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ANOTACE
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UvVOD

Dnesni konkurence plna doba sebou ptinasi pro podniky fadu vyzev a tkold. Pro pfijmuti téchto
vyzev a ke splnéni téchto ukoll si spolecnosti nastavuji cile kterych chtéji dosahnout a ziskat
tak konkuren¢ni vyhody, zajistit efektivitu a ptiliv zisku. K naplnéni stanovenych cili podniky
vyuzivaji urcité zdroje a jsou to prave zdroje lidské, které se nejvice podileji na naplnéni téchto
cilt a rozhoduji tak o tom, jestli se spolecnost stane uspesnou ¢i, ne. A proto si v dnesni dobé
¢im dal vétsi mnozstvi firem uvédomuje skutecnost, Ze 1idé jsou jejim nejvétsim bohatstvim
asnazi se tak, co nejvice rozvijet jejich schopnosti a dovednosti. K dosazeni efektivity

a spokojenosti zamé&stnancii pak spolecnosti vyuzivaji riizné motivacni a stimula¢ni nastroje.

Prostiednictvim motiva¢nich nastroji lze jak v osobnim, tak v pracovnim zivoté odkryt
a roznitit lidsky potencidl. Motivace v pracovnim prostiedi lidem praci obohacuje, usmeériuje
jejich prozivani a dava jim smysl a potéSeni v praci pokracovat. Jeji spravna aplikace je
predpokladem nejen pro ziskovost a prestizni vizitku organizace, ale i pro spokojenost vSech
zaméstnancl podniku. Stimulaéni néstroje pak hraji dilezitou roli v udrzeni zaméstnancti ve
spole€nosti a stabilizuji jejich spokojenost. Rozumné a efektivni vyuziti téchto dvou néstroji

ptispivd milovymi kroky k samotnému Gspéchu organizace.

Motivaci je v dneSni dobé vénovana, at’ uz ze strany jedincl, nebo organizaci stale vétsi

pozornost a z vySe uvedenych diivodi ji bude vénovana pozornost i v této praci.

Cilem prace je analyza motivace zaméstnanct ve vybraném podniku, vyhodnoceni vysledkl a

navrzeni zlepSeni situace v dané oblasti.

Pro dosazeni takto formulovaného cile jsou v prvni kapitole vymezeny pojmy z oblasti
motivace. Pozornost je vénovana pohledu na klasickou motivaci. Déle jsou piedstaveny teorie
pracovni motivace a motivacni faktory. Prvni kapitolu uzaviraji néastroje osobniho rozvoje a
motivovani. Cilem druhé kapitoly je vymezeni zékladnich pojml z oblasti fizeni lidskych
zdrojii. Soucasti této kapitoly je cCasteCné nastinéni propojenosti fizeni lidskych zdroji
s pracovni motivaci. Tteti kapitola je po obsahové strance vénovédna piedstaveni vybrané
spolecnosti Flexima s.r.o. Ve ctvrté kapitole je provedena analyza motivace zaméstnancii
vybrané spolecnosti na zaklad¢ dotaznikového Setfeni. Dale jsou vyhodnoceny vysledky

daného Setieni a navrZzeny zmény pro zlepSeni situace v oblasti zaméstnanecké motivace.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA Z OBLASTI MOTIVACE

Uvodni kapitola této prace bude vénovana motivaci. Cilem této kapitoly je objasnit zakladni
pojmy souvisejici s motivaci, definici, zdroje a odliSeni od stimulace. Dale zde bude rozvinuta
teorie pracovni motivace, motivacni faktory a samotny zavér kapitoly bude vénovan nastrojim

osobniho rozvoje a motivovani.

1.1 Definice motivace
Bedrnova (2012) chape motivaci lidské ¢innosti a jeji formy promitnuté v pracovnim jednani
¢loveéka za jednu ze zakladnich osobnostnich substruktur, stejné tak i jako podstatnou soucast

dynamiky osobnosti.

Dle Mikulastika (2015) je motivace vnitini pohnutkou, kterd upravuje a usmériuje lidské
chovani. Motivaci povazuje za silu, kterou je ovlivnéna lidska aktivita, dynamika, pruznost

a prizpisobeni se situacim kterym ¢lovek celi.

Motivace je procesem ciloveé orientovaného chovani. Clovek je motivovan tehdy, ocekava-li za
svou c¢innost a splnéni stanoveného cile odménu, kterd uspokoji jeho potieby. Motivovani
¢lovéka je snahou uvést ¢lovéka do pohybu a nasméfovat ho tak ke splnéni urcitého cile

(Armstrong, 2007).

Plaminek (2015) povaZuje za smysl motivace vytvofeni nenasilného pozitivniho pfistupu k
vykonavané Cinnosti nebo typu chovani. Dodava, Ze motivovat neznamena pouze brat, ale
1 davat. Motivaci oznacuje za proces, pii kterém je nabizeno ¢loveku, od kterého ocekavate

vykon, uspokojeni jeho potieb.

1.2 Zdroje motivace

Bedrnova (2012) za zdroje motivace oznaCuje skutecnosti, kterymi je motivace vytvarena.
Skute¢nosti, kterymi jsou zaloZeny dynamické tendence i zaméfeni aktivity a které vedou
k udrzovani téchto tendenci. Udava, Ze k zakladnim zdrojim motivace patii: 1) potieby, 2)

navyky, 3) z4jmy, 4) hodnoty a hodnotové orientace, 5) idealy.

1) Potfeby — Pottebou Ize chapat subjektivni pocit nedostatku, pocitovan jako neptijemny stav
nap¢ti, jehoz disledkem je chovani vedouci k odstranéni nedostatku. Proces jednani ¢lovéka

vedouci k uspokojeni potteby je zndzornén na obrazku ¢.1.
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Nedostatck ™ 9 poticha M oty WD ¢t M—) Uspokojeni potieby

Obrazek 1: Schématické znazornéni jednani ¢lovéka

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Bedrnové (2012, str. 229)

2) Navyky — Zakladem tohoto motiva¢niho zdroje je fakt, Ze lidska Cinnost je v nékterych
situacich ovlivnéna Casto zautomatizovanymi a opakovanymi prvky chovani. Tyto prvky

chovani oznacujeme jako névyky a lze je povazovat za dulezity usnadnujici zdroj motivace.

3) Zajmy — Zajem lze chépat jako specifickou formu zaméteni clovéka na urcitou Cinnost. Tato
forma zaméteni ¢lovéka aktivizuje v daném sméru a stava se soucasti motivace. Cinnosti, v niz

se zajmy cloveka projevuji se stavaji obohacujicim a rozvijejicim faktorem osobnosti.

4) Hodnoty — Hodnoty jako zdroj motivace Ize chéipat jako skutec¢nosti, které odrazeji to, s ¢im
se Cloveék v pribéhu svého zivota setkava. Situace, které clovek proziva vedou k sestaveni
zebticku hodnot a vytvoreni hodnotového systému. Tento systém hodnot ovliviiuje jednani

1 prozivéni ¢lovéka a je vyznamnym zdrojem motivace pro veSkerou lidskou ¢innost.

5) Ideély — Za ideal l1ze povazovat néco, co je pro ¢loveéka zadouci, néco, co souvisi s nastavenim
jeho cili a jeho snahy kterou vyviji. Idedly se mohou tykat nejriznéjSich skuteCnosti, jak

z Zivota osobniho, tak z pracovniho a jsou cennym zdrojem lidské motivace.

Nakonecny (2020, str. 197) poukazuje na velky nedostatek zaménovani pojmi motivace
a postoje. Za motivaci povazuje chovani, které je urCitym zplisobem usmérnovano k dosazeni
urcitého cile s urcitou intenzitou a trvani v case. KdeZto postoje jako hodnotici vztah pak urcuji,

chovani subjektu vici cilim z hlediska jejich hodnoty a kognice (procesu uvédomeéni).

1.3 Cty¥i motivaéni typy lidi
Dle Plaminka (2015) v praxi existuji Ctyfi typy motivacnich lidi, pro né€z jsou charakteristické

urcité atributy. Jednotlivé typy motivacnich lidi a jejich preferované atributy jsou nasledujici.

Objevovatelé

Jsou lidé dynamického charakteru se zaméfenim na uZzitecnost. V jejich chovani lze spatfit
jistou touhu po nezavislosti a samostatnosti. Objevovatelé neustéale hledaji nové vyzvy a jejich

zalibou je ptekonavani prekazek. Racionalni inteligence je jejich silnou strankou a jsou horkymi
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kandidaty pro vykon kreativni a védecké praci. SpiSe, nezli tymova préace je pro né typicka

individualni ¢innost. Nesnaseji, kdyz je nékdo tidi.
Usmérnovatelé

Jsou kombinaci dynamického atributu se zamétenim na efektivnost. Jejich hlavnim cilem je mit
vliv na ostatni lidi. S timto cilem souvisi i jejich vile lidi vést a koordinovat jejich ¢innost.
Umgéji skvéle prodavat své myslenky. Diky této vlastnosti jsou schopni pfesvédcCit ostatni.
Mezilidské vztahy vnimaji jako boj. Snazi se byt sttedem pozornosti a jejich prirozena vile vést

je predpokladem pro vedeni velkych skupin lidi.

Slad’ovatelé

Jsou zaméteny na stabilitu a efektivitu. Svét slad’'ovatelll se to¢i okolo lidi. Jejich hlavnim
predmétem zajmu jsou lidské vztahy, pocity a spokojenost. Tento typ lidi ma vysokou
emocionalni a socialni inteligenci. Jejich vyvinuta empatie jim slouzi k pochopeni pociti
a emoci druhych. V pracovnim Zivot€ jsou to pravé ti lidé, ktefi hlidaji narozeniny ostatnich

a jsou aktivni pii uspotadavani vecirki, besidek a vSech akei utuzujicich kolektiv organizace.

Zpresinovatelé

Zamétfenim na uZzitecnost a stabilitu. Mezi jejich charakteristické znaky patii spolehlivost a
peclivost. Zptesiiovatelé maji radi analyzu dat a pofadek ve svych vécech. Jsou precizni a na
pracovisti vyzaduji jasna zadani. V komunikaci vystupuji raciondln¢ a ¢asto piisobi dojmem,
ze nemaji zadné emoce. Emoce samoziejmé maji, jen jsou zvykli je skryvat. Jsou loajalni vici

organizaci a respektuji nadfizené, a to bez ohledu na to, zda je miluji nebo nenavidi.

1.4 Stimulace vs. Motivace
Pojmy stimulace a motivace byvaji v manaZérské praxi Casto sjednocovany a jsou
interpretovany volnym zptisobem. Je tedy Zadouci je rozliSit a uvést charakteristické vyhody

a nevyhody, které aplikace téchto dvou pojmil zahrnuje.
Motiv — Motivace

Lze chépat jako jednotlivou vnitini psychickou silu, popud, pohnutku, jez je divodem pro urcité
chovani a jednani ¢lovéka, které dava dotyénému psychologicky smysl ve vykonavané ¢innosti
a individualizuje jeho proZivani. Pojem stimul je v t€sné blizkosti pojmu cil. Kazdy motiv se
snazi dosahnout urcitého psychického stavu nasyceni, dosazeni tohoto stavu je promitnuto

v podobé vnitini spokojenosti a naplnéni z dosazeni cile motivu (Bedrnova, 2012).
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Stimul — Stimulace

Zékladnim rozdilem mezi stimulaci a motivaci je skutecnost, Ze stimulace ptisobi na psychiku
¢loveka zvnéjsSku. Timto pisobenim dochazi ke zménam psychickych procesu, které ovliviuji
motivaci doty¢ného clovéka. Jinymi slovy, ¢lovék védomé ovliviiuje druhé vnéj§imi zasahy,
které upravuji jejich psychické procesy a tim i samotnou motivaci zddoucim smérem

(Bedrnové, 2012).

Plaminek (2015) pojedndva o dvou divodech s nimiz je spojen vznik urcité cinnosti
s pozitivnim vztahem pro jeji vykon. Prvni je pohdanén zvenci vytvorenou hodnotou (finan¢ni
ohodnoceni), druhy je v souvislosti s vnitinim naladénim osoby, od které se ocekava vykon.
Pokud je vykon plnén pod vlivem vnéjSich podnétii hovotime o stimulaci. V piipade vlivu

vnitinich pohnutek se jednd o motivaci.
Vyhody a nevyhody stimulace a motivace

Nespornou vyhodou stimulace je jeji jednoduchost, ktera spocivd v nastaveni adekvatni
finan¢ni Castky, ktera slouzi jako pohonny modul subjektu. Dokud je ¢astka vyplacena, existuje
stimul. Problém vznikd v momenté, kdy se ¢astka negativnim zplisobem zméni, nebo je zcela

odejmuta. Stimulace funguje tedy do doby, nez se stimul negativné zméni, ¢i uplné zanikne.

Vyhoda motivace spociva v tom, ze pokud u subjektu dojde k nalezeni spravnych motivii, neni
zapotiebi posilovat vnéj$i podnéty. Jinak feceno, ¢lov€k vykondva svou praci proto, Ze ho
napliiuje a bavi, nebo ji povazuje za vyznamnou a dalezitou. Pro spravné vyuziti motivace je
tteba védet o motivovaném Elovéku mnoho a také znat samotny proces motivace. Tento aspekt
muzeme oznacit za nevyhodu motivace, a to zkratka proto, Ze neni zcela jednoduché ji spravné

aplikovat (Plaminek, 2015).

1.5 Pracovni motivace
Pracovni motivaci lze chédpat jako motivaci lidského chovéani (jednéni), kterd je propojena
s vykonem pracovni ¢innosti. Vyjadiuje lidsky ptistup k pracovni ¢innosti, tedy ochotu k praci

(Bedrnova, 2012).

Hlavnim ukolem vedoucich je motivace pracovnikli. Pokud je pracovnik spravné motivovan
pracuje usilovnéji, je ochotnéjsi a déla méné chyb. Dosahuje tak lepSich vysledki a je

samostatnéjsi. Plisobi dobfe na zakazniky, i na ¢leny podniku (Urban, 2017).
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Dle Armstronga (2007) teorie motivace zkouma proces motivovani, proces utvareni motivaci.
Déva odpovédi na otazky chovani a vyvijeni tsili ¢loveka pii pracovni €innosti. Definuje to, co
spolecnost miize udélat pro podporu svych zaméstnancii, aby uplatnili své schopnosti

a dovednosti, které piispéji k plnéni cilii organizace a k uspokojeni vlastnich potieb.
Motivacni teorie rozeznava hned nékolik pfistupli, mezi ty nejvlivnéjsi patii:

e Teorie instrumentality;
e Teorie zamérené na obsah;

e Teorie zaméiené na proces.

