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UVOD

Pracovni motivace zaméstnancii je klicovym prvkem pro dosazeni uspéchu a udrzeni
konkurenceschopnosti ve dnesnim dynamickém pracovnim prostfedi. Motivovani zaméstnanci
nejenze prinaseji lepSi vysledky a produktivitu, ale také pfispivaji k celkové atmosfére ve
spolec¢nosti. Pochopeni zakladnich pojml a mechanismli motivace je zasadni pro manazery
a vedouci zamé&stnance pii navrhovani a implementaci strategii motivace zaméstnanct. Kazda
organizace se snazi najit u¢inné metody, jak podnitit své zaméstnance k maximalnimu vykonu

ve prospech spole¢nych ciltl.

Cilem této bakalaiské prace je analyza a zhodnoceni procesu pracovni motivace jako klice

k spokojenosti pracovnikii a vykonnosti v prostiedi konkrétniho podniku.

Prvni ¢ast prace se vénuje zakladnimi pojmy souvisejicimi s motivaci. Jsou zde definovany
a rozebrany klicové pojmy, jako je motivace, motiv, stimulace a stimul. Déle se zam¢tuje na
zdroje motivace, které mohou byt dilezité pro jednotlivé zaméstnance. Tato ¢ast pfinasi nahled
do toho, jaké faktory mohou ovlivnit motivaci zaméstnancli a jak je mozné tyto faktory

identifikovat a efektivné vyuzit.

Nasledujici ¢ast prace se zabyva vztahem mezi motivaci a vykonem zamé&stnancti. Analyzuje,
jak motivace miize ovlivnit vykonnost jednotlivct a tymd, a jaké strategie 1ze pouzit k podpote

a maximalizaci vykonu prostiednictvim motivace.

Teoreticka c¢ast dale zkoumé dulezité teorie pracovni motivace, které jsou vyuZzivany
v pracovnim prostiedi k pochopeni a podpofe motivace zaméstnanct. Tyto teorie poskytuji
rozdilné perspektivy na to, co motivuje lidi k préci a jak organizace mohou tyto poznatky

aplikovat pro dosazeni lepsich vysledka.

Posledni ¢ast teoretické Casti se zabyva néstroji motivace, které jsou k dispozici manazerim
k podpofe motivace svych zaméstnanci. Jsou zde zminény rizné metody a techniky, které

mohou byt G€inné vyuzity k podpofe angazovanosti a vykonnosti zaméstnanci.

V praktické c¢asti této prace je provedena analyza pracovni motivace spolecnosti SIKO
KOUPELNY a.s. prostiednictvim dotaznikového Setfeni. Na zavér je provedeno vyhodnoceni
dotazniku a jsou formulovana doporuceni pro spole¢nost, ktera mohou pomoci posilit pracovni

motivaci, spokojenost a vykonnost zaméstnancti.
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1 Zakladni pojmy

Tato ¢ast bakalarské prace se bude zabyvat teoretickym vymezenim motivace. Cilem této
kapitoly je definovat zékladni pojmy a detailnéji objasnit zdroje motivace, typy motivace

a teorii pracovni motivace.
1.1 Motivace, motiv

Pojem motivace svlij ptivod odvozuje z latinského slova ,,movere “. Motivace reflektuje silu
a smér chovani. Zahrnuje faktory, které vedou lidi k uréitému zptisobu jednani. Lidé jsou
motivovani, kdyz ocekavaji, Ze jejich konani povede k dosazeni konkrétniho cile a ziskéani
odmény, kterd uspokoji jejich potfeby a splni jejich pfani. Samotny pojem ,,motivace™ muiize
zahrnovat jak stanovené cile jednotlivet, zptsob, jakym si lidé své cile voli, tak i zpisob, jakym

se ostatni snazi ovlivnit jejich chovani. (Armstrong a Taylor, 2015)

Mikuléstik (2015), ve své knize, motivaci definuje jako hnaci silu, ktera nas pobizi k aktivité
a sméfuje nase chovani v rdmci chovani v ramci intenzity a délky. Motiva¢ni faktory zahrnuji

pudy, potieby, zajmy, hodnoty, postoje, ideje a idedly.

Podle Plaminka (2015, s. 17) je motivace nositelkou jedné obrovské vyhody: ,, Pokud se dobre
trefite do motivii, které ¢lovek ma, miize prace za priznivych podminek pokracovat i bez prikonu
vnéjsich podmétii. Clovék vykonava vilohu, protoze jej to bavi nebo protoZe to povazuje za
vyznamné a dulezité”. Ve své knize Tajemstvi motivace také zminuje, ze tato vyhoda je
znevazovana velkou nevyhodou, a to tou, ze to neni jednoduchy cesta. Je potieba dobfe znat

¢lovéka, kterého mame motivovat.

Podle Armstronga (2007, s. 219) je motiv: ,, Ditvod pro to, abychom néco udelali“.

Motivy ovliviiuji jak intenzitu, tak smér lidského chovani. Lidé, ktefi upfednostiiuji socialni
motivy, ¢asto pfispivaji k vytvotené ptijemného pracovniho prostfedi, avsak obcas mohou byt

mén¢ zaméteni na pracovni vykon. (Bélohlavek, 2016)

Podle Mikuléstika (2015) se na pracovisti mohou objevovat rizné druhy motivi:
- podnécujici (postoje k praci, pracovni navyky, ...)
- socialni (potfeba kontaktu s jinymi lidmi, spolecenska pozice, ...)
- spousteci (sméfuji do nasi psychiky a ven, ...)

