Cetnosti maji byt vétsi nebo rovny 5.
Nebylo tomu tak, a proto z puvodnich ¢tyi oblasti pracovnich pozic byly vytvofeny pouze tii.
| po této zmené Cisla vychézeji pordd mald a dale uz spojit nic nelze, protoze pak by tento test
ztracel vyznam, analyza bude pracovat S témito vysledky i kdyz podminku nespliuji. Kvali
malému poctu respondenti byly upraveny i odpovédi, kdy z moznosti ,,ano* a ,,spiSe ano*
vnikla nova varianta ,,spokojeny* a z ,,ne* a ,,spiSe ne* vznikla druha varianta ,,nespokojeny*.

V nasledujici tabulce jsou znazornény vysledky absolutnich a o¢ekavanych ¢etnosti.

Tabulka 4 — Absolutni a o¢ekavané Cetnosti zavislosti ¢. 1

Spokojenost
_ absolutni
Pracovni pozice ocekavana Cetnost
cetnost
ano ne ano ne
Utetnictvi a
. ) 3 3 6 2,100000 | 3,900000 | 6,00000
administrativa
Obchodni a IT
3 3 6 2,100000 | 3,900000 | 6,00000
odd¢leni
Expedice zbozi a
1 7 8 2,800000 | 5,200000 | 8,00000
vyroba
Celkem 7 13 20 7,000000 | 13,00000 | 20,0000

Zdroj: viastni zpracovani
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Vyvsledky prvniho testu nezavislosti 1ze shrnout takto:

Ho — Mezi typem pracovni pozice a spokojenosti s poskytovanymi zaméstnaneckymi
benefity neexistuje zavislost.
Hi — Mezi typem pracovni pozice a spokojenosti s poskytovanymi zaméstnaneckymi

benefity existuje zavislost.

Hladina vyznamnosti o = 0,05
P-hodnota pro Pearsontv chi-kvadrat test dobré schody = 0,22684
Cramérovo V = 0,3851644

Na zaklad¢ toho, ze p = 0,22684 je vétsi nez zvolena hladina vyznamnosti 0,05
nezamitiame hypotézu o nezavislosti zkoumanych velicin.

Cramérovo V = 0,3851644 ukazuje silu zavislosti. Cim vice se blizi k 1, tim je

vvvvvv

Lze podotknout, Ze existuje stiedni zavislost mezi veli¢inami.

i Statist. : Pracovni pozice(3) x Spokojenost(2) (Tabulka1)
Statist. Chi-kvadr. v | p
Pearsonuv chi-kv. [ 29670331 df=2 p=22684
M-V chi-kvadr. 3234011 df=2  p=.19849
Fi ,3851644
Kontingenéni koeficient ,3594254
Cramér. V 3851644

Obrazek 6 — Vysledky zavislosti mezi pracovni pozici a spokojenosti s benefity

Zdroj: viastni zpracovani

4.2.2 Zavislost typu pracovni pozice se spokojenosti s poskytovanymi benefity

Druhy test zjist'uje, zda se prokazuje néjaka zavislost mezi typem pracovniho uvazku, na
ktery jsou zaméstnanci zaméstnani se spokojenosti s poskytovanymi zaméstnaneckymi
benefity. Jinymi slovy chce zjistit, zda se napfiklad spokojenost brigadnikd 1isi od
spokojenosti stalych zamé&stnanct. Cely postup analyzy bude stejny jako v predchozim testu.

V nasledujici tabulce jsou znazornény vysledky absolutnich a o¢ekdvanych cetnosti.
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Tabulka 5 — Absolutni a o¢ekavané Cetnosti zavislosti ¢. 2

Dohoda o

4 4 1,400000 | 2,600000 4,00000
provedeni prace
Zivnostensky list | 1 3 1,0500000 | 1,9500000 | 3,00000
Plny tvazek 8 13 4,5500000 | 8,4500000 | 13,00000
Celkem 13 20 7,000000 | 13,00000 20,0000

Zdroj: viastni zpracovaini

Vyvsledky druhého testu nezavislosti 1ze shrnout takto:

Ho — Mezi typem pracovni pozice a spokojenosti S poskytovanymi zaméstnaneckymi
benefity neexistuje zavislost.
Hi1 — Mezi typem pracovni pozice a spokojenosti s poskytovanymi zaméstnaneckymi

benefity existuje zavislost.