1.5.1 Teorie instrumentality

Zakladem teorie instrumentality je tzv. politika cukru a bi¢e neboli systém odmén a tresti, ktery
slouzi jako prostiedek pro ovlivnéni chovani nebo kondni ¢lovéka zddoucim zptisobem. Teorie
se poprvé objevila v druhé poloviné€ 19.stoleti a hlavni myslenkou je ptedpoklad, Ze pokud bude
systém odmén a trestll pfimo provazan s pracovnim vykonem, povede to k motivaci ¢lovéka,

odmeéna je tedy zavisla na skutecném vykonu. (Armstrong, 2007)

1.5.2 Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Jedna se o teorie zamé&fujici se na obsah motivace. Podstatou téchto teorii je presvédceni, ze
obsah motivace je tvofen potfebami. Neuspokojena potieba zplsobuje nerovnovahu a napéti.
Resenim je nalezeni spravného cile a zptisobu chovani, ktery povede k uspokojeni potieby.

Autofi téchto teorii byli Maslow a Herzberg. (Armstrong, 2007)
Hierarchické tfidéni poti‘eb

Autorem nejcastéji pouzivaného modelu pracovni motivace je americky psycholog Abraham
Maslow. Hlavni mySlenka této teorie spociva v predpokladu, ze potieby, které jsou praci
uspokojovany maji hierarchickou povahu a k jejich uspokojovani dochazi postupné. Na potieby
,hierarchicky vyss§i je bran zfetel v moment€ kdy dojde k uspokojeni potieb ,,nizsich* (Urban,

2017).
Maslowova pyramida potieb je zalozena z péti skupin motivacnich faktort:

Potieby fyziologické — primarni potfeby, bez nichz neni mozné ptezit, k jejich uspokojeni slouzi

napf. mzda za odvedenou praci.

Potieby jistoty — zdravi a bezpeci, jejich uspokojovani je ovlivnéno pracovnim prosttedim

a pracovnimi podminkami.
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Potieby socialni — pratelské vztahy na pracovisti, potifeba spolecenského piijeti, k uspokojeni
socialni potieby dochazi v momenté, kdy ¢lovék na pracovisti vnima ptatelskou a piijemnou

atmosféru, dochazi k upeviiovani socialnich kontaktu.

Potieby uznani — uspokojenim téchto potieb dochézi ke zvyseni sebevédomi, patii sem napf.

prestiz, sebeticta, uspéch, dostani respektu a pozornosti ostatnich.

Potieby seberealizace — potieba rozvijet se, byt kreativni, fesit problémy, uplatiiovat své

schopnosti a ziskavat nové zkusenosti.

Uspokojena potfeba piestava motivovat. To vSak neplati v pfipadé posledni potieby
seberealizace, ta nemlze byt nikdy zcela naplnéna, naopak v procesu uspokojovani mize
nabyvat na sile (Urban, 2017). Jednotlivé irovné Maslowovy pyramidy potfeb znazornuje

obrazek ¢. 2.

potieby

seberealizace
a osobniho

roZvoje

/ potireby uznani a ucty \
/ potireby sounalezitostia lasky \
/ potireby bezpeci \
/ potireby fyziologické \

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Mikulastika (2015, str. 129)
Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Je tzv. modelem satisfaktor (motivacnich faktort, motivatorti) a dissatisfaktort (udrzovacich,
hygienickych faktorit), ktery v roce 1957 vypracoval americky psycholog Frederick Herzberg
a kol. Zékladem prace bylo zkouméni spokojenosti, ¢i nespokojenosti s praci u ucetnich
a technikii. Vystupem vyzkumu byly odpovédi dotazovanych, v jakych obdobich se v praci

citily spokojené, nebo nespokojené. Vysledkem bylo zjisténi, Ze tzv. ,,dobré obdobi* bylo pro
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pracovniky po obsahové strance spojené s povysSenim, uznanim, autonomii, odpovédnosti
a praci samotnou. Zatimco ,,Spatné obdobi* bylo charakterizovano jako obdobi kdy byly feSeny
souvislosti a okolnosti s praci, jako jsou podnikova politika a sprava, kontrola a vedeni, plat
a pracovni podminky. Faktory ovliviiujici skupinu z dobrého obdobi Ize nazvat satisfaktory
(motivatory), motivujici subjekty k lepSim pracovnim vykonim. Druhou skupinou jsou
dissatisfaktory, které maji slabsi vliv na pozitivni postoj k praci, nicmén¢ slouzi jako prevence

nespokojenosti se zaméstnanim (Armstrong, 2007).

Jednotlivé faktory mohou z jedné skupiny ¢astecné zasahovat do skupiny druhé. Plat, ktery patii
do hygienickych faktorl, zasahuje i Castecné do skupiny motivatora (Mikulastik, 2015).

V tabulce €. 1 jsou zndzornény jednotlivé faktory Herzbergova dvoufaktorového modelu.

Tabulka 1: Herzbergova dvoufaktorova teorie

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pritomnost Piitomnost Neutralni stav
Uspéch (dosazeni cile) Podnikova politika a (Zadna
Usnani spréva nespokojenost)
Prace sama Dozor (odborny dozor)
Odpovédnost Vztahy s nadiizenym
(pravomoci) Vztahy s kolegy
PovySeni Vztahy s podfizenymi
MozZnost osobniho ristu Mzda/plat

Pracovni podminky
Jistota prace

Osobni zivot Spokojenost

Neutralni stav

(#4dna

nespokojenost) Nepritomnost Nepritomnost

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubka (2015, str. 60)

1.5.3 Teorie zamérené na proces
Jedna se o skupinu teorii, které zkoumaji zptisoby vnimani pracovniho prosttedi ¢clovékem. Jsou

oznacovany téz jako kognitivni (pozndvaci) teorie. V praxi se skupina téchto teorii miize jevit

24

pracovniki. (Armstrong, 2007)
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Teorie expektance

Tato teorie vychazi z kognitivnich teorii. Autorem teorie je V.H. Vroom (1964). Expekta¢ni
teorie je charakteristickd pro pfitomnost dvou zékladnich pojmi: expektance a valence.
Samotna pracovni ¢innost je v teorii chdpana jako cesta pro ¢lovéka, kterou bude dosazena

hodnota pro n¢ho vyznaéna.

Formalnim vyjadfenim teorie expektance dle Bedrnové (2012) je:
M =f(V-E);

kde:

M — Groven motivace;

V — wvalence, subjektivni hodnota vysledku jednani, ocekavané uspokojeni, k némuz

motivované pracovni jedndni povede;

E — expektance, o¢ekavani, subjektivni pravdépodobnost, ze pracovni jednani povede skute¢né

k ofekavanému vysledku.
Teorie spravedlnosti (rovnovahy)

Definice této teorie vychazi z lidské nutnosti se srovnavat. Jako piiklad 1ze uvést pracovnika,
ktery srovnava jednotlivé slozky prace s kolegou na podobné pozici. Do prvni sloZzky lze
zahrnout naro¢nost prace, odpovédnost za vykonavanou praci, uzité schopnosti a dovednosti.
Druha slozka se pak sklada z komparace penéz, uznani za odvedenou praci, ptizné nadfizenych,
kvality pracovniho prostfedi atd. Pokud je z pohledu pracovnika nalezen nesoulad
(nerovnovéaha) mezi jednotlivymi sloZzkami, je motivovéan tuto nerovnovahu odstranit. Mezi

predni ptedstavitele této teorie patfil J.S. Adams. (Bedrnova, 2012)
Teorie cile

Latham a Locke (1979) jsou autofi teorie cile a jeji podstata tkvi ve spravném nastaveni
dosazitelnych cili, které zvysuji efektivnost motivace (Armstrong, 2007). Hlavni mySlenka
zvySuji jejich usili pfi jejich plnéni. Tyto cile pfedstavuji pro zaméstnance vyzvu a jejich
dosaZeni vnimaji jako odménu. Pracovni motivace zaméstnancti miZze byt zvySena nastavenim

spravnych cild, které budou dosazitelné, ale narocné. Splnéni tohoto cile pro zaméstnance miize
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znamenat priliv pocitl hrdosti a sebediivéry, tyto pocity vedou ke spokojenosti a motivuji

k plnéni dalsich ukolt (Urban, 2017).
Whitmore (2017, str. 105) uvadi, ze kone¢né cile by méli byt SMART:

e Specific (Konkrétni);

e Measurable (M¢fitelné);
o Agreed (Prijatelné);

e Realistic (Realné);

e Timeframed (Casové vymezené).
dale PURE:

e Positively stated (Optimistické);
e Understood (Srozumitelné);
e Relevant (Relevantni);

e Ethical (Moralni).

a také CLEAR:

e Challenging (Naroc¢né);
e Legal (Legélni);
e Enviromentally sound (Ekologicky znici);
e Appropriate (NaleZité);
e Recorded (Zaznamenatelné).
Nakonec¢ny (2005) zminuje star§i, nicméné podnétnou teorii R. Likerta (1965). Teorie

poukazuje na vztah motivace a personalniho fizeni. Za zakladni motivujici Cinitele, které lze

pouzit k posileni motivil Ize pokladat:

motivy ekonomicke;

e motivy spojené s egem (snaha po vlastnim vyvoji, dosahovani hodnot, ziskéni pozice,
uznéni);

e motivy bezpeci;

e zajimavost, tvofivost a touha po novych zkuSenostech.

Vzhledem k tomu, ze teorie zasahuje 1 do oblasti persondlniho fizeni bude dalsi ¢ast Likertovy

teorie predstavena v rdmci druhé kapitoly této prace.
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1.6 Motivacni faktory

Naplni této kapitoly bude identifikace jednotlivych motivacnich faktorti a zptsobu jejich
pusobeni. V praxi existuje celé fada téchto faktort a na nékteré z nich jsme narazily v kapitole
motivacnich teorii. Pfikladem byla nejzndmé&;jsi teorie pracovni motivace hierarchického tridéni
potieb od A. Maslowa a Herzbergova dvoufaktorova teorie. V prvni ¢asti kapitoly zde budou
uvedeny vnitini a vnéj$i motivacni faktory. V Casti druhé se podivame na rozdéleni hmotné a

nehmotné motivace a na jeji principy a postupy se kterymi se uplatiuje v praxi.

Efektivni motivace pracovnikli zaCina pochopenim motivacnich faktort. Ty motivaci bud’

podporuji, nebo ji stoji v cesté. (Urban, 2017)

Vnitini faktory motivace

Jistou navaznost u vnitfnich motivacnich faktorti lze spatfit se Ctvrtym a patym stupném
Maslowovy hierarchie. Za dilezité faktory povazujeme Ctyfi nasledujici: samostatnost, nové
schopnosti, viditelné vysledky a spolecensky vyznam, ¢i smysl. Samostatnost pti vykonu prace
motivuje proto, ze vychazi ze zékladni lidské potieby fidit. V praxi se jevi jako ucinné postupné
delegovani pravomoci, tedy davat pracovnikovi postupné rozhodovaci prava v jednotlivych
krocich pracovniho procesu. Samoziejmosti by méla byt zpétna vazba, kterou bude zjisténo,
zdali je nutné zasahovat méné, ¢i vice do prace podfizené¢ho. DalSim dilezitym vnitfnim
motivacnim faktorem je moznost rozvijet si své schopnosti, stejné¢ jako v piipad¢ prvniho
faktoru vychazi tato motivace ze zakladnich lidskych potieb. Faktor plisobi v momenté, kdy si
¢innosti, kterou vykonavame posilujeme sebevédomi. V praxi je dllezité zvolit spravnou
obtiznost ukolil, tak aby bylo dosazeno postupné a trvalé rozvijeni si schopnosti. Tieti
z vnitinich motivacnich faktori je opét spojen se zvySenim sebevédomi a sebedlivéry a jsou tim
viditelné vysledky prace. Poslednim z hlavnich vnitfnich motiva¢nich faktori je potieba
vykonavat préaci, ktera ma SirSi spolecensky smysl a vyznam. Smysl vykonavané prace
zaméstnancem, ktery motivuje, mizZe byt charakterizovan jako pifinos pro zdkazniky, c¢i
spolecnost samotnou. V piipad€, Ze vyznam prace neni pracovnikovi zndm, je ukolem
vedouciho mu $irsi vyznam jeho prace objasnit. Timto zplisobem dojde ke zvySeni motivace.

(Urban, 2017)

Vnéjsi faktory motivace
V ptipad¢ vnéjsich faktort, které ovlivituji motivaci se jedna o hodnoty, které svym vykonem

za odvedenou praci zaméstnanci ziskaji. Do této slozky hodnot tak patii napt. finanéni odmény
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(mzda, bonus, prémie), zvySeni nadéje na povyseni vcetné vyssi mzdy v budoucnu, pochvala,

uznani a prestiz. (Urban, 2017)

1.6.1 Hmotna motivace

Dominantni slozku hmotné motivace tvofi penize, jako vSeobecné pfijimany prostfedek smény,
slouzici pro uspokojeni potieb. I kdyz je penézni slozka hmotné motivace diilezita, je tieba si
uvédomit, ze motivace klesa s rostoucim uspokojenim potieb. Opakované zvySovani piijmi,

proto nemusi vést k udrzeni motivace. (Urban, 2017)
Postupy hmotné motivace

Dle Mikulastika (2015) jsou efektivni postupy hmotné motivace nasledujici:

e Stimulujici mzda.

e Prémie a odmény za splnéni pracovnich cilii (snaha o diferenciaci jednotlivych
pracovnich pozic / odvedené¢ho vykonu), jinymi slovy prémie a odmény by méli
odpovidat rozdilu ve vykonavané préci.

¢ Podily na zisku, zaméstnanecké akcie (pouze tam, kde jsou vyhovujici podminky).

e Uspé&snost ve vlastni praci, novost prace.

e Spokojenost s vykondvanou ¢innosti.

e Uhrada nakladii na zvy$ovani kvalifikace, stravovani, pracovnich odévi.

e Prispévek na rekreaci a odchod do dichodu.

e Dary k Zivotnimu jubileu.

1.6.2 Nehmotna motivace

Do slozky nehmotné motivace spadaji faktory vnitini 1 vnéj$i motivace. Ptikladem je pochvala,
uznani, moznost zisku zkusenosti a samostatnost pii praci. Dulezitost téchto faktord nehmotné
motivace spociva v tom, Ze umoziuje pracovnikiim uspokojit potieby, které penézi uspokojit
nelze. I pfes vyznamnost jednotlivych motivac¢nich faktorti na podporu motivace v podniku,

byva nehmotnd motivace manazéry a organizacemi ¢asto podceniovana (Urban, 2017).
Postupy nehmotné motivace
Mikulastik (2015) uvadi nasledujici postupy pii nehmotné motivaci:

e Informovanost pracovnikli o jednotlivych procesech a diisledcich v jejich pracovni
¢innosti (co de€laji, pro¢ to délaji, kdo ocekava jejich vysledky prace, jak moc na tom

zalezi), v jaké mife maji prostor pro uplatnéni vlastni iniciativy, jakym zplisobem jejich
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préace zapada do spolecného cile firmy, stejné tak dilezité je to, aby n¢které informace
negativniho charakteru byly pfed zaméstnanci spiSe zatajeny, mohly by pulsobit
demotivacné, k témto druhiim informaci patii napt. (negativni postoj manazéra vici
vys$Simu nadiizenému nebo k samotné organizaci, pochybnosti o smysluplnosti a
splnitelnosti tikoli.