- motivy k jednani (nezacilené, raciondlni, ...)
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- abundanéni (po uspokojeni niz§ich motivl se soustfedime na vyssi motivy)
- kontrolni (postoje, nazory, piesvédceni).
1.2 Stimulace, stimul

Stimulace ma jednu velkou vyhodu, a to, Zze je pomérn¢ jednoduché: , Dokud vypldacime
odménu, dokud krmime a napdjime, prosté dokud kompenzujeme nepohodli spojené s vykonem
néjakymi atraktivnimi hodnotami, miizeme ocekavat, Ze prace bude probihat“. 'V moment, kdy
pfestaneme poskytovat tyto hodnoty (vnéjsi stimuly), prace se pravdépodobné zastavi. To je
nevyhodou stimulace, prace probihé pouze do té doby, dokud ptisobi stimuly. (Plaminek, 2015,
s. 17)

,Stimulact tedy rozumime vnéjsi pusobeni na prozivani a jednani cloveka, cilevedomé
ovliviiovani a usmernovani jeho motivace. Toto ovlivilovani mize sméfovat bud’ k podpofte
pozitivni perspektivy Uspéchu, nebo k zdlraznéni rizika netGspéchu a snim spojenych
nezddoucich nasledk. Aby bylo stimulovani efektivni, je klicové poskytovat podnéty
v souladu s individualnimi potfebami a celkovym motivacnim profilem. (Pauknerova, 2012,

5. 221)

Podle Pauknerové (2012, s. 220) mizeme stimuly definovat jako: ,,jakékoli podnéty, které

vyvolavaji zmeny v motivaci clovéka “. Tyto podnéty délime na:
- impulzy (vnitini podnéty), napi. nepfijemné pocity, bolest hlavy
- incentivy (vnéjsi podnéty), napt. povyseni, pochvala

1.3 Typy motivace

K pracovni motivaci se mize dojit dvéma cestami. V prvnim piipadé mohou lidé motivovat
sami sebe, tim, ze hledaji, nalézaji a vykondvaji praci, ktera uspokojuje jejich potieby, nebo je
vede k tomu, Ze od ni o¢ekdvaji naplnéni jejich cili. Ve druhém ptipad€é mize lidi motivovat
management prostiednictvim metod, jako je napf. odménovani, pochvala nebo povysSeni.

(Armstrong, 2007)
Herzberg a kol., ptivodné zjistili, Ze existuji dva typy motivace:

Vnitini motivace
Jedna se o faktory, ktery si sami lidé vytvareji a které je mohou ovliviiovat, aby se chovali

jistym zplsobem nebo se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvofi odpovédnosti, jako je
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napiiklad pocit, ze je prace diilezitd a to, ze mame piehled nad svymi vlastnimi moznostmi,
volnost konat, moznost uplatiiovat a zdokonalovat dovednosti a schopnosti, zajimava

a podnétnd préce a pfilezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkci. (Armstrong, 2007)

Mezi vnitini motivacni faktory podle Urbana (2017) patii samostatnost, kterd umozinuje lidem
nezdvisle provadét svou praci, rozvoj novych schopnosti pfi vykonavani prace, sledovani

viditelnych vysledkil své prace a vnimani jejiho Sir§iho spolecenského vyznamu nebo smyslu.

Vnéjsi motivace
Je to, co se déla pro lidi, s cilem je motivovat. Tvofi ji rizné odmény, jako napt. zvySeni platu
jako naptiklad zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale také né&jaké tresty, napiiklad

disciplindrni fizeni nebo kritika.

Vnéj$i motivatory nemuseji nutné pisobit dlouhodobé¢, ale mizou mit bezprostiedni a zietelny
ucinek. Vnitini motivatory, které se zabyvaji ,kvality pracovniho Zzivota®, budou mit
pravdépodobné hlubsi a déletrvajici ucinek, protoze jsou soucasti jedince, a nikoliv vnucené

mu zvnéjSku. (Armstrong, 2007)
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2 Zdroje motivace

Motivacni zdroje jsou faktory, které podnécuji lidské chovani a ovlivituji smétfovani lidskych
aktivit. Tyto faktory formuji dynamické tendence a zaméfeni lidské cCinnosti, pficemz
vyznamn¢ ovliviluji trvani téchto tendenci. Existuje fada faktori, které pfispivaji k formovani

motivace lidského jedndni. Mezi zdkladni zdroje motivace patii:

- potieby,

- navyky,

- zajmy,

- hodnoty a hodnotové orientace,

- idedly. (Bedrnova a Novy, 2007)
2.1 Potreby

., V' psychologii (na rozdil od ekonomického vymezovani potieb) je potreba chapana jako
clovekem prozivany, ne vidy zcela uvédomovany nedostatek néceho, pro daného jedince

subjektivne vyznamného (duleZitého, potiebného). “ (Bedrnova a Novy, 2007, s. 366)

Zakladni lidské potieby, vychazejici z naSich instinktli, miZeme rozd¢lit na biologické
a socidlni. Mezi primarni biologické potieby patii zakladni potieby jako hlad, Zizen, sexualni
uspokojeni, potteba odpocinku a spanku atd. Tyto potieby jsou nepostradatelné a klicové pro
preziti jedince. Sekundarni biologické potieby jsou odvozeny od primarnich a mohou zahrnovat
zavislosti, jako je naptiklad touha po drogéach, nebo specifické preference, které se vyvinuly

v disledku z dostupnosti a rozmanitosti nabidky.

Obdobn¢ Ize rozdélit socidlni potieby na primarni a sekunddrni. Primarni socialni potfeby
zahrnuji potfebu socialniho kontaktu, nezavislosti, autority, lasky, uznani a osobniho rozvoje.
Naopak socialni sekundérni socidlni poteby souviseji spise s civiliza¢nimi a kulturnimi aspekty
zivota, jako je naptiklad kulturni vyziti, doprava, bydleni nebo technologie. Tyto potieby se

vyvijeji v souladu s proménami v zivotnim stylu a rozmanitosti nabidky. (Mikulastik, 2015)

Obrazek 1: Schématické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a cinnosti

Na cil Odstranéni

Nedostatek . Potfeba . Motivace . zaméfenad nedostatku

(nadbytek) ginnost (nadbytku)

Zdroj: Vlastni zpracovani, Bedrnova a Novy, 2007, s. 366
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2.2 Navyky

Navyky jsou dilezité vzorce chovani, které se ziskavaji opakovanim nebo ufenim a jsou
specifické pro urcité situace. Jsou to automatizované a ustalené zplisoby jednani, které jsou
snaze osvojitelné, pokud koresponduji s dalSimi  charakteristikami  osobnosti.