Hladina vyznamnosti o = 0,05
P-hodnota pro Pearsontiv chi-kvadrat test dobré schody = 0,16994
Cramérovo V = 0,4209905

Na zéklad¢ toho, ze p = 016994 je vétsi nez zvolend hladina vyznamnosti 0,05
nezamitiame hypotézu o nezavislosti zkoumanych velicin.

Cramérovo V = 0,4209905 ukazuje silu zavislosti. Cim vice se blizi k 1, tim je

vvvvvv

Lze podotknout, Ze eXistuje stiedni zavislost mezi veli¢inami.
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Statist. : Typ pracovniho dvazku(3) x
Statist. Chi-kvadr. sv | p
Pearsonuv chi-kv. | 35446618 df=2 p=163994
M-V chi-kvadr. 4755541 df=2  p=09276
Fi 4209905
Kontingenéni koeficient 3880084
Cramér. V A209905

Obrazek 7 — Vysledky zavislosti typu pracovniho tivazku a spokojenosti s benefity

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 NAVRH NA OPATRENI

Na zakladé¢ vyhodnoceni dotaznikové Setfeni 1ze dospét k zavéru, ze oblast stimulace
zaméstnancl ve firm¢ Allnature s.r.o. ma dvé uskali. Prvni véc, kterd by se rozhodné dala
vylepsit, je mnozstvi poskytovanych zaméstnaneckych benefit, jelikoz se na zakladé
vysledku zjistilo, Ze vice jak polovina zaméstnanci je Snim nespokojena. Z posledni
vyhodnocené otdzky zpozorujeme, ze zaméstnanci by méli nejvétsi zdjem o 5 dni dovolené
navic, 13. plat a sick days. Jelikoz se jedna o malého zaméstnavatele, vSechny tyto tii

benefity najednou poskytovat nelze, nejspis by to financn¢ neustal.

Jedna z téchto tii moznosti je vSak zajimava a to zavedeni tzv. sick days, které piedstavuji
zdravotni volno, respektive volné nepracovni dny, které zaméstnanec miize, ale nemusi ¢erpat
pro feSeni kratkodobé pracovni neschopnosti ¢i zdravotni indispozice. Nemusi ji dokladat
zadnym lékaiskym potvrzenim ¢i vystaveni neschopenky. Sick days by tedy mohli vyuzit
naptiklad pro zotaveni z klasickych viroz, stfevnich chiipek ¢i jinych zdravotnich obtizi,
jejichz pfechazeni mnohdy vede tieba az k mési¢ni pracovni neschopnosti. Jelikoz zakonik
prace ani souvisejici predpisy tento pojem neobsahuji, méa kazdy zaméstnavatel svobodnou
volbu, zda tento benefit zavést a za jakych podminek. Mize sdm rozhodnout o maximdlnim
poctu sick days, o kolik dnli zdravotniho volna miize zaméstnanec pozadat a za jaké obdobi,
0 postupu pii oznameni ¢i schvaleni Cerpani a v neposledni fad¢ o vysi ndhrady mzdy, ktera
zaméstnanci ndlezi. Obvykle se poskytuje 3 az 5 dni zdravotniho volna za kalendaini rok.
Nevycerpané sick days mize zaméstnavatel pievést do dal$iho roku, proplatit nebo nijak
nekompenzovat. Velmi dulezité je vSak specifikovat k jakému ucelu je mozné sick days

Cerpat, mnohdy se stava, ze zaméstnanci tohoto benefitu zneuzivaji (Epravo.cz, 2018).

DalSim zajimavym benefitem pro zaméstnance byla vano¢ni odména, kterou mizeme
chiapat ze dvou pohledi. Budto jako finan¢ni, nebo odménu v naturdliich. Mize
zamé&stnancim v obdobi Vanoc poskytnout napiiklad prémie, popt. 13. plat nebo kazdému

Z nich sestavit darkovy kos s vyrobky firmy v ur¢ité hodnot¢.