Kontrola srozumitelnosti zadavanych ukola (je dilezité, aby pracovnici vzdy rozuméli
tomu, co po nich vedouci pracovnik vyzaduje).

Pomoc pfi prekondvani piekazek vedoucich ke splnéni stanoveného tkolu.

Zpétnd vazba o kladnych nebo zapornych vysledcich plnéni zadanych ukoli, (dale by
pracovnici méli byt informovani o tom, jakym zplsobem se da predejit nezdaru pii
plnéni tkold, co vede k tomu, Ze zadané tkoly nezvladaji a jak to napravit).

Pracovnici by mély byt soucasti tymu a méli by mit moZznost diskutovat o alternativach,
které ptichazeji v uvahu, taktéz by méli mit moznost obhajovat sviij pristup.

Dulezita je podpora a posilovani v ndrocnych situacich, podpora jak od
spolupracovnikd, tak i od svého nadfizeného.

Ocenovat vysledky prace, pokud mozno bez odkladu.

Manazer by mél se svymi spolupracovniky komunikovat, spolupracovat s nimi pfi
feSeni problémovych situaci a zaroveil by mél naslouchat stiznostem.

Delegovani odpovédnosti (manaZer by mél své spolupracovniky povéfovat pfimeéfenou
odpovédnosti, pravomocemi a rozhodovanim, tak aby se pracovnici stali sami sobé
manazery a mohli si sami vytyCovat cile.

Dtivéra mezi manazerem a spolupracovniky.

Spravné nastaveni kol (méli by byt pfimé&fené moznostem Cloveka, tedy ani malo
naro¢né a ani nesplnitelné).

Udrzovat dlouhodobou motivaci v podobé¢ vzdaleného cile (zdliraznovat, Ze kratkodobé
cile jsou jednotlivé kroky pro dosaZeni cilii dlouhodobych).

Odbornéd skoleni, zvySovani kvalifikace a moZnost celoZivotniho vzdélavani pro
pracovniky organizace.

Bezkonfliktni komunikace.

Dobré pracovni podminky, zdravé prostiedi.

Vysoka firemni kultura, dobréa povést firmy, dobra lokalita.

Kulturni a stravovaci podminky.

Bezpecnost prace a hygienické podminky.

23



e Kulturni, socidlni a sportovni akce firmy.

e Péce o nove piijaté zamestnance.

Komunikace

Efektivni komunikace je zékladnim stavebnim kamenem uspéchu jak v bézném, tak
v pracovnim zivoté. Jiz od pradavna je komunikace soucasti naSich kazdodennich zivotl a
zmnoha prospéSnych véci, které komunikace zahrnuje, vyCniva pravé jeji dulezitost
v udrzovani mezilidskych vztahti. V pracovnim zivoté pak Sikovné nastavené komunikacni
prvky vedoucich pracovnikli mohou vést k vys$Si motivovanosti zaméstnancii a stejné tak hrat
kli¢ovou roli v nastaveni ptiznivého prostiedi, jez podporuje pratelské vztahy na pracovisti. Pro

manazery pii komunikaci s pracovniky mlize byt zdsadni volba strategie vedeni rozhovoru.

Obecné komunikacéni a presvédCovaci strategie uvadi napi. Bélohlavek (2016a) a jejich obsah

1ze interpretovat nasledovné.
Taktika harmonie v komunikaci

Cilem této strategie je dosaZeni pocitu souznéni mezi komunika¢nimi partnery. Souznéni miize
byt dosazeno tak, ze jedna strana komunikace pfizpisobi sviij komunikacni styl ke stylu
komunikace strany druhé. V piipad€ vedeni rozhovoru s osobou, ktera méa pomalejsi styl feci
je vhodné mluvit pomaleji. Naopak u ¢lovéka, ktery vede rozhovor rychle je na misté zrychlit.
Pokud je veden rozhovor s racionalné orientovanym jedince, je tfeba se drZet faktl a logickych
argumentd, kdezto ¢lovek, ktery je emocné zaloZeny si potrpi piedevsim na respektovani svych

citl.
Taktika prevzeti zptisobu argumentace

Tato taktika je jistym zplsobem podobna vySe zminéné harmonii v komunikaci. Jejim
zakladem je pfijeti zplisobu uvazovani komunikac¢niho partnera. To 1ze provést pievedenim
naSeho pozadavku do vztahu jez je v souladu s mys$lenim druhé komunikaéni strany. Pfikladem
muze byt pfesvédCeni byrokrata, ktery bude ochoten akceptovat zménu, pokud bude v souladu
s pravnim pifedpisem. Pratelsky typ clovéka bude ochotnéj$i v momenté, kdy nabude
presvédceni, Ze dand zména bude piinosna i pro ostatni. Aktivniho a energického ¢lovéka bude
snadngjsi presvédcit zdiraznénim ekonomické efektivnosti a prakti¢nosti, jeZ zmény piinesou.
U agresivnich jedinct je pak namisté se neustale dotazovat na zptesnéni jejich kritiky. Neustale
dotazovani je nuti pfemyslet a potlacovat hnév. Tedy Sikovné nastavenymi otazkami se tak lze

dostat k zadouci formé diskuse.
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Taktika protiargumentu

Pro tuto taktiku je charakteristick¢ disledné oponovani nazoru komunika¢niho partnera tak
dlouho, dokud nebude dosazeno pfijeti naseho nazoru. U lidi s flegmatickou povahou je na
misté zdlraznovat nebezpeci, které¢ plyne z neptikladani vyznamu jejich prohfeskti. Naopak
u ¢loveka, ktery mé snizenou sebedlivéru uspéjeme Castym chvalenim doty¢ného za zasluhy a

piinosy pro organizaci.
Taktika natlaku

V tomto ptipad¢€ jde o pouziti agresivni strategie, kterd miize vést az k vydirani a pouziva se
v momente, kdy selzou vSechny ostatni prostiedky. Aplikace této taktiky je na misté napft.
v moment¢, kdy dodavatel materidlu neustale zvysuje svou cenu. Vhodnou reakci je sdéleni
nakupciho o varianté ptechodu k jinému dodavateli. Nadiizenému, ktery neustale klade nové
pozadavky, miize pracovnik sdélit, ze mu bylo nabidnuto atraktivnéjsi zaméstnani. Pouziti této

strategie sebou nese prakticky vzdy jisté riziko a jeji aplikaci je vzdy tieba dikladné promyslet.
Taktika obchodovani

Jejim zdkladem je vzajemna vymeéna. Obecnym ptikladem z praxe mtize byt pomoc kolegovy
v obtizné situaci nebo rada pii feSeni ur¢itého problému. V budoucnu pak lze ocekévat

1 vypomoc kolegy, jako oplaceni pfedchozi situace.

1.6.3 Odmény

Uspésna motivace zaméstnancti zahrnuje dva podstatné piedpoklady. Prvni z nich je tvofen
spravnym porozumeénim a zvolenim motivacénich faktort, které jsou v souladu s podminkami a
moznostmi spolecnosti a zaroven splituji potfeby zaméstnanct. Druhy ptedpoklad tvoii spravné
vyuzivani téchto faktorti, tedy takové, které podporuje motivaci zaméstnancli a zajmy

spolecnosti ve spravném sméru (Urban, 2017).

,UCelem odménovani zaméstnanci je spravedlivé ocenit skute¢ny vykon zaméstnanci a
efektivné stimulovat zaméstnance k vykondvani sjednané prace a dosahovani pozadovaného

vykonu.* (Siky¥, 2012, str. 124)

Cilem odmény za vykon ¢innosti je uspokojeni potfeb zaméstnance. Za odménu Ize povazovat
cokoliv co se pro zaméstnance stava ptijemné a motivujici pro vykon ¢innosti. Nemusi to tedy
byt pouze penize, které potieby uspokojuji nejcasteji, ale i nehmotné faktory pusobici jiz

v pracovnim procesu (Urban, 2017).
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Jak jiz bylo uvedeno v kapitole Motivacnich faktort, nékteré potieby se daji uspokojit jiz
v prubehu pracovni ¢innosti. Uspokojeni téchto potieb vychazi z vnitinich motiva¢nich faktori

a jsou jimi viditelné vysledky prace, zvysujici se schopnosti, samostatnost a smysluplnost prace.

V ptipadé finan¢nich odmén, které ptisobi az po odvedeni prace jde o vnéjs$i motivacni faktory.
K dosazeni efektivnosti téchto faktorti motivace a vys§imu pracovnimu usili zaméstnanct je
zadouci, aby druh téchto odmén nebyl automaticky. Jejich poskytovani by meélo byt spojeno se
skutecnymi vysledky v odvedené praci. Odmeéna, kterou zaméstnanec obdrzi bez vynalozeného
usili postrada motivacni charakter a vykonnostni motivaci nezvySuje. Je vSak dulezitd pro
pracovni stabilitu a omezeni nespokojenosti (Urban, 2017). Osm zasad u¢inného odménovani

dle Bélohlavka (2008):

¢ vykonnost je motivovana zejména pohyblivou slozkou mzdy;
e stejné nastavené hranice odmén motivaci snizuji;

e pevnd slozka mzdy stabilizuje zaméstnance;

e zainteresovanost pracovnikl na vysledcich celku;

e jednodussi systém piindsi siln€j$i motivaci,

e vcasné odmény motivaci posiluji;

seznamit pracovnika s vysi odmeény;

e adekvatni odmény k zasluze.

Hospodarova (2008) uvadi motivaéni zasady. Poukazuje na duilezitost motivace samotnych
manazeri. V zasadé jde o situaci, kdy manaZer motivuje svij tym, toho muze efektivné
dosdhnout jen tehdy, kdyZ je on sdm motivovan, nebo inspirovan pro vykon své ¢innosti a stejné
tak musi byt dobrym ptikladem pro ostatni. Za dileZitou zasadu déale povazuje dostupnost
informaci o svych podfizenych, respektive informace o tom, co ostatni motivuje. Déle pak
volbu spravného vybéru zaméstnanct, jinymi slovy pfijmout lidi do svého tymu, ktefi uz jsou
motivovani. Neustéle je informovat, komunikovat s nimi a poskytovat jim zpétnou vazbu. Jako
dal$i nesmirn¢ dilezZitou zasadou uvadi spravedlnost, tedy snahu zachéazet s lidmi jako s

osobnosti a v neposledni fad¢ spravedlivé hodnotit a odméiovat.

1.6.4 Sankce

V piipadé odmény za odvedenou préaci se jedna o nastroj pozitivni motivace. Opacnym
pfipadem je motivace negativni, kam pravé fadime sankce. V momentég, kdy zaméstnanec svou
préaci vykonava Spatné nebo ji nevykonava vcas, je na mist¢ udéleni sankce. Ta by vSak neméla

byt udélena v ptipad¢, Ze zaméstnanec svilj vykon nemtize ovlivnit, protoze mu chybi potiebné
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dovednosti, nebo nevi jakym zptisobem by mohl sviij vykon zlepsit. Sankce by méla byt udélena
v ptipad¢ zdmérného snizeni vykonu zaméstnancem. Formou sankce miize byt cokoli, co je pro
zaméstnance n¢jakym zpusobem nepiijemné a stejné jako u pozitivni motivace mohou byt
sankce hmotné a nehmotné. Nehmotnou sankci je kritika, které je pro vétSinu lidi neptijemna
(Urban, 2017). Kritika je nastrojem negativni motivace a cilem jejiho uvedeni je zamezit nebo
upravit nezaddouci aktivitu zaméstnance. Kritika by méla byt formou adresnd a konkrétni,
zaméfena na vysledek prace, nikoliv na osobu pracovnika. Zdiraznéni kritiky muize byt
doprovazeno urcitymi stupni postihu. Napt. pokarani, snizeni prémii, ptidéleni horsi prace,
pfefazenim na jiné pracovisté, vytykacim dopisem, nebo udé€lenim absence (Bé&lohlavek,

2016b).

1.7 Nastroje osobniho rozvoje a motivovani

V moment¢, kdy podiizeni maji negativni efekt na fizeni vedouciho nebo negativné ovliviuji
uroven mezilidskych vztahtl, je na Case se zabyvat moznostmi osobniho rozvoje. Moznostmi,
které povedou ke zlepSeni situace a ovlivni tak samotnou praci a chovani podiizenych
v pozitivnim sméru. MozZnosti a intervence, které mohou byt v praxi pouzity pro osobni rozvoj

podiizenych uvadi Bélohlavek (2016a) a jsou jimi:

e vzdé¢lavani a trénink;

e koucovani.;

e stinovani;

e delegovani;

e tymova prace;

e zména pracovni naplnég;

e piemisténi.
Vzdélavani a trénink
Jde o prvotni feSeni problému. Nabizené varianty rozvoje mohou byt z oblasti informacnich
technologii, jazykovych znalosti, odbornych dovednosti nebo mékkych dovednosti

(komunikace, fizeni Casu, motivace). Kvalita kurzu, piijeti a odhodlani castnika nabyté

poznatky prevést do praxe, jsou klicové faktory pro vysledny efekt, ktery kurz ptfinese.
Koucovani

Je z hlediska efektivnosti vybornou volbou rozvojové intervence. Vybornou volbou z hlediska

toho, Ze zahrnuje intenzivni préaci jednotlivce s osobnim trenérem, kterym mulzZe byt
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profesiondlni konzultant, povéteny pracovnik nebo nadtizeny. Vyhodou koucovani je zaméteni
se na konkrétni problém z jednotlivych oblasti, zatimco u tréninku se jednalo o obecnéjsi

problémy. Nevyhodou koucovéni je Casova a finan¢ni naro¢nost.
Stinovani

Je technika, ktera se uziva zpravidla u pracovnikti s mensim poctem zkuSenosti a probiha tak,
7e pracovnik sleduje kazdou aktivitu svého ,,vzoru®. Ugastni se tak porad, obchodnich jednéni
a podili se na ptipraveé projektl. Na zavéru dané aktivity je vzdy postup feseni jednotlivych

situaci popsan a odtivodnén vedoucim stinujici osoby.
Delegovani

Je procesem pienaSeni konkrétni prace na podiizené. Delegujici osobou je nadfizeny, ten se tak
zbavuje nékteré prace a uvoliiuje si misto pro plnéni dilezitéjsich ukoli. Delegovanim se testuji
schopnosti pracovnika zvladat obtiznéjsi tikoly a také jeho snasenlivost odpoveédnéjsi prace.
Vhodnymi ¢innostmi pro delegovani jsou ty, které rozviji aktudlni schopnosti podiizeného.
Delegovani miize mit formu rozsifovani prace, kde si pracovnik osvojuje nové, ale obtiznostné
stejné ukoly, nebo obohacovani prace, jeZ s sebou pifindsi novy druh prace s vyssi mirou

zodpovédnosti a samostatnosti.
Tymova prace

Pomaha c¢lenim tymu porozumét komplexnim souvislostem a respektovat uhly pohledu
ostatnich lidi z odliSnych oddéleni. V praxi se pak diky tymové praci napt. specialista ndkupu

nauci chapat lidi oddéleni kvality nebo vyvoje.
Zména pracovni naplné

Mize byt uskute¢néna v souvislosti s organizaénimi zménami, nebo z divodu piidéleni
vhodnéjSiho pracovniho mista. V druhém ptipad¢€ pak jde o situaci, kdy se ¢love€k pracujici na
dané pozici jevi pro své schopnosti jako vhodny kandidat na pozici jinou. Cast prace z ptivodni
pozice muze byt pak ptevedena na jiného kolegu.