(Bedrnova a Novy, 2007)

Mezi nejvyznamngj$i navyky patii ty spojené s hygienou a pracovnimi Cinnostmi. Jeden
z nejzakladnéjSich navykl je schopnost pracovat, kterd se u n€kterych jedincti mize ztratit po
obdobi nezamé&stnanosti. Lidé mohou mit také Skodlivé navyky ¢i zlozvyky, napt. odkladani

povinnosti, ptejidani se, pfilisné prebirani zodpoveédnosti atd. (Pauknerova, 2012)
2.3 Zajmy

Zajem je jedineCnym zaméefenim ¢lovéka na konkrétni oblast jevi, kterd ho aktivuje a vyvolava
v ném urcitou stalou reakci, proto zajem mizeme vnimat jako specificky typ motivu (Bedrnova
a Novy, 2007). Z&4jmy mohou pfijimat rizné formy, bud’ aktivni ¢i pasivni, a projevovat se
riznymi zpusoby — mohou byt vyjadiené, manifestované, testové, inventované, dominantni

nebo vedlejsi (Mikulastik, 2015).

Existuji rizné typy zdjmi, jako jsou sportovni, kulturni, sbératelské, rukodéIné, technické,
vytvarné, pirodovédné a dalii. Casto jsou tyto zajmy propojené a navazujici jeden na druhy.
V mladi byvaji z4jmy Casto nestdlé a promeénlivé. Postupem casu vSak lidé nachéazeji své
preference a z4jmy se ustaluji a prohlubuji, ¢imZz se stavaji dilezitou soucasti jejich osobniho

rozvoje a seberealizace. (Pauknerova, 2012)
2.4 Hodnoty a hodnotové orientace

Pojem hodnota ma rizné vyznamy v ruznych oborech, jako je ekonomie, filozofie
a psychologie. V psychologii je hodnota spojena s potfebami jedince. Kazdy cil, ktery si ¢loveék
stanovi k dosazeni a ktery mu poméha uspokojit jeho potieby, ma urcitou hodnotu. Tato
hodnota potieby vSak neni pouze ovlivnéna samotnou potiebou, ale také dalSimi faktory, jako
jsou dostupnost, pravdépodobnost dosazeni cile, osobni pfesvédCeni a informace o dané
hodnoté. Podle toho, jak vyznamnou hodnotu néco pro ¢lovéka ma, se urcuje sila motivace
k uspokojeni potieb. ,,Kazdy clovek ma sviij hodnotovy Zebricek, coz znamenda, Ze to, co je

vvvvvv

zameéreni a zivotni styl (zdravi, rodina, smysl Zivota, penize...). “ (Mikulastik, 2015, s. 108)
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2.5 Idealy

,Ideal je vzor, model, ktery slouzi ¢loveku od utléeho veku jako voditko pro jednani. . Tento
idedl cloveka se zabyva jak osobnimi charakteristikami, tak i1 Zivotnimi cili. Definuje to, co
clovek povazuje za hodnotné, upozornuje na oblasti, ve kterych ma nedostatky, a cile, kterych
by rad dosahl. Jeho formovani je ovlivnéno Sirokou Skalou faktord, jako je silny spole¢ensky
vliv, moralni a pravni pfedpisy, osobnich zkuSenosti a filozofie ¢lovéka. (Vochozka a Mulac,

2012, s. 244)
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3 Motivace a vykon

Motivace hraje vyznamnou roli v oblastech, kde se jedna o vykon. Motivace a schopnosti jsou
zakladnimi faktory ovlivilujicimi vykon a vykonnost ¢loveéka. Tato skutecnost byva casto
znazoriovana nasledujicim vzorcem:

V=FfM.S),

kde V = uroven pracovniho vykonu, M = Girovenn motivace, S = tiroven schopnosti pracovnika.

(Bedrnova a Novy, 2007)
3.1 Vykonova motivace

Uroven vykonové motivace je inherentni charakteristikou osobnosti, ktera se projevuje touhou
po uspéchu a obavou z netispéchu. Tyto potfeby jsou pfitomny u kazdého cloveka, avsak jejich

intenzita se li$i. (Pauknerova, 2012)

Mladsi veék je kliCovym obdobim pro formovani rovné vykonové motivace. Je znamo, Ze
pozitivni zpétnd vazba a ocenéni maji vétsi UCinek nez kritika a neustdlé ptfipomindni
a zdlraziovani nedostatktli a chyb. Timto zpisobem zle efektivné ovlivnit smér a silu vykonové

motivace. (Bedrnova a Novy, 2007)
Sila vykonové motivace, ktera je typicka pro danou osobu, je uréend nasledujicim pomérem:
vykonova motivace = pottreba Uspéchu / potteba vyhnout se neuspéchu.

Lidé, jejichz potfeba dosahnout tispéchu pievazuje, jsou obvykle aktivni a motivovani, zatimco
ti, jejichz ptevazujici potiebou je vyhnout se neuspéchu, mohou byt spiSe pasivni, v souladu

s ptislovim ,,kdo nic ned¢€la, nic nezkazi“. (Pauknerova, 2012)

Lidé s vysokou motivaci k dosazeni vykonu obvykle maji jasné stanovené cile, které Casto
smétuji do vzdalené budoucnosti. Jejich uspéch vyzaduje peclive strukturovany plan Cinnosti,
ktery zohledniuje dlouhodobé perspektivy, namisto pouze kratkodobych cilii. Planovani tedy
hraje klicovou roli v dosahovani téchto cilti a odliSuje vykonovou motivaci od ostatnich druhii

motivace. (Bedrnova a Novy, 2007)
3.2 Aspiracni aroven

Aspirace, nebo jinak nazyvand aspiracni uroven, predstavuje odhad naseho vlastniho potencialu

v ruznych schopnostech, znalostech nebo dovednostech. Tento odhad se pribézné¢ méni
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a upravuje podle naSich ptfedchozich vykonl. Pokud dosdhneme slabSiho vykonu, casto

snizujeme hranici naSich potencidlnich moznosti. (Mikulastik, 2015)

Uroveti nasi motivace miize odhalit nase ambice. Osobni aspirace nemusi vzdy odpovidat nagim
realnym schopnostem a moznostem. Mnozi si kladou vétsi naroky, nez jsou schopni splnit,
zatimco jini se pfili§ podceiiuji a nevéti si na dosazeni vyssich cild, coz mlze oteviit prostor
pro ty, ktefi jsou ochotni jednat bez ohledu na moralni zabrany. Nase osobni aspirace se skladaji
z fady drobnych ukoll a cild. Je prospésné postupovat krok za krokem a zvladat tyto dil¢i cile
postupné. S kazdym uspesnym splnénim cile se zvySuje nase sebediivéra a soucasné se zvysuje

i nase aspiraéni uroven. (Stépanik, 2003)
3.3 Spokojenost a motivace

Zaméstnanecka spokojenost spojena s praci a pracovnimi podminkami je ¢asto povazovéana
za klicovy faktor pii hodnoceni persondlni politiky organizace. Tato spokojenost je Casto

vnimana jako ukazatel toho, jak dobie se organizace stard o své zamé&stnance.