Zbytek zaméstnaneckych benefitli se tykal riznych pfispévka. Jedno z moznych feseni,
které by vyfeSilo napiiklad poskytnuti piispévku na stravovani, kulturni, spolecenské C¢i
sportovni akce je zavedeni jednoho z nabizenych systémti od spole¢nosti Sodexo. Ta nabizi
celou fadu motiva¢nich feSeni od zaméstnaneckych benefitl, darkovych poukazek az po
systém Cafeteria. Pro kazdou firmu dokaze pfipravit program na miru (Sodexo.cz, 2020a).

Jednim z nabizenych produktii je naptiklad tzv. MultiPass CARD, kterd lze vyuzit jak pro
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stravovani, tak i1 pro volnocasové aktivity. VSe je zaloZzeno na flexibilnim zplsobu
poskytovani zaméstnaneckych benefitil, kdy si kazdy ze zaméstnancti mize zvolit jaky benefit
chce vyuzit. Pouzivani karty je velmi jednoduché, funguje v podstaté jako bézna platebni
karta, ke které ma kazdy pracovnik ptidélen sviij vlastni PIN. Zaméstnanci mohou kartou
zaplatit za jidlo, zdbavu, sport, dovolenou ¢i kulturni zazitky. I pro zaméstnavatele ma urcité
vyhody, Setii ¢as a praci a je stejné danové vyhodna jako obycejné poukazky (Sodexo.cz,
2020b). Druhym a velmi ¢asto pouzivanym systémem je tzv. Caffeteria Moje Benefity, ktera
spo¢iva v tom, ze zaméstnavatel poskytne zaméstnanci osobni rozpocet pifevedeny na urcity
pocet bodii, ty pak slouzi jako platidlo pro nakup zvolenych benefiti. Zaméstnanci si mohou
vybrat z vice nez 12 500 partnerti po celé CR. Za velkou vyhodu je zde povaZovan fakt, Ze na
rozdil od vyplaceni Castky v penézich zaméstnanec neodvadi z benefiti pro volny cas dan,
socialni ani zdravotni pojiSténi, proto Castka v benefitech mize byt vyssi aZ o 31 %
(Sodexo.cz, 2020c). Pro spole¢nost Allnature, ktera ma 23 zaméstnanci, by to v konkrétnich
¢islech znamenalo, Ze pti poskytnuti zvazované vyse odmény 500 K¢ a predpokladané hrubé
mzd¢ 28 000 K¢ vynalozila mésiéné na jednoho zaméstnance v benefitech 618 K&, v penézni
odméné 973 K¢&. Na vSechny zaméstnance pak mési¢né vynalozi v benefitech 14 214 K¢
a Vv penézni odmeéne 22 379 K¢. Z toho vyplyva, ze v porovnani se zvySeni mzdy usetii 36 %,

v ¢islech je to az 8 165 K¢ (Sodexo.cz, 2020d).

Druhou oblasti, ve které ma problematika stimulace mezeru, je nedostate¢na motivace ze
strany zaméstnavatele. Casto se stava, ze zaméstnanci, kteii byli vzdy aktivni a zapaleni, vzdy
si védéli se vS§im rady, zaCina opoustét elan. To se d&je zmnoha divodd. Mohou byt
v dlouhodobém stresu a pracovnim natlaku, nedostava se jim ze strany zaméstnavatele
dostate¢né podpory, dokonce se mohou citit nedocenéni, v nékterych piipadech se i mohou
domnivat, 7e maji navic, neZ se jim na stavajici pozici dostava (Aprofes.cz, 2019). Zadny
uceny znebe nespadl. Abychom se stali dobrym manazerem chce to Cas a zkuSenosti.
Spravny $éf, vedouci ¢i manazer by mél byt pro své podfizené kladnym piikladem. Pokud
zaméstnanciim ukazeme tu dobrou cestu, budou néas napodobovat. Dal$im dalezitym pilifem,
jak se stat iispéSnym manazerem je rozhodné vhodné chovani. M¢li bychom se naudit jednat
se zameéstnanci tak, jak chceme, aby se oni chovali k nam, zaroven je ale potieba stanovit
V organizaci pevny fad a poradek, ktery je nutno dodrzovat. Nejvétsi hodnotu v motivaci ma
obycejna pochvala, ktera je pro zaméstnance mnohdy jedna z nejlepSich odmén. Potiebuji
slySet, Ze pracuji dobfe a mit od svého zaméstnavatele zpétnou vazbu. Déle by mél umét