Premisténi

Na jiné pracovni misto miize znamenat povyseni na obtiznéj$i pracovni pozici, pfemisténi do
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jiného tutvaru pfi stejné Grovni obtiZnosti, nebo pfesunuti zaméstnance do niz§iho postaveni.
Diivodem pro premisténi mize byt zvySeni osobni motivace pracovnika, nebo rozsifeni jeho

schopnosti a praktickych poznatk, jez jsou pfedpokladem pro uspésné plnéni urcité cinnosti.
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2 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU Z OBLASTI RiZENi
LIDSKYCH ZDROJU

Druha kapitola této prace bude vénovana zakladnim pojmim z oblasti lidskych zdroji. Cilem
kapitoly je predstavit zakladni koncepce fungovéni fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti a

nastinit dtilezitou propojenost fizeni lidskych zdroj se zaméstnaneckou motivaci.

2.1 Definice Fizeni lidskych zdroju
Pojmem fizeni lidskych zdroji si lze pfedstavit nejnovéjsi koncepci personalni prace, jejiz

formovani zapocalo v pritbéhu 50. a 60. let. Tato koncepce personalni prace doklada vyznam

vvvvvv

vvvvvv

ulohou manazert (Koubek, 2015).

Rizeni lidskych zdrojii Ize definovat jako strategicky a logicky piistup k fizeni lidi v organizaci,
ktefi jsou jejim nejcennéjSim zdrojem prispivajicim k dosahovéni stanovenych cili (Armstrong,

2007).

2.2 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Nejobecnéjsim ukolem fizeni lidskych zdrojt je zajisténi neustalého vykonu organizace. Splnit
tento kol je mozné pouze zlepSovanim vSech zdroji, kterymi organizace disponuje. Zdroje
jsou materialni, finanéni, informaéni a lidské. Rizeni lidskych zdroji je zaméfeno
bezprostiedné na rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroji. Pti€emz lidské zdroje
rozhoduji o vyuziti materidlnich a finan¢nich zdroji, fizeni lidskych zdrojii rozhoduje

o zlepSovani ostatnich zdrojii podniku.
Hlavni tkoly Fizeni lidskych zdroji dle Koubka (2015):

e Usilovat o zafazeni spravného clovéka na sprdvnou pozici a usilovat o jeho
pfipravenosti piizpiisobit se zménam pozadavkil dané pracovni pozice.

e Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci.

e Formovani tymt, efektivniho stylu vedeni a zdravych mezilidskych vztahli v organizaci.

e Personalni a socialni rozvoj pracovnikli organizace.

e Dodrzovani vSech zédkoni v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a vytvareni

dobré zaméstnavatelské povésti organizace.
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2.3 Vytvareni pracovnich mist
Vytvafeni pracovnich mist je procesem definovani konkrétnich pracovnich ukold pro
jednotlivce nebo skupinu a seskupeni do zakladnich prvki organizacni struktury. Podminkou

je zabezpeceni efektivniho uspokojovani potfeb organizace a pracovnikil zafazenych na

konkrétni misto (Koubek, 2015).
Dle Koubka (2015) pti vytvareni pracovnich mist je nezbytné zajistit, aby:

e Pracovni ukoly efektivné piispivali k dosazeni,

e pfinasely spokojenost pracovnikiim a motivovaly je,

e nem¢ély negativni dopad na fyzické a duSevni zdravi pracovnik,
e byly v souladu s kvalifikaci a dal$imi schopnostmi pracovniki,

e byly v souladu se zdkony a dalSimi predpisy.

Vytvateni pracovnich ukoli jednotlivcl nebo skupin, ovliviiuje produktivitu prace a naklady,
stejné tak jako urcitou mérou uspokojuje zaméstnanecké potieby. Dulezitost spravné zadanych
ukolt se projevuje v motivaci zaméstnance. Umoziiuje-1i zadany kol se soustavné ucit a
rozvijet si své schopnosti, plisobi motiva¢né a pozitivné. Naopak velmi jednoduchy ukol, ve
kterém Clovek neuplatiiuje své znalosti a dovednosti, vede ke ztraté kvalifikace a postupné se

projevi v pasivité a demotivaci.
Dle Dvorakové (2012) jsou zasady pozadavki na pracovni kol nésledujici:

e nesmi ¢loveéka poskozovat — ochrana Zivota a zdravi,
e pracovni zat€Z musi byt dlouhodobé tnosna,
e zahrnuje vyuziti znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnika,

e m¢l by pracovnika uspokojovat a umozinovat mu rozvoj, prohlubovani a zvySovani jeho

kvalifikace.
Mechanisticky pristup k vytvareni pracovnich kol a pracovnich mist

Zakladem mechanistického pfistupu je predpoklad, Ze existuje pouze jeden zplisob provadéni
dané prace a ze uziteCnost pracovnika je dana v mite, v jaké se zaCleni do organizace tim, ze
vykonavé danou specifickou ¢innost. Principem mechanistického pfistupu je klast diiraz na
zpusob vykonu prace, tak aby bylo dosaZeno optimalniho vyuziti ¢asu, energie, surovin, stroju
atd. Konkuren¢ni vyhody pak podnik dosahuje ve chvili, kdy je schopen efektivné vytvaret

pracovni mista a pracovni ukoly, spojovat pracovni ukoly s jednotlivymi pracovniky a
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motivovat je tak, aby zvladali to, co od nich podnik ocekava (Koubek, 2015, str. 58). Klasicka
podoba mechanistického pfistupu se v dnesni dob¢ Casto modifikuje, i presto vSak znacna
vét§ina pracovnich mist nese znaky tohoto ptistupu. Usp&$né vyuZiti tohoto piistupu je bézné
u pracovnich mist, kde se prace opakuje, neni pozadovana vysoka kvalifikace pracovnich sil a

stabilni podminky (Dvotakova, 2012).
Motivaéni pristup k vytvareni pracovnich ukolu

Zakladem motivacniho pfistupu je piedpoklad, Ze nejlepsi stimulator je motivujici prace.
Charakteristické znaky takové prace jsou: podnétnost, rozmanitost, zaddouci vysledky,
pozorovatelné vysledky préace, pravomoc k rozhodovéni, ptileZitosti se zdokonalovat a ucit se,
spolupracovat s ostatnimi a ziskdvat uznani. Uplatiované zasady pfi aplikaci motiva¢niho

ptistupu jsou dle Dvotékové (2012):

e komplexnost pracovniho tkolu;
e rozmanitost pracovniho ukolu;
e vyznamnost tkolu;

e autonomie;

zpétna vazba.

Koubek (2015) uvadi, Ze motivacni piistup je Casto zalozen na Herzbergové dvoufaktorové
teorii motivace, tato teorie byla objasnéna uz v ramci kapitoly pracovni motivace. Pracovnici
jsou motivovani faktory, které jsou vnitinimi faktory prace (motivatory), a jsou demotivovani
v ptipadé, Ze priznivé vnéjsi faktory (hygienické faktory neboli dissatisfaktory) nejsou
ptitomny. V piipadé zatazeni t€chto motivatori do pracovnich kol se miize motivace zvysit.
Kdezto hygienické (udrzovaci faktory) mohou slouzit k udrzeni motivace, nebo ji snizit, nikoliv

vSak zvysit.

2.4 Strategické rizeni lidskych zdroji

Je specificky zpisob vytvareni a realizovani strategii lidskych zdrojt, které jsou v souladu se
strategickym vyhledem organizace a soucasné podporuji dosahovani strategickych cili
organizace. Podstatou strategického ftizeni lidskych zdrojii je urceni, jakym zplisobem bude
dosazeno vytyCenych strategickych cili organizace prostfednictvim lidi v souladu
s vytvofenymi strategiemi, politikami a postupy v fizeni lidskych zdroji. Cilem strategického
tfizeni lidskych zdrojl je rozvijet akceschopnost organizace, a to ptes nalezeni spravnych lidi,

ktefi budou nejen kvalifikovani, ale i motivovani a oddani (Armstrong, 2015). Strategickeé fizeni
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lidskych zdrojt se orientuje na postupy, které povedou k odliSeni se od konkurence. Formuluje
zavery, kterymi jsou definovany postupy a nastroje pro dosazeni podnikovych cild a stard se
o dlouhodobé pierozdélovani podnikovych zdrojl a jejich schopnostech ptizpiisobit se vnéjsku

(Bartak, 2010).
Pristupy ke strategickému Fizeni lidskych zdroju

Dle Bartaka (2010) kritérium rozliSujici jednotlivé teorie fizeni lidskych zdrojt, spociva v jejich
pfistupu plnéni Cinnosti, jakymi jsou: planovani, organizovani, personalniho zajisténi aktivit,

vedeni lidi a kontrola.
Bartak (2010) dale definuje:
Strategické Fizeni lidskych zdroji zaloZené na zdrojich.

Cilem tohoto pfistupu zalozeného na zdrojich je dosahnuti strategického souladu mezi zdroji a
ptilezitostmi, jejichz cilem je zisk pfidané hodnoty, zaloZené na spravném umisténi a vyuziti
zdroji. Tento pfistup je zaméfeny na produktivni zdroje v organizaci se snahou ziskat
konkurenéni vyhodu. Tuto vyhodu lze ziskat skrze kvalitni zamé&stnance, a to rozvijenim jejich

schopnosti a vyuzivanim znalosti a dovednosti, Iépe nez konkurence.
Strategické Fizeni lidskych zdroji zaméfené na vykon.

V ptipadé strategického fizeni lidskych zdrojii zaméfenych na vykon se vykonnost firmy odrazi
z produktivity a kvality prace, urovni sluzeb zdkazniklim, zisky a hodnotami pro akcionafe.
Motorem tohoto typu fizeni je firemni vize, leadership (uméni vést), benchmarking (srovnani
se s jinymi) a controlling (dokazat obecnou platnost méfitelnych dat). Charakteristickym
znakem tohoto typu fizeni je rozvijeni schopnosti lidi s dirazem na schopnost fidit sebe sama

a tymové schopnosti, jeZ souvisi se zlepSenim vykonu organizace.

A4

Strategické rizeni lidskych zdroji zaméfeno na loajalitu a oddanost zaméstnancii.

JiZz z ndzvu vyplyvajici soucést tohoto typu fizeni je kladeni dlirazu na soustavné zvySovani
vzajemné oddanosti ¢i loajality zaméstnanct. Dosédhnuti této oddanosti by mélo byt splnéno
nikoliv vSak prostfednictvim vné&jSiho tlaku, nebo sankci, ale na zdkladé motivace jednotlivce
a vybudovani divéry v samotnou organizaci. Téchto vysledki 1ze dosahnout v praxi naptiklad
vytvofenim kariérnich Zebticku, posilovani flexibility zaméstnanct, posilovanim spoluprace

mezi pracovniky rtiznych organizacnich jednotek, orientaci na tymovou praci v ramci
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ziskavani, vyuzivani a Sifeni informaci a dirazem na vzd¢lavatelnost a oddanost

prostfednictvim hodnoceni zaméstnance, nejen za jeho vykon, ale i za riist jeho potencialu.

2.5 Personalni planovani

Personalni planovani v organizace piedstavuje zptisob, jakym organizace realizuje cile, tak, ze
predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni, které¢ vedou k adekvatnimu zajisténi ukol
organizace prostfednictvim spravné zvolené pracovni sily. Jinymi slovy lze fict, ze personalni
planovani usiluje o souc¢asnou i budouci dostupnost pracovnich sil (Koubek, 2015). Planovani
lidskych zdroju stale probihajici proces analyzy, vyhodnocovani a rozhodovani se zaméirenim
na vSechno tykajici se zaméstnanosti ve firmé. Vyznacuje se pruznosti reakce na zmény, které
v oblasti fizeni lidskych zdroji nastdvaji, i na odhady zmén, které mohou nastat (Evangelu,

2013, str. 40).

Dle Sikyfe (2012, str. 60) planovani zaméstnanci zahrnuje: planovéani potieb zaméstnanci,

planovani pokryti potfeb zaméstnanct a planovani rozvoje zaméstnanc.

Plinovani potieb zaméstnanci lze chapat jako pldnovani poptavky po zaméstnancich.
Organizace predvidd, jaké mnoZstvi a jaky typ zaméstnancl bude potiebovat kratkodobé

i dlouhodobé, aby byla zajisténa pozadovana prace a bylo dosazeno stanovenych cila.

Planovani pokryti potieb zaméstnancii znamena planovat nabidku zaméstnanch. Opét
organizace predvida, jaké mnoZstvi a jaky typ zaméstnancl bude mit pravdépodobné
kratkodobé€ 1 dlouhodobé k dispozici, aby byla zajiSténa poptavka po zaméstnancich, prace a
bylo dosazeno stanovenych ciltl. Potfeba zaméstnanct je uspokojovana z vnitinich i vnéjSich

zdrojii zaméstnancii.

Plinovani personidlniho rozvoje zaméstnanci je planovanim zaméstnanecké kariéry a
planovanim naslednictvi manaZerskych funkci. Plan kariéry je zpracovan z odborného rozvoje
a funkéniho postupu konkrétniho zameéstnance. Plan naslednictvi je zpracovan pro konkrétni

manazerskou funkci a ur€uje jeho moznosti obsazeni z vnitinich zdroji.
Proces planovani pracovniku

Pro persondlni planovani (pldnovani lidskych zdroji) je dilezitd prognoza. A to ve smyslu
predvidani potfeby pracovnich sil v organizaci a zdrojti pracovnich sil, z nichZ se pokryje prvné
uvedend potieba. Kvalita progndz pak zavisi predevSim na kvalité provedenych analyz, které

nemohou vzniknout bez detailniho zjiStovani informaci.

33



Posloupnost planovaciho procesu pak vypada nasledovné. INFORMACE -> ANALYZA ->
PROGNOZA -> PLAN (Koubek, 2015).