Spokojenost zaméstnanct je klicovy faktor pro efektivni vyuzivani jejich pracovniho
potenciondlu. Jinymi slovy, kdyZz jsou zaméstnanci spokojeni, jsou pravdépodobnéji
motivovani a vice se angazuji ve své praci, coz vede k lepSim vysledkiim. Spokojenost mize
byt spojena i s dosahovanim nizSich cilii a pocitem uspokojeni z toho, co uz dosahli. Tento

pfistup mize mit za nasledek, Ze zaméstnanec nebude motivovan k dalSimu ristu.

Dobré pracovni podminky obvykle, alespont nepiimo, pfispivaji pracovni motivaci. Nicméné¢,
jeste efektivngjsi je, pokud je sam obsah prace pro jednotlivee uspokojujici a naplnujici. Kvalita
pracovnich podminek mize mit vétsi vliv na spokojenost zaméstnancli a jejich motivaci
v pfipadech, kdy povaha prace sama o sob¢ nepiinaSi dostate¢né uspokojeni a naplnéni.

(Bedrnova a Novy, 2007)
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4 Teorie pracovni motivace

Studium a porozuméni rtiznych piistupti k otdzkam motivace nejen rozsifuje znalosti této
problematiky, ale také pfispiva k vytvofeni potfebnych vnitinich pfedpoklad u budoucich
manazeru. Tito manazefi jsou schopni efektivné vést a motivovat lidi k vykonnosti a stimulovat

jejich pracovni jednani. (Bedrnova a Novy, 2007)
4.1 Teorie instrumentality

Vychazi z ptfesvédceni, Ze efektivni formou ovliviiovani chovani jednotlivct je prosttednictvim
systému odmeén a trest. Tato teorie predpoklada, ze lidé budou motivovani k vykonu, pokud
jsou odmeény a tresty piesné propojeny s jejich praci. Odmeény jsou tedy udélovany v souladu
s efektivitou prace jako podnét k optimalnimu vykonu. Teorie instrumentality je zalozena na
zasadach, které vychazi z védeckého fizeni Fredericka W. Taylora (1911), ktery napsal: ,,Je
nemozné primeét delniky behem jakkoliv dlouhé doby k tomu, aby pracovali usilovnéji nez
prumerni jedinci v jejich okoli, pokud jim to nezajisti podstatné a trvalé zvySeni jejich mzdy. *

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 219)
4.2 Teorie zamérena na obsah

Teorie zaméfené na obsah motivace neboli také znamé jako teorie potieb, se snazi odhaluje
klicové faktory spojené s motivaci. Tyto teorie zdiraziluji, Ze nesplnéné potieby vytvaieji
napéti a naruSuji rovnovahu. Pro obnoveni rovnovahy je tfeba zjistit prostiedky k uspokojeni
konkrétni potieby a zvolit chovani, které povede k dosaZeni stanoven¢ho cile a vybrat akce,
které vedou k dosazeni stanoveného cile a uspokojeni konkrétni potieby. (Armstrong a Taylor,

2015)

Obrazek 2: Proces motivace zaloZeny na uspokojovani potieb

stanoveni cile

A 4

urceni potieby provedeni akce

dosazeni cile

Zdroj: Viastni zpracovani, Armstrong a Taylor, 2015, s. 220
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4.2.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

Abraham Maslow tvrdi, ze lidska touha je spojena s tim, co jedinci chtéji a s tim, co jiz maji.
Podle jeho hierarchie jsou lidské potieby strukturovany nékolika urovni, které reflektuji jejich
dilezitost. zahrnujicich osm pfirozenych potieb, véetné touhy po védéni, porozuméni a potieby

vyniknout. (Dédina a Cejthamr, 2005)

Maslow stanovil pét skupin potieb, které jsou navzajem propojeny v dynamickém vztahu nebo
hierarchii. Kdyz cloveék disponuje nevycerpatelnymi zasobami jidla, dostavi se dalSi nové
potieby, které ptebiraji kontrolu nad témi zakladnimi potfebami (fyziologickymi). Jakmile jsou
tyto zékladni potteby uspokojeny, dostavuji se potieby vyssi irovné a tak dale. Toto vysvétluje
Maslowovu teorii, kterd zduraznuje, ze ,, Lidské potreby vytvareji urcitou hierarchii®.

(Adair, 2004, s. 20)

Obrazek 3: Maslowova pyramida potieb

potieby

seberealizace
a osobniho

rozvoje

potieby uznéni a tcty

potfeby sounalezitosti a lasky

potieby bezpeci

potfeby fyziologické

Zdroj: Viastni zpracovani, A Theory of Human Motivation, Maslow, 1943

- Potieby fyziologické — jsou zakladni potieby, nebot’ umoznuji biologické preziti
(potrava, piti, spanek, pohyb, ...).

- Potieby bezpeci — spocivaji v ochran¢ Zivota a zdravi ptfed hrozbami, ve snaze
udrZet jistotu a zajiSténi ochrany.

- Potfeby sounaleZitosti a lasky — zahrnuje touhu byt pfijiman, nalezeni svého mista

a zapojeni do celku ¢i komunity, prozivani lasky a touhu byt milovan.
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Potieby uznani a ucty — byt ocenén a uznan druhymi, at’ uz pro osobni hodnoty
nebo profesni, pracovni uspéchy.