pfiznat si svou chybu a omluvit se za ni, zaméstnanci tim poznaji, Ze na né zaméstnavatel nic
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nehraje a budou mu vice divérovat. AC se to nezda, toto je jen par skutecnosti, které ovliviuji
motivaci zaméstnancli ze strany zaméstnavatele. Spokojeni zaméstnanci jsou klicem

k aspéchu kazdé firmy.
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ZAVER

Jak uz bylo feceno, jednim zpfedpokladi kuspéchu firmy jsou spokojeni
zaméstnanci. Dostatecna motivace ze strany zaméstnavatele, pracovni prostiedi i kolektiv, ve
kterém se budou pracovnici citit dobie, fakt, ze se do prace budou tésit, to vSechno hraje
velkou roli ve vykonnosti zaméstnancti. Mnohdy mezilidské vztahy a vzajemné pochopeni
obou stran neni vibec jednoduché, ale piekonani tohoto problému povede k jednomu

velkému uspéchu firmy.

Jaké poznatky tato bakalatska prace ptinesla? Ze vSeho nejdiive zaradila problematiku
stimulace zaméstnancii do oblasti managementu a tento pojem vysvétlila. Pfes postupné
objasnéni manazerskych funkci zaradila stimulaci do jedné z nich, konkrétné do tzv. vedeni
lidi. Toto vSechno shrnuje kapitola ¢. 1. Druhd polovina teoretické Casti se zamétuje na jiz
zminénou manazerskou funkci trochu podrobnéji. Snazi se objasnit pojmy jako motivace,

motivaéni teorie, motiv, stimulace ¢i stimul. Jedna podkapitola se zde vénovana

I zamé&stnaneckym benefitim.

Tteti kapitola piedstavuje vybranou spole¢nost pro danou analyzu vykonnosti jedné
z ¢asti ekonomicky aktivniho obyvatelstva, konkrétné zaméstnanych osob. Prizkum byl
proveden na zakladé dotaznikového Setfeni, pomoci dotaznikti v papirové podobé. Ty pak
byly rozdany zameéstnancim ve spole¢nosti Allnature, S.r.0. Vyplnéné dotazniky byly

setazeny a data vyhodnocena. Vysledky lze nalézt v kapitole ¢. 4.

Dle nazoru autorky, po celkovém zhodnoceni, doslo k naplnéni cile bakalarské
prace, kterym bylo metodou analyzy definovat systém managementu zaméfeny na
vykonnost ekonomicky aktivniho obyvatelstva ve vztahu k motivaci a stimulaci. Metodou
syntézy, byly shrnuty poznatky a navrZzena mozna opatieni, jelikoz doslo ke zjisténi

nedostatku.

V oblasti stimulace zaméstnancti ma firma dvé velké mezery, a to v poskytovani
zaméstnaneckych benefitl a v dostatecné motivaci ze strany zamé&stnavatele. Jako navrh pro
zménu a vyporadani se s témito nasledky bylo v ramci prvniho nedostatku zminéno zavedeni
tzv. sick days, poskytnuti vano¢ni odmény a Caffeteria systému od spolecnosti Sodexo.
V nedostatecné motivaci ze strany zaméstnavatele bohuzel moc napravnych opatieni zavést
nelze. Snad lze jen doporucit, aby zaméstnavatel zaradil vice slovnich pochval a snazil se

vcitit do role zaméstnanct, coz by mohlo vést k lepSimu pochopeni.
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Ptiloha A Organizacni struktura spolecnosti Allnature, S.r.0.