K odhadim potieb pracovniku se uzivaji metody intuitivni a kvantitativni. Zakladem intuitivni
metody je dikladnd znalost vazeb mezi tkoly organizace, technikou a pracovni silou a zada si
hlubsi zkuSenosti od pracovnikli vykondvajicich odhad. Do seznamu intuitivnich metod patii
napt. delfska metoda, kaskadova metody, nebo metoda manazerskych odhadu. Delfskd metoda
neboli expertni metoda, spociva v tom, Ze skupina expertli se snazi najit vzajemnou shodu
nazorti o tom, jak se do budoucna vSechny mozné faktory budou vyvijet, tedy faktory, jez
mohou ovlivnit budouci potfebu pracovnich sil v organizaci. Kaskddovd metoda je velmi
podobna metod¢ Delfské, s tim rozdilem, ze krom¢ odhadu perspektivnich potieb pracovnich
sil, pfinaSi 1 odhad pokryti této potfeby z vnitinich zdroji. Jeji aplikace je zaloZena na
zkuSenostech vedouciho pracovnika, ktery déla odhady potieby pracovnich sil a pokryti této
potfeby z vnitinich zdroji. Kvantitativni metody odhadu jsou zalozeny na vyuziti matematiky
a statistiky a zadaji si pro své vyuziti mnozstvi dat. Mezi kvantitativni metody lze fadit metody
zalozené na analyzach vyvojovych trendl, korelaci a regresi, grafické analyzy, sitovému

planovani, modelovani a simulaci, nebo analyza pracovnich norem (Koubek, 2015).

V navaznosti na kapitolu pracovni motivace, kde byla poprvé v této praci zminéna teorie R.
Likerta (1964) bude v této ¢asti pfedstavena jeji ¢ast zasahujici do persondlniho fizeni. Kromé&
motivujicich Ciniteld pro posileni motivi, jak bylo popsano vyse, dle Nakone¢ného (2005) je
na zéakladé teorie R. Likerta dalsi podminka, a to, aby u vSech ¢leni organizace bylo co nejvice
usilovano o dosazeni podnikovych cilli. Ani nejsiln€js$i motivy podnécujici ¢leny podniku a
nejlepsi procedura neni jistotou pro to, Ze podnik bude efektivni, jestlize vynalozené Gsili jejich
¢lend nebude nijak koordinované a koncentrované. Efektivni interakce neboli integrovany a

koordinovany mechanismus ¢innosti organizace musi upevnit:

e plné piedavani vSech nezbytnych informaci mezi riznymi irovnémi organizace;

e tvorba pfiméfeného vlivu jednéch Clenil organizace na ¢leny ostatni, shodujici se s jejich
zkuSenostmi, informacemi a védénim;

e rozhodovani zaloZené na plném a raciondlnim vyuziti dostupnych informaci a

formulace takového rozhodnuti, které je nejvice chténé pro cleny organizace.
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3 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Spolec¢nost Flexima, s.r.o. se specializuje na poskytovani sluzeb pro firmy automobilového
primyslu a jejich dodavatele. Soucasti jejich sluzeb je nabidka kontrolnich a opravnych praci
na dilcich a vyrobcich, provedeni vystupni kontroly, zajisténi ,,quality wall“. V roce 2002
spolecnost uspeésne certifikovala systém managmentu jakosti podle normy ISO 9001.
Spoleénost Flexima, s.r.0. své sluzby poskytuje jak na uzemi Ceské republiky, tak i v zahranici
a je vybavena vlastnimi vyrobnimi prostory na pobockach v Pardubicich, Jihlave, Liberci a

Ji¢ing. (Flexima, 2018)

3.1 Historie spolecnosti

Firma Flexima, s.r.o. byla zaloZena v roce 1999 panem Véclavem Maixnerem a stala se tak
prikopnikem celého odvétvi externi kontroly kvality a prvni firmou v Ceské republice
podnikajici v tomto oboru. V roce 2000 spoleénost uzaviela pojistku u Ceské pojistovny a.s.,
s jejichz pomoci spolecnost oSetfuje jak mozné finanéni ztraty zdkaznika, tak eventualni
poskozeni zpracovavanych dild, ke kterému by doslo Cinnosti firmy Flexima. Pod vedenim
pana Maixnera se spole¢nost v priubéhu let dynamicky rozvijela a postupné zacala rozsifovat
fady svych zaméstnanct a zakladat nové pobocky. Mezi lety 2002—-2005 spolecnost zalozila
celkem Ctyti pobocky, a to v Pardubicich, Ji¢ing, Jihlavé a Liberci. V roce 2012 vznikla pobocka
v Plzni o dva roky pozd&ji byla zalozena pobocka v Koling. Nejnovéjsi pobocka vznikla v Zatci
v roce 2017. Vzhledem k zajmu spolecnosti se aktivné podilet na zajiStovani kvality
v automobilovém primyslu se spole¢nost Flexima stala od bfezna roku 2003 fadnymi ¢leny

Sdruzeni automobilového prumyslu (Flexima, 2018).

3.2 Organizacni struktura

Organizacni struktura ve spolecnosti Flexima, s.r.o. je typu jednoliniového. Ke dni 31.12.2021
spolecnost zaméstnava celkem 140 osob, z tohoto poctu se jednd o 15 technicko —
hospodatskych pracovnika (dale jen THP) a 125 zaméstnancti vyroby. Spolecnost Flexima,
s.r.0. ma v soucasné dob¢ dva jednatele, a to pana Vaclava Maixnera a pani Renatu
Maixnerovou (Flexima 2021, interni materidly). Soucasna organizac¢ni struktura spolecnosti je

znazornéna na obrazku ¢. 3.
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Obrazek 3: Organizacni struktura spolecnosti

Zdroj: interni materidly spol. FLEXIMA, S.R.O. 2021, vlastni zpracovani

3.3 Motivacni strategie

V roce 2021 spolecnost uplatiiovala motivacni strategii, ktera byla sloZena ze tfech ¢asti. Prvni
¢ast zahrnovala zauceni, zpétnou vazbu a informovanost. Tato ¢ast byla spolecna jak pro THP

pracovniky, tak pro zaméstnance vyroby. Viz tabulka ¢. 2

Tabulka 2: Motivacéni strategie — zauceni, zpétna vazba, informovanost

Zaméstnanci vyroby THP zaméstnanci

1) zauc€eni dle Nastupniho programu;

2) intenzivni prace nadiizeného s novym zaméstnancem v ramci zkusebni
doby;

3) vyhodnoceni zauc¢eni pfed koncem ZD;

4) hodnotici pohovor 1x za rok s pfimym nadfizenym (ve vyrob& Groven
ADM aTL)

5) dotaznik spokojenosti zaméstnance pisemny min 1x za 2 roky;

6) ptistup k informacim o vyvoji na pobocce a v rdmci celé firmy;

7) prubézna zpétna vazba o vysledcich prace

Zauceni
Zpétna vazba

Informovanost

Zdroj: interni materialy spol. Flexima s.r.o., vlastni zpracovani
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Druhou ¢ast motivacni strategie tvorily penézni benefity s rozliSenim THP pracovnika a
zaméstnance vyroby. Tteti ¢asti byly nepenézni benefity, u kterych stejné jako v piipade

benefitd penéznich doslo k rozliSeni THP a zaméstnanct vyroby. Piehled soucasnych benefita

nabizi tabulka ¢. 3.

Tabulka 3: Motivacni strategie — benefity

Zaméstnanci vyroby

THP zaméstnanci

1) proplacené hodiny cest;

2) propléacené prestavky;

3) prémie od VP (pobockovy budget);
4) dochazkovy bonus pro dohodare;
5) moznost mimotadné odmény na

1) mésicni prémie (dle zisku nebo
ukazatelti KPI);

2) moznost mimofadné odmény na
zakladé pracovnich vysledk;

3) bonusy vyplacené formou

4) gratulace k osobnimu jubileu
(ptlkulaté a kulaté narozeniny);
5) pracovni obleceni.

Penézni | zaklad€ pracovnich vysledk; Sodexo FlexiPassCARD;

6) vano¢ni odmény formou 4) elektronické stravenky;
benefity | icdnorazového zadotovani 5) vanoéni odmény v pfipadé

pobockového budgetu v piipadé priznivé financ¢ni situace.

ptiznivé financni situace;

7) odména za doporuceni nového

zaméstnance.

1) program pro Klicové zaméstnance 1) sick days;

vyroby; 2) moznost profesniho vzdélavani;

2) vérnostni odmeéna pii dlouhodobém | 3) moZnost vyuzivat home-office;

Nepenézni | zamestnani 3, 5, 10, 15 a 20 let; 4) sluzebni telefon s neomezenym

3) zvySeny narok na dovolenou pfti tarifem 1 pro soukromé ucely;

benefity | 4jouhodobém zaméstnani; 5) zvySeny narok na dovolenou pfi

dlouhodobém zaméstnani;

6) vérnostni odména pii
dlouhodobém zameéstnani 3, 5, 10,
15 a 20 let;

7) gratulace k osobnimu jubileu
(ptlkulaté a kulaté narozeniny).

Zdroj: interni materidly spol. Flexima s.r.o., vlastni zpracovani
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4 ANALYZA MOTIVACE ZAMESTNANCU SPOLECNOSTI
FLEXIMA S.R.O.

Analyza motivace zaméstnanci spolec¢nosti Flexima s.r.o. byla provedena na zakladé¢
dotaznikového Setfeni. Findlni struktura dotazniku byl prvné validovana personalnim feditelem
spolecnosti. Nasledn¢ byl jeden vytisk dotazniku pifedan zaméstnanci THP a vyroby z diivodu
provéfeni srozumitelnosti otazek obsazenych v dotazniku. DalSi postup zahrnoval zaslani
findlni verze dotazniku v elektronické podobé personalnimu ftediteli, ktery jej nasledné
distribuoval dale k vedoucim vSech pobocek. Dotaznik byl prosttednictvim vedoucich pobocek
pfedan zaméstnanciim spolecnosti v tisténé formé&. Dotaznik byl na pocatku bifezna 2022
v celkovém poctu predan 92 zameéstnancim pusobicich ve spolecnosti na hlavni pracovni

pomér. Celkem se ze spolecnosti vratilo 48 dotazniku. Jedna se o 52 % névratnost.

Obsahovou stranku dotazniku tvofily dva moduly, které se zaméfovaly na motivaci
zaméstnancl s celkovym poctem 27 otazek uzavieného typu. V této ¢asti byly zjiStovany
faktory ,,dtlezitosti okolnosti“ a faktory ,,spokojenosti s okolnostmi zaméstnani. U téchto
otazek byla vyuzita Likertova Skala lichého typu z divodu objektivnéjsiho statistického
vyhodnoceni. Respondenti vybirali odpovédi ze Skaly 1-5, pfiCemz 5 znamenala stav zcela
vyhovujici a 1 stav zcela nevyhovujici. Dotaznik dale pokra¢oval dvéma otevienymi otazkami,
které se tykaly benefitd a navrhi pro zvyseni spokojenosti. Uplny zavér dotazniku byl tvofen

z identifika¢nich otdzek. Kompletni znéni dotazniku je k nahlédnuti v ptiloze A.

4.1 Vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setieni

Cilem této kapitoly je vyhodnoceni vysledki provedeného dotaznikového Setieni. Tato kapitola
je po obsahové strance rozdélena do tii casti. V prvni ¢éasti je vyhodnocen soubor
identifikacnich otazek, ktery pfinasi pohled na pohlavi, v€k, dosazené¢ vzdélani, oddil a délku
pusobnosti respondentii ve firm¢. V druhé casti je prostor vénovan pro vyhodnoceni otazek
uzavieného typu. Je provedena komparace obou modulll ,,diilezitosti okolnosti* a ,,spokojenosti
s okolnostmi®. Zavé€rem je piedstavena hlubSi analyza obou modulli, kterd je propojena
s vysledkem identifikacnich otazek. V tfeti Casti této kapitoly jsou vyhodnoceny oteviené

otazky v ramci jednotlivych oddilt.

4.1.1 Soubor identifika¢nich otazek
V uvodni ¢asti této kapitoly bude predstaven vyhodnoceny soubor identifikac¢nich otazek, které

byly zavérecnou casti dotazniku. Prvni otazka z identifikacniho souboru byla zaméfena na
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uvedeni pohlavi respondentd. Dotazovanim bylo zjisténo, ze na vyplnéni dotazniku se podilelo

z celkového poctu 48 respondentii 58 % (28 zen) a 42 % (20 muzil). Viz obrazek ¢. 4.

Identifikacni otazky - pohlavi

® 7ena ® muz

Obrazek 4: Graf struktury identifikacnich otazek — pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi ze souboru identifikac¢nich otazek byl vék respondentti. Obrazek €. 5 graficky znazoriuje
podily vékovych skupin. Nejpocetnéjsi skupinu dotazovanych tvotili lidé ve véku 3544 let (35
%; 17 osob). Druhym nejpocetnéjsim bylo v€kové rozmezeni 45-54 let (29 %; 14 osob). Vék
25-34 let tvotil 21 % (10 osob). Piedposledni misto tvofila kategorie lidi ve véku 55 a vice
s 11% podilem (5 osob). Nejmensi pocet respondentti byl ve vékovém rozmezi méné nez 25

let, a tedy v poctu 4 % (2 osob).

Identifika¢ni otazky - vék

Eménénez25let m25-34 let m 35-44 |et = 45 -54 |et m 55 a vice

Obrazek 5: Graf struktury identifikacnich otazek — v€k
Zdroj: vlastni zpracovani

Tteti kategorii identifika¢nich otazek byla délka pisobnosti ve firmé. Nejvétsi podil v této

skuping tvofili zaméstnanci ptisobici ve spolec¢nosti 1-3 roky (33 %; 16 osob). Druhé misto
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zaujmula skupina lidi ptisobici ve spole¢nosti méné nez 1 rok (27 %; 13 osob). Dale pak skupina
pracujicich ve spolecnosti 10 let a vice (21 %; 10 osob) a 4—6 let (15 %; 7 osob). Nejmensi

skupinu respondentil zahrnovalo rozmezi 7-9 let (4 %, 2 osoby).

Identifikacni otazky - délka ptisobnosti ve
firmé

"= ménénezlrok = 1-3roky =4-6let = 7-9let = 10letavice

Obrazek 6: Graf struktury identifikacnich otazek — délka pasobnosti ve firme
Zdroj: vlastni zpracovani

Predposledni otazku z této kategorie tvofilo dosaZzené vzdélani respondentt. Vysledek ukazal,
ze pomérné stejné rozloZeni zahrnovali dvé kategorie, a to stfedoskolské vzdélani s maturitou
(48 %; 23 osob) a vyuceni (40 %; 19 osob). Naopak vysokoskolské vzdélani (8 %; 4 osoby) a
zakladni vzdelani (4 %, 2 osoby) byly blizko u sebe jakozto skupiny s nejmensim podilem z této

kategorie otazek. Viz obrazek €. 7.

IdentifikaCni otazky - vzdélani

DV

= zakladni = vyucen = stfedoskolské s maturitou = vysokoskolské

Obrazek 7: Graf struktury identifika¢nich otazek — vzdélani

Zdroj: vlastni zpracovani
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Posledni ze souboru identifikacnich otdzek byl oddil respondentti. Obrazek ¢. 8 graficky

znazoriuje podil zaméstnancth THP (25 %; 12 osob) a vyroby (75 %; 36 osob).