Potieby seberealizace a osobniho rozveoje — hledani uspokojeni v Zivotnich
aktivitach, smyslu zivota, nalézani potéSeni v téchto ¢innostech, uspokojeni touhy
po poznani a prozitcich, a snahu dosahovat hlubsiho poznani a rozvoje vysSich

schopnosti. (Mikulastik, 2015)

4.2.2 Alderferova teorie ERG
Alderfer (1972) formuloval teorii ERG, ktera rozd¢luje lidské potieby do tii klicovych

kategorii:

Potieby existence (Existency), zahrnuji potiebu dosahovat a udrzovat rovnovéhu
organismu pomoci materidlnich prosttedkd (napf. mzda, zaméstnanecké vyhody
a pracovni podminky).

Vztahové potieby (Relatedness), jsou spojeny s uspokojenim vztahd a zavisi na
procesu sdileni a vzajemnosti. Prvky vztahového procesu zahrnuji napt. pochopeni,
potvrzeni, vliv, atd.

Potreby ristu (Growth), vychézeji z tendence otevienych systémut k vnitinimu
rustu. Tyto potieby stimuluji k tviréimu a produktivnimu usili. Uspokojeni

rustovych potieb zavisi na ptilezitost k ristu.

Alderferova teorie se zabyva subjektivnimi stavy uspokojeni a ptfani. Uspokojeni se tyka

vysledkl udélosti mezi lidmi a jejich prostfedim; je to subjektivni reakce, ktera odrazi vnitini

stav lidi, ktefi dosahli toho, co chtéli. Ptani je jeSté subjektivnéjsi, protoze se vztahuje

k vnitinimu  rozpoloZeni jedince v kontextu jeho potieb, preferenci a motivaci.

(Kocidnova, 2010)

4.2.3 McClellandova teorie potieb

McClelland (1961) piedstavil alternativni tfidéni potieb, zaméfenou zejména na manaZzery.

Rozpoznal tfi kliové potieby, pficemZ nejvyznamnéjsi byla touha po dosaZeni tspéchu:

Potieba uspéchu, vyjadiuje touhu uspét v konkurenci a je hodnocena podle
osobniho standardu kvality

Potieba sounalezitosti, zdiirazituje potfebu uptimnych, pratelskych a soucitnych
vztaht s ostatnimi.

Potfeba  moci, reflektuje touhu ftidit nebo  ovliviiovat  ostatni.

(Armstrong a Taylor, 2015)
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4.2.4 Herzbergruv dvoufaktorovy model

Teorie F. Herzberga, podobné jako Maslowova a Alderferova, se snazi objasnit typologii potieb
a vzajemné vztahy mezi riznymi Grovnémi potieb. AvSak na rozdil od nich v klasifikacni
struktufe neklade dliraz na odli$nost kultivace potfeb. Misto toho se soustfedi na rozliSeni mezi

silou vnitinich stimulli (disatisfaktory) a vnitinich pohnutek (satisfaktory).

Disatisfaktory, spojené s pracovnimi podminkami (napt. pracovni fady, smérnice, pracovni
podminky, vztahy k nadfizenym, atd.), jsou oznaceny jako faktory hygienické. Ty nevniméame
jako motivaci, ale spiSe jako zdroj nespokojenosti, ktery se projevuje, kdyz se objevi néjaky
negativni stimul. Naopak satisfaktory, oznacované jako faktory motivujici, jsou spojeny
s obsahem prace a lidskym zaujetim (napf. vykon, uznani, samotné prace, mira odpovédnosti
atd.). Jejich uspokojeni neni kone¢né, protoze pii dosazeni urcité urovné nebo uspokojeni

potfeby nartistd nase zaujeti, a tim i nase motivace. (Mikulastik, 2015)
4.3 Teorie zamérena na proces

Teorie zamétené na procesy kladou diiraz na psychické mechanismy a sily ovliviiujici motivaci,
a soucasn¢ zkoumaji zdkladni potieby jednotlivcl, Tyto pfistupy jsou casto nazyvany
kognitivnimi teoriemi, nebot’ se zam¢etuji na to, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a jak

reaguji na rizné situace. (Armstrong a Taylor, 2015)

4.3.1 Teorie posilovani

,, Teorie posilovani tvrdi, Ze chovani, které je odménéno, bude pravdépodobnéji opakovano,
zatimco chovani, které neni odménéno nebo je potrestano, se pravdépodobné opakovat
nebude. *“ Tato teorie se zaméfuje na disledky akce a jak ovliviiuji budouci chovani. Existuji

Ctyfi typy posilovani:

- Pozitivni (odmeéna za ptiznivé chovani)
- Negativni (odstranéni nepiijemnosti za ptiznivé chovani)
- Potrestani (nepfijemny diisledek za nezddouci chovani)

- Ignorovani (nezabyvani se chovanim, coz miize vést k oslabeni)

Pozitivni a negativni posilovani vedou k posileni dan¢ho chovani, zatimco potrestani

a ignorovani k jeho oslabeni. (Duchon a Safrankova, 2008, s. 274)

4.3.2 Teorie ocekavani
Teorie ocekavani vychazi z nasi ptirozené schopnosti zvazit ocekavané vysledky a porovnat je
s nutnym usilim. Tato teorie zdiraziiuje racionalni ivahu o pravdépodobnostech akci, které
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vedou k dosazeni pozadovanych vysledkti. Upozoriiuje na skutecnost, ze dva rizni jedinci
mohou ve stejné situaci vnimat dostupnost odmény nebo trestu velmi odliSnym zptsobem,
v zavislosti na svém osobnim zebticku hodnot a odhadu pravdépodobnosti. Z toho vyplyva, Ze
neexistuji univerzalni ptistupy k motivaci druhych, a je nezbytné jednat s kazdym jednotlivcem

individudlné podle jeho jedinenych charakteristik. (Adair, 2004)
Teorii ocekavani lze vypocitat za pomoci vzorce:

M= f({V.E)
,kde M —uroven motivace,

V' — valence, subjektivni hodnota vysledku jednadni, ocekavané uspokojeni, k nemuz

motivované pracovni jednani povede,

E — expektance, ocekavani, subjektivni pravdépodobnost, ze dané pracovni jednani

skutecne povede k ocekavanému vysledku. “ (Bedrnova a Novy, 2007, s. 388)

4.3.3 Teorie spravedlnosti
Teorie spravedlnosti, zformulovana Adamsem, piedstavuje dal§i znamy pohled na prabéh
motivacniho procesu. Tato teorie je postavena na principu socidlniho srovnavani pracovnikl

ve skupinkach a lze ji shrnout jednoduchym vzorcem:
017 . IU = Od: Id

,Kde: (O, = viastni vystup (output), I, = vlastni vstup (input), Oa = vystup druhé osoby,
1q = vstup druhé osoby.