Jednatel
spoletnosti

= =

L‘ Vedouci ‘ |Permﬂc 16 |

Pracovnik 10

Pracovnik 11

Pracovnik 12

Pracovnik 13

Pracovnik 14

Pracovnik 13

Zdroj: viastni zpracovani

69



Ptiloha B Vzor predkladaného dotazniku

Dotaznik Zpiusob stimulace v nidvaznosti motivaci ve firmé Allnature s.r.o.

Dobry den, jmenuji se Renata Burketova a jsem studentkou 3. roéniku bakalafského studia na
Univerzit¢ v Pardubicich, fakulté Ekonomicko-spravni. Rada bych Vs pozadala o vyplnéni

tohoto dotazniku, ktery je soucdsti mé bakaldfské prace na téma ,,Analyza zpisobu stimulace

v ndvaznosti na motivaci ekonomicky aktivniho obyvatelstva®. Pro praktickou &ast jsem si

zvolila rozbor a analyzu této problematiky ve firmé Allnature s.r.0., kam uZ tfetim rokem

dochazim brigadné. Vade odpovédi a postiehy mi poslouZi jako podklad k mé bakalafské

praci. Dotaznik je zcela anonymni. Spravnou odpoved’ oznadte kiizkem.

Pedem dékuji za Vasi ochotu a &as.

1) Jaké je VaSe pohlavi?

2) Do jaké z uvedenych vékovych skupin spadidte?

D do 25 let
[] 2635t
D 36-45 let
D 46-55 let
D 56 a vice

3) Jak dlouho jste u spolenosti zam&stnin/na?

] dotroku
[ 1-2rky
[] 35t
[ 57

4) Na jaky typ pracovniho Gvazku jste u spoleénosti zaméstndn/na?

plny Gvazek
zkraceny uvazek
dohoda o provedeni price

zivnostensky list

Ooooo
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5) Do které oblasti spada Vade pracovni pozice?

D Gcetnictvi a administrativa
D expedice zboZi a vyroba

D IT oddéleni

[:] obchodni oddleni

6) Ktery ze stimulii je pro Vis nejvice dominantni? (uved’te max. 2 odpovédi)

D vySe medy ¢i platu

D stabilita zaméstnani
D pracovni prostiedi

D zaméstnanecké benefity

D moznost karierniho riistu

7) Jste spokojen/a s:

pracovnim prostiedim

zaméstnaneckymi benefity

vztahy a komunikaci se svymi spolupracovniky

vyai své mzdy

8) Bojite se ztriity svého zaméstnani?

D ano D ne

ano

O0o0n

spide ano

O0O0oo

spi¥e ne ne

O0o0on

9) Motivuji Vis nize uvedené moznosti k lepSimu pracovnimu vykonu?

zaméstnanecké vyhody

pochvaly od nadiizencho

10) Ktery ze zptsobii poskytnuti benefitii preferujete?

ano

1. [
O O

spife ano

D Fixni (zaméstnavatel nabizi vybrané druhy benefitu)

Flexibilni (zaméstnanci si mohou vybrat z balitku benefitd, ty vyhody, které

jim nejvice vyhovuji)
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spiSe ne ne

Ooono
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11) Myslite si, Ze jste ze strany svého nadvizeného dostateéné motivovan/a?

D Ano

DNe

12) Jaké benefity jsou Vim poskytovany?

13) O ktery z navrhovanych zaméstnaneckych benefiti byste méli pFipadné nejvedi
zijem? (uved'te max. 5 odpovédi)

OOOO0000000000o000d

sickdays

13. plat

pisp&vek na stravovani

pfispévek na dopravu

prispévek na kultumi akce

piispévek na dovolenou

piispévek na sportovni akee

5 dni dovolené navic

stravenky

pifspévek na soukromé Zivolni pojisténi
piispévek na penzijni pfipojisténi
pfiplatek k nemocenské

vzdélavaci kurzy a Skoleni

dary k Zivotnim a jinym vyro¢im (svatba, déti, pracovni jubileum)
vanoéni odména

FIME. R R A e S e e S e
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Prostor pro Vaie pFipominky, ndvrhy & ndméty:

Mnoholcrat dékuji za Vasi ochotu a éas.

Zdroj: vlastni zpracovani
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