Identifika¢ni otazky - oddil

= THP = vyroba

Obrazek 8: Graf struktury identifikacnich otazek — oddil

Zdroj: vlastni zpracovani

4.1.2 Otazky uzavieného typu

V této ¢asti prace budou vyhodnoceny uzaviené otazky zamétrené na motivaci zaméstnancu. Ty
se skladaly ze dvou modulll ,,dileZitost okolnosti* a ,,spokojenost s okolnostmi®. V prvnim
modulu bylo zvoleno 15 otazek s Gcelem zjistit jaké pracovni okolnosti respondenti vnimaji
jako dilezité. Druhy modul obsahoval 12 otdzek a mél za cil zjistit se kterymi okolnostmi prace
jsou zameéstnanci v soucasné dobé spokojeni. Oba uvedené moduly maji dohromady 9
duplicitnich otazek, jejichZ primarnim uc¢elem je komparace o¢ekavani a subjektivniho pocitu
zaméstnancl na dané okolnosti. Dotazovani vybirali odpovédi ze $kaly 1-5. Vysledné odpoveédi
z dotaznikli byly nasledné secCteny a aritmeticky zprimérovany. Tabulka ¢. 4 znazoriuje
vyhodnoceny piehled otazek s vyslednymi pruméry, s maximalni (Max) a minimalni (Min)
hodnotou naméfenou u odpovédi na jednotlivé otazky a smérodatnou odchylkou (SD), kterd
zachycuje rozptyleni hodnot vi¢i primérné (stfedni) hodnoté. Nejvyssi a nejnizs$i primeéry
z jednotlivych otazek jsou oznaleny ,.Cervenou (nejvyssi)“ a ,,modrou (nejnizsi)* vyplni.
V ptiloze B je k nahlédnuti alternativni verze Tabulky €. 4 se statistickou funkci ,,medidn‘

namisto aritmetického priméru.
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Tabulka 4: Priimérné hodnoty odpovédi obou modul

Jakou duleZitost pfikladate nize uvedenym okolnostem?| Primér| SD | Max | Min
1 Rozvoj dovednosti 435 | 0,80 5 2
2 Samostatnost pfi praci 463 | 0,53 5 3
3 Motivace od nadfizeného 452 | 0,79 5 2
4 Vztahy na pracovisti 477 | 0,51 5 3
5 Zajimavost prace 415 | 0,89 5 2
6 Pracovni napln 4,25 0,83 5 2
7 Zpétna vazba od nadtizeného 4,38 | 0,93 5 1
8 Viditelné vysledky vasi prace 460 | 0,67 5 3
9 Mzdové ohodnoceni 469 | 0,68 5 3
10 Pochvala za odvedenou praci 4,33 0,77 5 2
11 PenézZni benefity 444 | 0,91 5 1
12 Nepenézni benefity 1,04 5 1
13 Jistota zaméstnani 454 | 0,89 5 2
14 Kariérni rast 1,02 5 1
15 Moznost vzdélani a rekvalifikace 1,00 5 1
Jste spokojen(a) s nize uvedenymi okolnostmi?
16 Celkové s vykonavanou praci 3,92 | 0,73 5 2
17 Pristup vaseho nadfizeného 421 | 0,89 5 2
18 Motivace od nadfizeného 3,90 | 0,94 5 2
19 Vztahy na pracovisti 413 | 0,93 5 1
20 Zajimavost prace 3,85 | 0,84 5 2
21 Pracovni napln 3,90 | 0,82 5 2
22 Zpétna vazba od nadtizeného 410 | 0,90 5 2
23 Pochvala za odvedenou prici 1,10 5 1
24 Mzdové ohodnoceni 1,09 5 1
25 Sdélovanim kritiky od vaseho nadfizeného 0,97 5 2
26 Penézni benefity 1,23 5 1
27 Nepenézni benefity 1,19 5 1

Zdroj: vlastni zpracovani
Hodnoceni tabulky ¢. 4
Nejvice dilezité okolnosti pro vSechny zaméstnance se jevi ,,Vztahy na pracovisti“ s primérem
(4,77), ,,Mzdové ohodnoceni* (4,69), ,,Samostatnost pii praci® (4,63) a ,,Viditelné vysledky
vasi prace* (4,60). Naopak nejmén¢ dulezité vychazeji ,,Nepenézni benefity* (3,73), ,,Moznost

vzdélani a rekvalifikace* (3,90) a ,,Kariérni rast* (3,92).

Nejvice jsou spokojeni zaméstnanci s okolnostmi ,,Pfistup vaSeho nadiizeného* (4,21), ,,Zpétna
vazba od nadfizené¢ho* (4,10) a ,,Vztahy na pracovisti“ (4,13), tedy hlavné s podminkami na
pracovisti. Nejméné jsou spokojeni s okolnostmi ,,Nepenézni benefity” (2,69), ,,Penézni

benefity* (2,98) a ,,Mzdové ohodnoceni* (3,33).
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Z vysledku prvni okolnosti ,,Rozvoj dovednosti (4,35) v ramci modulu ,,.Dtlezitost™ Ize
vypovedét, ze zaméstnanci tuto okolnost povazuji za pomérné dulezitou soucast pracovniho
zivota. Na druhou stranu okolnost ,,MoZznost vzdélavani a rekvalifikace* dopadla ,,primérove
na predposlednim misté (3,90) v rdmci stejného modulu, tato skutecnost je lehce zavadéjici uz

jen z divodu, Ze mezi témito dvéma okolnostmi je zjevna forma interakce.

Zieteln¢ nizsitho praméru v ramci druhého modulu ,,Spokojenost®, pak dosahuji okolnosti
»Sdélovani kritiky od vaseho nadfizené¢ho* (3,88) a ,,Pochvala za odvedenou praci (3,77).

Témto okolnostem je dale vénovana pozornost v podkapitole 4.2.

Vzhledem k tomu, Ze je ,,Nepenézni benefit“ na poslednim misté v obou modulech, je ke

zvazeni, zda méli zaméstnanci dostateCnou predstavu, co nepenézni benefit predstavuje.

Pokles v porovnani maxim modult "DulezZitosti" (4,77) a "Spokojenosti" (4,21) naznacuje, Ze
je zde ur¢€ity rozdil mezi o¢ekavanim a subjektivnim pocitem zaméstnancii. K vizualizaci tohoto
pozorovani mizeme vyuzit soubor totozné formulovanych okolnosti v rdmci obou moduld, viz
tabulka €. 5.

Tabulka 5: Rozdily primérii mezi totoznymi okolnostmi mezi moduly ,,Dilezitost™ a
»Spokojenost® - sefazeno dle rozdilu

Cislo okolnosti Nazev okolnosti Rozdil
7 vs 22 Zpétna vazba od nadtizeného -0,27
5vs 20 Zajimavost prace -0,29
6vs 21 Pracovni ndpln -0,35
10vs 23 Pochvala za odvedenou praci -0,56
3vs 18 Motivace od nadfrizeného -0,63
4vs 19 Vztahy na pracovisti -0,65
12 vs 27 Nepenézni benefity
9vs 24 Mzdové ohodnoceni
11vs 26 Penézni benefity

Zdroj: vlastni zpracovani
Hodnoceni tabulky ¢&.5

Pfedné vidime, ze doSlo v poklesu v priméru ve vSech okolnostech, tedy Zze hodnoty
u "Spokojenosti" jsou vSude nizs$i nez u "Ditlezitosti". V tomto porovnani vidime, ze k
nejvysSimu poklesu dochazi v oblasti mezd a benefitli, zejména "Penézni benefity" (-1,46) a
"Mzdové ohodnoceni" (-1,35). Tento pokles je pomémé vyrazny oproti vét§ing ostatnich

okolnosti. Nejlépe dopadaji "Zpétna vazba od nadiizeného" (-0,27), "Zajimavost prace" (-0,29)
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a "Pracovni ndpli" (-0,35). I kdyZ Vztahy na pracovisti zde zapadaji do druhé ptile tabulky

(- 0,65), je dobré zduraznit, ze v pramérech "spokojenosti" patii mezi nejlépe hodnocené.

Rozdilovym stiedem vySe uvedené tabulky je komparace okolnosti ,,Motivace od nadiizeného

(-0,63). S timto vysledkem nadale pracuje podkapitola 4.2.

Nasledujici tabulka ¢. 6 znazoriiuje rozklad priméra podle THP a Vyroby. V tomto piipadé

jsou opét vyuzity barevné variace pro rozliSeni vysokych (Cervend vyplil) a nizkych hodnot

(modré vypli), stejné tak je i vypocten rozdil mezi jednotlivymi oddily.

Tabulka 6: Rozklad priméra podle THP a Vyroby

Pocet odpovédiv ramci jednotlivych kategorii: 12 36

Jakou duleZitost prikladate nize uvedenym okolnostem? THP Vyroba Rozdil
1 Rozvoj dovednosti 4,58 4,28 0,30
2 Samostatnost pfi praci 4,50 4,67 -0,17
3 Motivace od nadrizeného 4,50 4,53 -0,03
4 Vztahy na pracovisti 5,00 4,69 0,31
5 Zajimavost prace 4,17 414 0,03
6 Pracovni ndpln 4,33 4,22 0,11
7 Zpétna vazba od nadfizeného 4,42 4,36 0,06
8 Viditelné vysledky vasi prace 4,42 4,67
9 Mzdové ohodnoceni 4,92 461 0,31
10 Pochvala za odvedenou praci 4,58 4,25 0,33
11 Penéznibenefity 4,25 4,50
12 Nepenézni benefity 3,58 3,78
13 Jistota zaméstnani 4,50 4,56 -0,06
14 Kariérni riist 3,92 3,92 0,00
15 Moznost vzdélani a rekvalifikace 4,08 3,83 0,25

Jste spokojen(a) s nize uvedenymi okolnostmi?

16 Celkové s vykondvanou praci 4,25 3,81 0,44
17 Pfistup vaseho nadfizeného 4,42 414 0,28
18 Motivace od nadfizeného 3,75 3,94 -0,19
19 Vztahy na pracovisti 417 4,11 0,06
20 Zajimavost prace 4,17 3,75 0,42
21 Pracovni ndpln 4,08 3,83 0,25
22 Zpétna vazba od nadfizeného 417 4,08 0,09
23 Pochvala za odvedenou praci 3,75 3,78 -0,03
24 Mzdové ohodnoceni 3,67 3,22 0,45
25 Sdélovanim kritiky od vaseho nadfizeného 4,00 3,83 0,17
26 Penéini benefity 3,17 2,92 0,25
27 Nepenéini benefity 2,83 2,64 0,19
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Hodnoceni tabulky ¢&. 6

Z tabulky se da fict, ze rozdily v hodnoceni mezi THP a Vyrobou nejsou nijak vyrazné. Lze
tedy usuzovat, ze pravdépodobné nedochazi k upiednostnéni jedné skupiny pted druhou.
K nejvétsim rozdilim dochazi ve ,,Spokojenosti, kde THP 1épe vnimaji "mzdové hodnoceni"
(0,45), "celkové s vykonavanou praci" (0,44) a "zajimavost prace" (0,42). Naopak
v ,,Dulezitosti“ Vyroba vySe hodnoti ,viditelné vysledky vasi prace” (-0,25), ,,Penézni
benefity (-0,25) a ,,Nepené¢zni benefity* (-0,20). Zajimavosti je, ze THP a Vyroba hodnoti
HKariérni rust) stejné (3,92), 1 kdyz by se dalo ocekévat rizné hodnoceni vzhledem

k rozdilnosti prace. Nasledujici tabulka ¢. 7 je analogicka pfedchozi tabulce a znazoriuje

rozklad priiméra podle pohlavi.

Tabulka 7: Rozklad primért podle pohlavi

Pocet odpovédiv ramci jednotlivych kategorii: 28 20
Jakou duleZitost prikladate niZze uvedenym okolnostem? Zena Muz Rozdil
1 Rozvoj dovednosti 4,29 4,45 -0,16
2 Samostatnost pfi praci 4,64 4,60 0,04
3 Motivace od nadtizeného 4,54 4,50 0,04
4 Vztahy na pracovisti 471 4,85 -0,14
5 Zajimavost prace 4,25 4,00 0,25
6 Pracovni napln 4,29 4,20 0,09
7 Zpétna vazba od nadfizeného 4,46 4,25 0,21
8 Viditelné vysledky vasi prace 4,71 4,45 0,26
9 Mzdové ohodnoceni 4,71 4,65 0,06
10 Pochvala za odvedenou praci 4,50 4,10 0,40
11 Penézni benefity 4,57 4,25 0,32
12 Nepenézni benefity 3,93 3,45 0,48
13 Jistota zaméstnani 4,57 4,50 0,07
14 Kariérni riist 3,96 3,85 0,11
15 MozZnost vzdélani a rekvalifikace 3,93 3,85 0,08

Jste spokojen(a) s niZze uvedenymi okolnostmi?

16 Celkoveé s vykonavanou praci 3,82 4,05

17 Pristup vaSeho nadfizeného 4,11 4,35
18 Motivace od nadfizeného 3,93 3,85 0,08
19 Vztahy na pracovisti 4,11 4,15 -0,04
20 Zajimavost prace 3,96 3,70 0,26
21 Pracovni napln 3,86 3,95 -0,09
22 Zpétna vazba od nadfizeného 4,07 4,15 -0,08
23 Pochvala za odvedenou praci 3,82 3,70 0,12
24 Mzdové ohodnoceni 3,43 3,20 0,23
25 Sdélovanim kritiky od vaseho nadrizeného 3,93 3,80 0,13
26 Penézni benefity 3,11 2,80 0,31
27 Nepenéznibenefity 2,75 2,60 0,15

Zdroj: vlastni zpracovani
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Hodnoceni tabulky ¢&. 7

Z tabulky se da fict, ze rozdily v hodnoceni mezi zenami a muzi nejsou nijak vyrazné. Lze tedy
usuzovat, ze pravdépodobné nedochédzi k upiednostnéni jedné skupiny pied druhou.
K nejvétsim rozdilim dochazi v ,,Dilezitosti®, kde Zzeny 1épe hodnoti ,,Nepenézni benefity*
(0,48) a ,,Pochvala za odvedenou praci® (0,40). Zeny jsou také spokojen&jsi s ,,Penéznimi
benefity*. U muzt 1épe dopada ,,Spokojenost® ,,Pfistup vaseho nadiizeného* (-0,24) a ,,Celkové

s vykonavanou praci* (-0,23).