Hlavni mysSlenkou této teorie je, Ze jednotlivy pracovnik srovndva sviij vlastni piinos,
vynaloZeny cas, sily a ndmahu, stejné jako vyuzité schopnosti a dovednosti potfebné k dosazeni
cile se zisky plynoucimi z toho to usili a porovnava je s usilim a zisky ostatnich. V disledku

toho vzniké subjektivni vnimani spravedInosti nebo nespravedlnosti. (Tureckiova, 2004, s. 64)

4.3.4 Teorie cile

Teorie cild, kterou vypracovali Latham a Locke (1979), tvrdi, Ze motivace a vykon dosahuji
vyssich urovni, kdyz jednotliveim jsou stanoveny konkrétni cile, které¢ jsou narocné, avsak
dosazitelné, a kdyz existuje zpétna vazba na jejich vykon. Kli¢ova je také uicast jednotlivcl pii
stanovani cill, protoze to je prostfedek k ziskdni souhlasu a podpory pro stanoveni
ambicidzngjSich cili. Naro¢né cile jsou nezbytné pro udrzeni motivace, a zejména pro
dosahovani stale vyssich cil je kli¢ova pravidelnd odezva. (Armstrong, 2007)
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5 Nastroje motivace

Motivac¢ni nastroje jsou klicovymi néstroji, které ma manazer k dispozici pfi podpote motivace
svych zaméstnanci. Jeho ukolem je dosahnout co nejvyssi Grovné motivace za co nejnizsi
naklady. Idedln¢ by zaméstnanci méli byt motivovani natolik, Ze by ochotné pracovali
1,,zadarmo*. Tento idedl vSak neni v praxi dosazitelny, jak ukazuje teorie motivace i zkuSenosti

z realného zivota.

Na druhou stranu je dulezité si uvédomit, ze motivace zaméstnancli neni pouze otazkou penéz,
vyhody a dal$i podobné opatfeni. Pfiméa uméra mezi finan¢ni odménou a pracovnim vykonem
neni vzdy zarucena. JednoduSe feceno, vyssi plat nemusi nutné vzdy znamenat vyssi motivaci

a lepsi pracovni vykon. (Blazek, 2014)

Uspé$na motivace zaméstnancti vyzaduje splnéni dvou kli¢ovych piedpokladd. Prvni je
schopnost identifikovat a vhodné vybrat motivacni faktory, které odpovidaji specifickym
podminkam a potfebam jak organizace, tak i jednotlivych zaméstnancti. Druhym ptedpokladem
je efektivni implementace téchto faktorti. To znamenda, Ze jsou pouzivany v optimalnich
situacich a na spravnych mistech, coz pfinasi vzajemny prospéch jak zaméstnanclim, tak

organizaci. (Urban, 2017)
5.1 Financ¢ni motivacni nastroje

V moderni spolecnosti ma ¢lovék tendenci prevadét hodnoty, se kterymi se setkava, na penize.
Tato tendence je cCasto nevédoma a automatickd. Penize jsou pro néas jednoduchym
a srozumitelnym méfitkem hodnoty, protoZze ndm umoziuji vyjadtit cenu nejen véci, které si l1ze
koupit, ale i abstraktnich hodnot, jako je naptiklad ¢as nebo usili. Proto jsou penize Casto

pouzivany jako hlavni prostiedek finan¢ni motivace v pracovnim prostiedi. (Bednat, 2013)

V dnesni dobé¢ patii plat k zakladnim a zaroven nejziejméjSim motiviim pro vykonavani své
prace. Ruzné slozky platu, jako je zékladni plat, odmény, prémie, provize, bonusy a dalsi, jsou
obvykle oznaCovany jako finan¢ni pobidky a jsou klicovymi nastroji, kterymi disponuje
vedouci pracovnik. Pro jednotlivce je plat prosttedkem smény, ktery mu umoziuje uspokojit

své potieby a ptani. (Blazek, 2014)

Finan¢ni odménovani mize nabyvat riznych forem v zévislosti na funkcich, které plni. Tyto
odliSnosti v odménovani zévisi na narocnosti prace, schopnostech zaméstnance, jeho

dlouhodobych vysledcich nebo vysledcich dosazenych v neddvné dobé. Naptiklad odména
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vazand na osobni schopnosti zaméstnance slouzi k motivaci pro rozvoj dovednosti
a kvalifikace, ale také k ocenéni a udrzeni dlouhodobé vykonnych zaméstnancl, zatimco
mzdové piiplatky reflektuji mimotfadné podminky prace ¢i specifika pracovnich mist a maji

za kol odménit zvySené naroky na zaméstnance. (Urban, 2017)
5.2 Nefinan¢ni motiva¢ni nastroje

V pracovnim prostfedi neni jen finanéni odmeéna tim, co zaméstnance motivuje. Ziskani uznani,
vykonavani smysluplné prace a udrzovani pratelskych vztaht s kolegy jsou dalsi klicové
faktory, které piispivaji k jejich spokojenosti a motivaci. Ackoli penize jsou dulezité, vétSina
zameéstnancl oceni také moznost téchto dalsich zpiisobii svych potieb v pracovnim prostiedi.
Vedouci pracovnici, ktefi zanedbéavaji komunikaci, vzbuzovéani divéry a potieby zaméstnancti
nebo ignoruji konflikty na pracovisti, riskuji vznik nespokojenosti a pokles motivace, coz ani

zvySena finanéni odména nedokéze tplné vyvazit. (Urban, 2010)

Silnym nastrojem nefinan¢ni motivace zaméstnanct je jejich pracovni uspésnost, ktera vychazi
z dobrého vyberu osob s ohledem na jejich schopnosti a z4jmy, a dale z poskytnuti vhodného
zaSkoleni a dal§iho rozvoje. Kromé toho existuje fada dalSich néstrojt, jako je jasny vhodny
zpiisob zadavani a vysvétlovani pracovnich tkoll, poskytovani v€asné zpétné vazby, dikladné
hodnoceni a uznani uspéchii, postupné delegovani vysSich pravomoci a podpora rozvoje

zaméstnancu skrze koucovani. (Urban, 2017)

Jednim z vySe zminénych nastrojii je pochvala, kterd posiluje pracovni motivaci a udrzeni
produktivity zaméstnanci. Pochvala je vhodnéd v situacich, kdy zaméstnanec dosahne
stanovenych cili nebo projevi vyjimeéné schopnosti, a méme zajem ho nadale motivovat. Tento
motivujici nastroj podporuje pozadované chovani, tim, ze podnécuje pracovnika k opakovani
uspésnych postupti. Pro dosazeni u¢inného efektu by méla byt pochvala individudln€ zaméteni

a provazena otevienym rozhovorem a dotazy. (Bélohlavek, 2016)
5.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody mohou zahrnovat jak finan¢ni, tak nefinan¢ni nastroje motivace.
Poskytovani zaméstnaneckych vyhod vyjadfuje zdjem organizace o své zaméstnance, poskytuje
jim vstiicnou péci a pomoc. Tim se zvySuje spokojenost a loajalita zaméstnancii a pozitivné
ovliviluje kulturu organizace. V této situaci je finan¢ni investice do zaméstnaneckych vyhod

Casto efektivnéjsi neZ stejna ¢astka investovana do mezd.
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Mezi zaméstnanecké vyhody, které jsou znamé také jako benefity, patii Siroka Skala sluzeb,
které piispivaji k obnové pracovni energie a vytvareni ptiznivého pracovniho prostredi. Tyto

zaméstnanecké vyhody zahrnuji:

- podporu zdravi — sluzby ptispivajici k fyzickému a dusevnimu zdravi,

- rekreacni a volnocasové aktivity — sluzby pomdhajici zaméstnanciim relaxovat
a vyrovnat se s pracovnim stresem,

- rozvoj kariéry — sluzby podporujici profesni rlist a rozvoj zaméstnanct ve firemnim
prostiedi,

- finan¢ni benefity — sluzby zajistujici financni stabilitu zaméstnanci, jako jsou

napftiklad Gspory na dichod. (Blazek, 2014)
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6 Charakteristika podniku

Spole¢nost SIKO KOUPELNY a.s. je rodinna akciova spolecnost, ktera je nejvétsi
specializovanou siti prodejen vybaveni pro koupelny a kuchyné v Ceské republice.
Do obchodniho rejstiiku byla zapsana v roce 2003. S vice nez dvacetiletou historii na trhu, se
stala jednim z nejlepsich v oboru koupelnového a kuchytiského vybaveni v Ceské republice.
Sidlo spole¢nosti se nachazi v Praze, ale centralni pobocka je v Cimelicich. Spole¢nost ma
38 pobodek v Ceské republice, 13 pobodek na Slovensku a piisobi i na trzich v Mad’arsku,
Francii, épanélsku a ve Velké Britanii. Spolecnost mé témét 900 zaméstnancl, coZ znamena,

7e se jedna o stfedni podnik. (SIKO KOUPELNY a.s., ©2024)
Mezi pfedméty podnikéani patfi:

- provadeéni staveb, jejich zmén a odstrafiovani,

- vodoinstalatérstvi, topenarstvi,

- vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistrojii, elektronickych
a telekomunikacnich zafizeni,

- zednictvi,

- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zdkona,

- poskytovani nebo zprostiedkovani spotiebitelského véru,

- Cinnost Ucetnich poradcl, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence. (Vefejny

rejstiik a Sbirka listin, ©2024)

Obrazek 4: Logo SIKO KOUPELNY a.s.

Siko
KOUPELNY * KUCHYNE

Zdroj: SIKO KOUPELNY a.s., ©2024
6.1 Historie podniku

Spole¢nost byla uvedena na trh v roce 1991 pod nazvem SIKO a zalozili ji manzelé Valovi.

Nézev SIKO vznikl z ptivodniho nazvu Stavebni Izolace, Keramika a Obklady, kde se z nazvu
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pouzily jen prvni pismena z kazdého slova. I ptes to, ze firma SIKO nakonec nezacala prodavat

stavebni izolaci, ten nazev zustal oblibeny.

Manzelé Valovi se vypravovali pfimo do podnikovych prodejen vyrobct a osobné si vozili
zbozi do Cimelic. Jaroslava Valova se navic sama starala o prodej a i&etnictvi. Zakaznici byli
nadSeni z osobni péce, v malé prodejné SIKO, které se jim dostavalo. Postupem casu se stalo
b&znym, Ze do této prodejny mitili lidé, kte¥i jezdili z Prahy na vikendy do jiznich Cech,
a pozdéji sem piijizdéli piimo zamérné. Tato popularita nezlistala bez odezvy u vyznamnych
vyrobcli koupelnového zbozi, a tak zatadili SIKO mezi své stalé odbératele. Klicovym
impulzem pro dal$i rozvoj byl navrat nejstarSiho syna z Ameriky, ktery si pfivezl myslenku
rozjet velky fransizovy fetézec. Tato myslenka se stala skute¢nosti a SIKO odstartovalo expanzi

pobocek.