Pro uplnost ziskanych dat jsou dale v ptiloze C a D uvedeny rozklady podle délky ptisobeni ve
firm¢ a dosazeného vzdélani a veku. Z ditvodu komplexity a heterogenni ¢etnosti v jednotlivych
kategoriich by vyhodnoceni pfesahovalo rdmec této prace. Pouze pro rozklad podle délky
pusobeni ve firmé lze uvést, ze pro kategorii zaméstnancti pisobicich ve firmé 10 let a vice jsou
alarmujici praméry pro ,,Nepenézni benefity" (1,80), "Penézni benefity" (2,10) a ,,Mzdové
ohodnoceni" (2,90). Viz tabulka €. 8. Uvedeny vysledek lze povaZovat za zndmku jisté
nespokojenosti se mzdovym ohodnocenim v této dané kategorii. S vysledkem téchto okolnosti

dale pracuje podkapitola 4.2.
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Tabulka 8: Rozklad podle délky piisobeni ve firmé

Pocet odpovédiv ramci
jednotlivych kategorii: 13 16 7 2 10
Jakou duleZitost prikladate nize |Méné nez| 1-3 4-6 | 7-9 | 10leta

uvedenym okolnostem? 1rok roky | let | let vice
1 Rozvoj dovednosti 3,92 450 |4,57|(500| 4,40
2 Samostatnost pfi praci 4,54 4,75 (4,43 (5,00| 4,60
3 Motivace od nadfizeného 4,46 4,56 (4,43 14,50 4,60
4 Vztahy na pracovisti 4,85 463 |(4,71(5,00| 4,90
5 Zajimavost prace 3,92 431 (4,14 (4,50| 4,10
6 Pracovni napln 4,31 431 |(4,00(4,50| 4,20
7 Zpétnd vazba od nadfizeného 4,31 431 |(4,43(4,50| 4,50
8 Viditelné vysledky vasi prace 4,54 4,75 (4,14 14,50 4,80
9 Mzdové ohodnoceni 4,31 481 (4,71|500( 4,9
10 Pochvala za odvedenou praci 4,46 4,19 (4,29 4,50 4,40
11 Penézni benefity 4,15 4,75 14,14 (5,00 4,40
12 Nepenéini benefity 3,62 3,75 |3,4314,50( 3,90
13 Jistota zaméstnani 4,15 475 |4,14|5,00| 4,90
14 Kariérni rdst 4,15 4,13 |3,434,50( 3,50
15 | Moznost vzdélania rekvalifikace 3,92 4,00 | 4,144,550 3,40

Jste spokojen(a) s nize uvedenymi
okolnostmi?
16 Celkové s vykonavanou praci 4,00 3,56 [4,00|5,00( 4,10
17 Pfistup vaSeho nadfizeného 4,54 3,69 (4,14 4,00 4,70
18 Motivace od nadfizeného 4,31 3,69 [4,00(3,50( 3,70
19 Vztahy na pracovisti 4,54 4,13 |(3,7114,50( 3,80
20 Zajimavost prace 4,08 3,88 [4,00(4,50( 3,30
21 Pracovni napln 4,08 3,81 [3,71|5,00( 3,70
22 Zpétna vazba od nadfizeného 4,46 3,75 (4,14 |5,00( 4,00
23 Pochvala za odvedenou priaci 4,38 3,63 [3,71]4,00( 3,20
24 Mzdové ohodnoceni 3,62 3,19 | 3,57 (4,00
Sdélovanim kritiky od vaseho

25 nadrizeného 4,15 3,75 | 3,57 4,00 3,90
26 Penéini benefity 3,54 3,00 | 3,14 3,00
27 Nepenézni benefity 3,38 2,63 | 3,00 2,00

Zdroj: vlastni zpracovani

4.1.3 Otevriené otazky

V této ¢asti budou vyhodnoceny otazky otevieného typu, kde méli respondenti moznost vyjadfit
nazor ohledné benefith a navrhnout invenci pro zlepSeni spokojenosti ve spolecnosti.
Kompletni znéni oteviené otazky ¢. 28 tykajici se benefiti bylo: ,,Uved’te prosim soucasné

vyuzivané zaméstnanecké benefity, které pro Vas maji nejmensi vyznam, nebo byste se bez
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nich kompletn¢ obesli. (,,V pfipad¢, ze n&jaky takovy existuje®).” Otazka €. 29 byla zaméfena,
jak jiz bylo zminéno na moznost navrhnout zlepSeni, které by vedlo k zvySeni spokojenosti ve
spolecnosti. Jeji znéni: ,,Na zavér souboru otazek zamétenych na motivaci, Vam zde nabizim
prostor pro ptipadné piipominky v souvislosti se zvySenim spokojenosti.” (,,Mlzete uvést véc,

ptipadné vyhodu, kterd by vedla ke zvySeni Vasi spokojenosti ve spolecnosti).

Vzhledem k tomu, ze pocet odpovédi na tento typ otevienych otdzek byl po strance Cetnosti
niz$i, budou zde predstaveny dvé tabulky s odpovéd’'mi s rozliSenim oddilt THP a Vyroby.

Tabulka ¢. 9 zahrnuje kompletni ptehled vSech odpovédi na obé oteviené otazky pro oddil THP.

Tabulka 9: Vyhodnoceni otevienych otazek oddilu — THP

Otazka ¢. 28: Benefity s nejmensim Pocet

THP vyznamem odpovédi
1 KPI 1
2 SODEXO 1
3 Gratulace k osobnimu jubileu 1

Otazka €. 29: ZvySeni spokojenosti
1 Vice vyuzivané SODEXO 1
2 NavysSeni mzdy 1
3 SluZzebniauto 1
4 Vzdélavani 1
5 13. plat 1
Zlepsit motivaci klicovych pozica
6 zaméstnancl 1
7 PInit vyplaceni benefitl 1

Zdroj: vlastni zpracovani
Hodnoceni tabulky ¢. 9

Z vyse uvedené tabulky je patrné, ze Cetnost jednotlivych odpovédi je nizsi, nicméné uvedené
odpovédi v ramci otazky €. 28 mohou poslouZit jako leh¢i voditko pro pfipadné budouci zmény
v rdmci motivacni strategie spole€nosti. Odpovédi v ramci otazky €. 29 tikaji jaké benefity by

mohly vést ke zvySeni spokojenosti v oddilu THP.

V nasledujici analogické tabulce €. 10 jsou uvedeny odpovédi pro oddil vyroby.
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Tabulka 10: Vyhodnoceni otevienych otdzek oddilu — Vyroba

Otazka ¢. 28: Benefity s nejmensim Pocet

Vyroba vyznamem odpovédi
1 Nejsou zadné benefity 10
Otazka €. 29: Zvyseni spokojenosti
1 Navyseni mzdy
2 Penzijni pfipojisténi
3 Benefity 1

Zdroj: vlastni zpracovani
Hodnoceni tabulky ¢. 10

V ptipadé odpovédi z oddilu vyroby je jiz situace odliSnd oproti oddilu THP. Lisi se
riznorodosti odpovédi, které jsou v tomto piipad€ nizsi nez u ptredchozi tabulky, nicméné
z hlediska cetnosti vycnivaji zejména v ramci otazky €. 28 ,,vyznamu benefiti* odpovéedi
»Nejsou zadné benefity* a to v celkovém poctu 10. Takto formulovana odpoveéd a v takovém
poctu nahrdva myslence interpretované z vysledki Tabulky €. 4 a 5. A tedy to, Ze dosavadni
vysledky spiSe ukazuji na to, ze zaméstnanci vyroby nemaji o poskytovanych benefitech
prehled. Vzhledem k platné motivacni strategii uvedené v Tabulce €. 3 je méné pravdépodobné,
ze by zaméstnanci oddilu vyroby zadné benefity neméli. V piipad¢ invenci pro zvySeni
»spokojenosti* (otazky €. 29) pak bezkonkurencné vitézi ,,navySeni mzdy* v celkovém poctu 6

odpovédi. S vysledky namétenych dat dale pracuje podkapitola 4.2.

4.2 Navrh zmén pro zlepSeni situace v oblasti motivace
Cilem této Casti je podat navrhy na pfipadné zmény, které povedou ke zlepSeni situace v oblasti
motivace zamestnancll ve spole¢nosti Flexima s.r.o. Zakladem pro navrhy ke zlepSeni jsou

vysledky dotaznikového Setieni.
Benefity

V ptipad¢ benefith je tfeba jest¢ jednou poukdzat na vysledné primeéry z provedeného
dotaznikového Setfeni. ,,Penézni benefity*, které v komparaci obou modulti dotaznikového
Setteni (Tabulka ¢. 5) dopadly nejhorSim vysledkem jsou patficnou znadmkou jisté
nespokojenosti. Z hlediska jednotlivych oddilt je dale nutné podotknout alarmujici vysledek
z Tabulky €. 6, kde z hlediska komparaci moduli ,,diilezitosti“ a ,,spokojenosti*“ oddilu vyroby
vySel primér prvniho modulu ,,Penéznich benefiti* s hodnotou 4,50 a druhy modul 2,92. K

tomuto propastnému poklesu se také ptidava vysledek otevienych otazek z Tabulky ¢. 10, kde
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se objevila u oddilu vyroby odpovéd’ ,,Nejsou zadné benefity” desetkrat. Na zaklad¢é vyse
uvedenych vysledki je otazkou, zdali maji zaméstnanci dostateCny piehled o benefitech, které
jsou poskytované. Vzhledem k Tabulce €. 3, ktera zachycuje soucasné benefity spolecnosti by
v prvni fadé navrhem pro zlepSeni bylo seznamit vSechny zaméstnance s piehledem jejich
soucasn¢ poskytovanych benefitli. Sezndmeni pracovnika s vys$i odmeény je jednou z osmi zasad
odménovani, jak je jiz uvedeno vyse v textu. Aplikace tohoto navrhu pfinese vyssi spokojenost
a pozitivnim zpisobem ovlivni motivaci pracovniki.  Dal§im navrhem je nahrazeni
nepenéznich benefitll variantou penézni. Tento névrh je podloZzen vysledkem z Tabulky ¢. 4,
kde se vramci modulu ,dllezitosti ,Nepenézni benefity* umistily na poslednim misté
s prumérem 3,73, kdezto ,,Penézni benefity” dosahly hodnoty 4,44. Vyse uvedené vysledky
jsou dostateCnym piedpokladem pro tvrzeni, ze zaméstnanci spolecnosti preferuji variantu
penéznich benefiti. Na zdklad¢ motivacni strategie spolecnosti (Tabulka €. 3), autor navrhuje
prevedeni nepenézniho benefitu ,,vérnostni odména pii dlouhodobém zaméstnani 3, 5, 10, 15 a
20 let* do penézni podoby nésledovné. Po 3, 5, 10, 15 a 20 letech zaméstnanec od spole¢nosti
obdrzi jednordzovou hotovostni ¢astku rovnajici se poctu odpracovanych let znasobeny ¢astkou
,Jeden tisic korun ceskych®. Po 3 odpracovanych letech zaméstnanec dostane vérnostni odménu
v hodnot¢ 3000 K&, po 5 letech 5000 K¢ apod. Vzhledem k vyse uvedenym vysledkim autor
predpokladd, Zze implementace tohoto néavrhu piinese vyssi spokojenost a motivaci

zameéstnancu.
Mzdové ohodnoceni

Z vysledkil vyse uvedené Tabulky €. 4 je patrné, Ze zaméstnanci vnimaji mzdové ohodnoceni
jako dulezitou okolnost zaméstnani. Tabulka €. 8, kterd znazornuje primérné hodnoty podle
délky ptsobnosti ve firme, uvadi enormni pokles hodnot z prvniho modulu ,.dtlezitosti
mzdového ohodnoceni 4,90 na 2,90 v ramci modulu ,,spokojenosti®, a to u zaméstnanct
pusobicich ve spolecnosti 10 let a vice. Uvedeny vysledek pro tuto konkrétni kategorii je
zndmkou zna¢né nespokojenosti se mzdovym ohodnocenim. Je tfeba vSak uvést, Ze je prakticky
nemozné uspokojit mzdové pozadavky kazdého zaméstnance spole¢nosti. Na druhou stranu,
jak bylo jiz zminéno v tvodu této prace, lidé jsou skute¢nym bohatstvim spole¢nosti a z tohoto
bohatstvi se nejvice tipyti prave ti, ktefi jsou spole¢nosti po dlouhou dobu vérni. Pravé tito lidé
jsou pii vykonu svého zaméstnani samostatni, maji bohaté zkuSenosti a posouvaji spole¢nost
blize k Gspéchiim. Z vySe uvedeného autor navrhuje vedeni spolecnosti zvazit moznost narastu

mezd na zdklad¢ odpracovanych let a pracovnich vysledk.
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Pochvala a Kkritika

Vysledek vySe uvedené Tabulky €. 4 podava informace o tom, jak zaméstnanci vnimaji
okolnosti ,,Pochvala za odvedenou praci® (3,77) a ,,Sdélovani kritiky od vaseho nadiizeného*
(3,88). V pripad¢ prvni okolnosti, a tedy pochvaly jde o dulezity faktor nehmotné a vnéjsi
motivace (podkapitola 1.6.2 — Nehmotnd motivace). Nespornou vyhodou pochvaly pro
zamgéstnavatele je fakt, Ze neni tfeba pii jeji aplikaci vynalozit Zadné finan¢ni prosttedky. Pro
pracovnika pochvala poskytuje duleZitou zpétnou vazbu o tom, ze svlij pracovni tkol zvladnul,
dodava mu sebedivéru a motivuje ho pro plnéni tkold budoucich. V ptipadé¢ druhé okolnosti,
a tedy kritiky se jednd o motivaci negativni (podkapitola 1.6.4 — Sankce), kterd jiz pro
zaméstnance neni obsahové piijemnd jako pochvala, nicméné je nutné ji povazovat za dilezity
nastroj upravujici nezadoucti aktivitu zaméstnance. Na zéklad€ vyse uvedeného autor navrhuje
vramci zlepSeni situace v oblasti nehmotné motivace, vedoucim pracovnikiim rychlejsi
zpétnou vazbu a v co nejvyssi mife ocenovat dobré vysledky podfizenych pracovnikli bez
jakéhokoliv odkladani. Dale autor navrhuje formulovat kritiku ve vztahu k podfizenym

pracovnikiim konkrétné a primarné zamétfenou na vysledek prace, nikoliv na jejich osobu.
Motivace

Vyse uvedena Tabulka €. 5, kterd obsahuje komparaci modull uzavienych otazek zachycuje
pomérné znacny rozdil u okolnosti ,,Motivace od nadtizeného* (- 0,63). Vzhledem k tomu, Ze
se tato okolnost na zakladé Tabulky €. 4 s vyslednym primérem (4,52) umistila v rdmci modulu
»dilezitosti“ na patém misté, Ize konstatovat, ze motivaci od svého nadiizeného zaméstnanci
spole¢nosti povazuji za zcela dulezity faktor, ktery ovliviiuje jejich pracovni vykon. Na zakladé
uvedenych vysledk a ve spolupraci s dostupnymi informacemi autor navrhuje vedoucim
pracovnikim nésledujici doporuceni, které pozitivnim zptisobem ovlivni motivaci podfizenych
pracovnikl. Zminénym doporucenim pro nadfizené je, co nejvice aktivné informovat své
podiizené o jednotlivych procesech a disledcich, které zahrnuje vykon jejich Cinnosti.
Informovat je o tom, jaky smysl ma jejich €innost a jak moc zalezi na jejich vysledku.
,»Viditelné vysledky vasi prace” v rdmci modulu ,.dilezitosti* v Tabulce €. 4 vySly vysokym
primérem (4,60). Tento vysledek potvrzuje, Ze vysledky préce, které jsou vidét, maji pro
zaméstnance vysoky vyznam a ovliviluji jejich motivaci a samotny pfistup k praci. I z tohoto
divodu by autor jeSté jednou apeloval na nadfizené pracovniky, aby svym podiizenym
odkryvali smysl jejich prace a pokusili se je seznamit s vysledky jejich prace, pokud nebudou

na prvni pohled pro né ziejmé.

51



ZAVER

Cilem prace byla analyza motivace zaméstnanct ve vybraném podniku, vyhodnoceni vysledkt

a navrzeni zlepSeni situace v dané oblasti.

Préce byla po obsahové strance rozdé€lena do Ctyt hlavnich kapitol. V tivodu prvni kapitoly byly
vymezeny teoretickd vychodiska zoblasti klasické motivace. V této casti prace doslo
k dilezitému rozliSeni pojmu motivace a stimulace. Nasledujici ¢asti zahrnovaly pohled na
teorie pracovni motivace a motivacni faktory, kde dosSlo k rozliSeni hmotné a nehmotné
motivace. Zaveér prvni kapitoly vymezovaly nastroje osobniho rozvoje a motivovani. V druhé
kapitole doslo k vymezeni zakladnich pojmi z oblasti fizeni lidskych zdroji. V tvodni ¢asti
kapitoly byla pfedstavena definice fizeni lidskych zdrojt a byly definovany jeho hlavni tkoly.
Nasledujici ¢ast zahrnovala pfistupy k vytvafeni pracovnich mist a ke strategickému fizeni

lidskych zdrojt. Zavér kapitoly doplnila obecna charakteristika persondlniho planovani.

Tteti kapitola piedstavila analyzovanou spole¢nost Flexima s.r.o. vramci jeji historie,
organizacni struktury a uvedla jeji soucasné uplatiovanou motivacni strategii. Ve Ctvrté
kapitole byla provedena analyza motivace zaméstnanct spole¢nosti Flexima s.r.o0. na zaklad¢
dotaznikového Setfeni. Tohoto Setfeni se zucastnili zaméstnanci plsobici ve spolecnosti na
hlavni pracovni pomér a z celkového pocétu 92 rozdanych dotaznikti se jich vratilo 48 (52 %)).
Struktura dotazniku byla rozdélena do tii ¢asti. Prvni ¢ast byla sloZena ze dvou moduld
dulezitosti a spokojenosti. Oba moduly zahrnovaly v celkové podobé dvacet sedm okolnosti
pracovniho a motiva¢niho charakteru. Pro odpovédi na tyto okolnosti byla vyuzita Likertova
Skala lichého typu. Soucasti obou moduld bylo devét duplicitnich otazek, jejichz primarnim
ucelem byla komparace ,,ocekdvaného* a ,,aktudlniho* stavu okolnosti. Druhé ¢ast dotazniku
byla tvofena ze dvou otevienych otdzek. V této ¢asti méli zaméstnanci spolecnosti Flexima
s.r.0. moznost vyjadfit svilj nazor na benefity a navrhnout ptipadnou zménu, ktera by vedla

k vy$si spokojenosti. Zavére¢nou ¢ast dotazniku dopliovaly identifikacni otazky.

Na zéklad¢ vysledkG dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze propastnych rozdili mezi
dulezitosti a spokojenosti dosahuji okolnosti tykajici se zejména ,,Benefiti* a ,,Mzdového
ohodnoceni“. Stfedem tabulky z hlediska rozdilu byly okolnosti ,,Motivace od nadfizené¢ho®,
»Pochvala za odvedenou praci“ a ,,Vztahy na pracovisti“. Nejmens$i rozdily z hlediska
komparace modult diilezitosti a spokojenosti bylo dosazeno u okolnosti ,,Zpétnd vazba od
nadfizeného®, ,,Zajimavost prace* a ,,Pracovni napli®. V zavérecné ¢asti Ctvrté kapitoly byly
vyuzity naméfené¢ hodnoty vysledkli dotaznikového Setteni, kritické kategorie z komparace
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modulll a ve spolupraci s teoretickou ¢asti byly navrzeny postupy vedouci ke zlepSeni situace
v nasledujicich oblastech. Benefity (transformace nepenézniho benefitu ,,vérnostni odména“ do
penézni formy), Mzdové ohodnoceni (zvysSeni mezd na zaklad¢ pracovnich vysledkt a délky
pusobnosti ve firm¢), Pochvala a kritika (doporuceni v oblasti nehmotné motivace), Motivace

(doporuceni v oblasti nehmotné motivace).

Zadany cil prace byl autorem splnén.
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PRILOHA A — PLNE ZNENI DOTAZNIKU

Motivace zaméstnanci ve spole¢nosti Flexima s.r.o.

Dobry den,

jmenuji se Martin Fohl a jsem studentem tfetiho ro¢niku fakulty Ekonomicko-spravni Univerzity
Pardubice.

Rad bych Vas chtél pozadat o vyplnéni tohoto kratkého dotazniku k mé bakalatské praci. Dotaznik je
zaméfen na motivaci zaméstnanct ve Vasi spolecnosti a jeho vyplnéni Vam nezabere ani 10 minut casu.
Ujistuji Vas, ze dotaznik je zcela anonymni a uvedené odpovédi budou pouzity pro vypracovani
bakalafské prace. Nesmirn¢ si vazim Vasi spoluprace a dékuji pfedem za Vas Cas, ktery stravite
vyplnénim dotazniku. Pfi vyplilovani dotazniku zvolte prosim pouze jednu hodici se moznost
zakrouzkovanim hodnoty (1-5).

1. Rozvoj Vasich dovednosti, 5 4 3 2 1
schopnosti
2. Samostatnost pii praci 5 4 3 2 1
3. Motivace od VaSeho nadfizeného 5 4 3 2 1
4. Vztahy na pracovisti 5 4 3 2 1
5. Zajimavost prace 5 4 3 2 1
6. Pracovni napli 5 4 3 2 1
7o Zpétna vazba od nadrizeného 5 4 3 2 1
8. Viditelné vysledky Vasi prace 5 4 3 2 1
9. Mzdové ohodnoceni 5 4 3 2 1
10. Pochvala za odvedenou praci 5 4 3 2 1
11. PenéZni benefity 5 4 3 2 1
12. Nepenézni benefity 5 4 3 2 1
13. Jistota zaméstnani 5 4 3 2 1
14. Kariérni rust 5 4 3 2 1
15. MozZnosti vzdélavani a rekvalifikace 5 4 3 2 1
16. Celkové s vykonavanou praci 5 4 3 2 1
17. Pristup Vaseho nadfizeného 5 4 3 2 1
18. Motivace od Vaseho nadfizeného 5 4 3 2 1
19. Vztahy na pracovisti 5 4 3 2 1
20. Zajimavost prace 5 4 3 2 1
21. Pracovni naplii 5 4 3 2 1
22. Zpétna vazba od nadiizeného 5 4 3 2 1
23. Pochvala za odvedenou praci 5 4 3 2 1
24. Mzdové ohodnoceni 5 4 3 2 1
25. Sdélovanim kritiky od Vaseho vedouciho 5 4 3 2 1
26. PenéZni benefity 5 4 3 2 1
27. NepenéZni benefity 5 4 3 2 1



28. Uved’te prosim soucasné vyuzivané zaméstnanecké benefity, které pro Vas maji nejmensi vyznam,
nebo byste se bez nich kompletné obesli. (,,V pfipadé, Ze né&jaky takovy existuje®).

29. Na zavér souboru otazek zaméfenych na motivaci, Vam zde nabizim prostor pro piipadné
pripominky v souvislosti se zvysenim spokojenosti. (,,Mlzete uvést véc, piipadné vyhodu, ktera by
vedla ke zvySeni Vasi spokojenosti ve spolecnosti®).

V nasledyjicich identifikacnich otdzkach Vas prosim o vyuziti volnych polic¢ek pro ,,X* (,,zaskrtnéte
prosim jednu z moznosti*)

30. ‘ Vek ‘ ‘

31. Vzdélani

32. Délka ‘ ‘

33. Pohlavi

34. Zaméstnanec
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PRILOHA B - HODNOTY OBOU MODULU MERENE MEDIANEM

Jakou duleZitost pfikladate nize uvedenym okolnostem? |Median| SD | Max | Mi
1 Rozvoj dovednosti 5 0,80 5 2
2 Samostatnost pfi praci 5 0,53 5 3
3 Motivace od nadfizeného 5 0,79 5 2
4 Vztahy na pracovisti 5 0,51 5 3
5 Zajimavost prace 4 0,89 5 2
6 Pracovni napln 4 0,83 5 2
7 Zpétna vazba od nadiizeného 5 0,93 5 1
8 Viditelné vysledky vasi prace 5 0,67 5 3
9 Mzdové ohodnoceni 5 0,68 5 3
10 Pochvala za odvedenou praci 4,5 0,77 5 2
11 Penéznibenefity 5 0,91 5 1
12 Nepenézini benefity 4 1,04 5 1
13 Jistota zaméstnani 5 0,89 5 2
14 Kariérni rist 4 1,02 5 1
15 Moznost vzdélani a rekvalifikace 4 1,00 5 1

Jste spokojen(a) s nize uvedenymi okolnostmi?

16 Celkové s vykondvanou praci 4 0,73 5 2
17 Pfistup vaseho nadfizeného 4 0,89 5 2
18 Motivace od nadfizeného 4 0,94 5 2
19 Vztahy na pracovisti 4 0,93 5 1
20 Zajimavost prace 4 0,84 5 2
21 Pracovni napli 4 0,82 5 2
22 Zpétnd vazba od nadtizeného 4 0,90 5 2
23 Pochvala za odvedenou praci 4 1,10 5 1
24 Mzdové ohodnoceni 3 1,09 5 1
25 Sdélovanim kritiky od vaseho nadiizeného 4 0,97 5 2
26 PenézZnibenefity 3 1,23 5 1
27 Nepenézni benefity 3 1,19 5 1
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PRILOHA C — ROZKLAD PRUMERU PODLE DOSAZENEHO VZDELANI

Pocet odpovédiv rdmci jednotlivych kategorii: 2 19 23 4
Jakou dileZitost prikladate nize uvedenym okolnostem?|  Zakladni Vyu€en | Stfednis maturitou | VysokoSkolské
1 Rozvoj dovednosti 3,00 4,32 4,48 4,50
2 Samostatnost pfi praci 4,50 4,74 4,57 4,50
3 Motivace od nadfizeného 4,50 4,42 4,57 4,75
4 Vztahy na pracovisti 5,00 4,74 4,74 5,00
5 Zajimavost prace 3,50 4,11 4,13 4,75
6 Pracovni ndpln 4,00 4,26 4,13 5,00
7 Zpétna vazba od nadfizeného 4,00 421 4,48 4,75
8 Viditelné vysledky vasi prace 4,50 4,58 4,57 5,00
9 Mzdové ohodnoceni 5,00 4,47 4,78 5,00
10 Pochvala za odvedenou praci 4,50 4,37 4,17 5,00
1 Penéinibenefity 4,00 4,42 4,43 4,75
12 Nepenézni benefity 4,00 3,53 3,78 4,25
13 Jistota zaméstnani 3,50 4,53 4,57 5,00
14 Kariérnirlist 4,00 3,89 3,87 4,25
15 Moznost vzdélani a rekvalifikace 4,00 3,63 4,04 4,25
Jste spokojen(a) s nize uvedenymi okolnostmi?
16 Celkové s vykondvanou praci 4,50 3,89 3,87 4,00
17 Pristup vaseho nadfizeného 4,50 4,37 4,09 4,00
18 Motivace od nadrizeného 4,00 4,00 3,74 4,25
19 Vztahy na pracovisti 4,50 4,37 3,83 4,50
20 Zajimavost prace 5,00 3,89 3,61 4,50
21 Pracovni napln 4,00 411 3,65 4,25
22 Zpétna vazba od nadfizeného 4,50 4,11 4,00 4,50
23 Pochvala za odvedenou praci 4,50 3,95 3,39 4,75
24 Mzdové ohodnoceni 3,50 3,16 3,26 4,50
25 Sdélovanim kritiky od vaseho nadfizeného 4,50 3,63 3,91 4,50
26 Penéini benefity 4,00 2,74 2,83 4,50
27 Nepenézni benefity 4,00 2,37 2,52 4,50
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PRILOHA D — ROZKLAD PRUMERU PODLE VEKU

Pocet odpovédiv ramci jednotlivych kategorif: 2 10 17 14 5
Jakou duleZitost prikladate niZe uvedenym okolnostem?| Méné nez 25 let| 25-34let 35-44 let 45-541et  |55avice let
1 Rozvoj dovednosti 2,50 4,70 4,59 4,36 3,60
2 Samostatnost pfi praci 4,50 4,70 4,71 4,57 4,40
3 Motivace od nadfizeného 3,50 4,80 4,82 4,36 3,80
4 Vztahy na pracovisti 5,00 4,80 4,82 47 4,60
5 Zajimavost prace 3,00 4,60 4,24 421 3,20
6 Pracovni napln 4,00 4,80 4,24 421 3,40
7 Zpétna vazba od nadfizeného 2,50 4,80 4,59 4,36 3,60
8 Viditelné vysledky vasi prace 4,00 4,90 4,59 4,64 4,20
9 Mzdové ohodnoceni 4,00 5,00 4,82 4,57 4,20
10 Pochvala za odvedenou praci 4,00 4,70 4,18 4,36 4,20
1 Penézni benefity 2,50 4,80 4,82 4,36 3,40
12 Nepenéini benefity 3,00 410 4,06 3,43 3,00
13 Jistota zaméstnani 2,50 4,90 4,76 4,50 4,00
14 Kariérni rast 3,50 4,40 4,06 3,71 3,20
15 Moznost vzdélani a rekvalifikace 3,50 440 4,24 3,57 2,80
Jste spokojen(a) s nize uvedenymi okolnostmi?
16 Celkové s vykonavanou praci 4,50 3,90 3,94 4,00 3,40
17 Pfistup vaseho nadfizeného 3,50 4,00 4,41 421 4,20
18 Motivace od nadfizeného 3,50 4,30 3,94 3,64 3,80
19 Vztahy na pracovisti 5,00 4,50 3,71 414 4,40
20 Zajimavost prace 4,50 4,20 3,65 4,07 3,00
21 Pracovni napln 3,50 4,00 3,88 421 3,00
22 Zpétna vazba od nadfizeného 3,50 4,60 4,24 3,93 3,40
23 Pochvala za odvedenou praci 4,00 4,70 3,35 3,71 3,40
24 Mzdové ohodnoceni 3,00 4,00 3,18 3,14 3,20
25 Sdélovanim kritiky od vaSeho nadfizeného 3,00 4,50 4,00 3,71 3,00
26 Penézni benefity 3,00 4,20 2,65 2,86 2,00
27 Nepenéini benefity 3,00 4,10 2,47 2,14 2,00
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