Rok 1995 ptedstavoval zlomovy okamzik pro SIKO, kdy se rozhodlo investovat
do velkoobchodni zakladny v Cimelicich o rozloze 3 000 m? alkoli to piineslo znagné
zadluZzeni. Spolecnost vSak dokézala opétovné nabrat sily a zaméfit se na dal$i rozvoj.
S nariistem zaméstnancii a expanzi obchodt bylo jasné, Ze SIKO se nezastavi ve svém krajskym

mésté a bude hledat cestu k dal§im méstim. (SIKO KOUPELNY a.s., ©2024)
6.2 Organizacni struktura

Statutdrnim organem spoleCnosti je predstavenstvo, které tvoii Ing. Vitézslav Vala jako
pfedseda, Bc. Tomd$ Vala jako mistopfedseda, spolecné slIng. Janem Dvotfdkem

a Ing. Monikou Vitovou jako dal§imi ¢leny predstavenstva.
Organizacni struktura spolecnosti se sklada z nasledujicich useki:

- prodejni usek,

- nakupni usek,

- provozni usek,

- usek informacnich technologii,
- persondlni usek,

- usek expanze a spravy majetku.
Prodejni tsek je dale rozdélen podle prodejnich kanalt na:

- pobockovou sit’,

- oddéleni developerskych projekti,
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velkoobchodni odd¢lent,
oddéleni podpory prodeje,
oddéleni internetového prodeje,

marketingového oddé€leni. (Vyroéni zprava 2022, 2023)
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7 Motivacni nastroje spoleCnosti

Ve spolecnosti SIKO KOUPELNY a.s. motivace zaméstnancli neni pouze o finan¢nich
odménéch, ale spoléhd na komplexni piistup, ktery zahrnuje jak finan¢ni, tak nefinancni
nastroje motivace. Jednim z dtlezitych prvki je podpora kolegiality a solidarity v pracovnim
prostiedi. Zaméstnanci se navzajem podporuji a pomadhaji si, coZ nejen pfispiva k lepSimu

vykonu a vétsi motivaci, ale se zlepSuji vztahy mezi zaméstnanci.

DalSim dilezitym aspektem je uznani a ocenéni prace zaméstnancl. Vzajemna pochvala
a uznani prace jsou dilezitymi prvky motivace. Zaméstnanci jsou povzbuzovani k uznani prace
svych kolegli, coz posiluje motivaci. Kromé¢ zdkladni mzdy jsou zaméstnanci odménovani
1 odménami za vykon. Tim se posiluje motivace k vy$§imu nasazeni k dosahovani stanovenych
cili. Takova zpétna vazba pomahad vytvafet pozitivni pracovni prostiedi, ve kterém

se zaméstnanci citi ocenéni a motivovani ke svému nejlepsimu vykonu.

Negativni zpétna vazba je také vnimana jako ndstroj motivace podniku. Zaméstnanci maji
moznost vyjadfovat své nazory a pripominky a jsou povzbuzovani k aktivni Gcasti na procesu
zlepsovani pracovniho prostfedi. Timto zpisobem spole¢nost podporuje jejich osobni rlst

a rozvoj. (Interni materialy spolecnosti, 2024)
7.1 Odménovani

Mzdové a odménovaci systémy predstavuji klicovou roli v pracovnim prostiedi, nebot’ mzdové
naklady tvoii nejvétsi ¢ast v ramci celkovych naklada spolecnosti. Mzdy ve spolecnosti jsou
strukturovany do dvou zakladnich slozek — fixni a variabilni, do kterych patii osobni
ohodnoceni, odmény a bonusy. Pfi navrhovani téchto odménovacich systémii klade firma diraz

pfedevsim na podporu a ocenéni vykonli zaméstnancti.

Spolecnost se snazi udrzet jejich interni rovnovéhu a dlouhodobou udrzitelnost, coz piinasi
zasadni vyzvu. S cilem optimalizovat a zajistit kvalitu odménovacich systémi spolecnost
spolupracuje s renomovanou poradenskou firmou BD Advisory (BDA), které ma bohaté
zkuSenosti v oblasti odménovani a uspéSn¢ implementovala podobné systémy pro firmy jak

v Ceské republice, tak i na Slovensku a v zahrani¢i.

BDA spolecnosti pomohla s dikladnym ,,ohodnocenim* vSech pracovnich pozic, coz
v soucasnosti zahrnuje pfiblizn€ 120 pozic. Déle poskytla analyzu mezd a srovnani primérného

odménovani pracovnich pozic ve spole¢nosti a trznimi standardy v Ceské republice
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a na Slovensku. Nové spole¢nost zavedla systém ohodnoceni, které bere v tivahu kvalifikaci,
kompetence a zodpovédnosti piisluSnych pozic. Tento krok umoznuje lépe reflektovat
a odménovat pracovni vykon jak uvnitt, tak 1 vné spolecnosti (napf. na tento systém se mulize

navazat karierni pldnovani). (Interni materialy spole¢nosti, 2024)
7.2 Vzdélavani

Ve spolecnosti se klade diiraz na neustaly rlst a rozvoj zaméstnancl. Zamétuje se na jejich
odhodlani a motivaci k dosazeni osobnich i firemnich cild. Spole¢nost je oddana vytvaieni

prostfedi, kde se zaméstnanci mohou rozvijet a uplatiiovat své dovednosti a schopnosti.

Individudlni rozvojové plany a Siroké spektrum pfilezitosti pro osobni a profesni rist jsou
zakladnimi prvky firemni filozofie. Spokojeni a motivovani zaméstnanci jsou pro nds
klicovymi faktory uspéchu. Proto se snazi aktivné naslouchat potiebam a napadim
zamé&stnancl, aby spolené vytvaieli prostiedi, kde se kazdy citi podporovan a motivovan

k dosazeni svého maximalniho potencidlu. (SIKO KOUPELNY a.s., ©2024)

7.3 Zaméstnanecké benefity
Spole¢nost klade diiraz na péci o své zaméstnance a poskytuje jim Sirokou Skalu
zamé&stnaneckych benefitd. Tyto benefity pfispivaji k celkové spokojenosti zaméstnanct

a podporuji jejich angazovanost, loajalitu a zvySuji jejich motivaci.
Kafeterie

Kafeterie predstavuje systém volitelnych zaméstnaneckych benefitl, ktery umoziuje
zamg&stnanciim volit ze Siroké nabidky nepenéznich vyhod. Skrze tento ,,vérnostni program
sbiraji zaméstnanci body, jez mohou nasledné vyuzit v riznych oblastech, jako jsou sport,

kultura, rekreace, wellness, vzdélavani, zdravotni péce ¢i ndkup knih.

Kafeterii poskytuje podniku spolecnost EDENRED CZ. Vstup do kafeterie je dostupny vSem
zaméstnanciim po skondeni zkusebni doby. Ucet v kafeterii ziistava aktivni az do ukonéeni

pracovniho poméru zaméstnance. Kazdy ziskany bod v kafeterii odpovida hodnoté 1 K¢.
Dovolena

Spolecnost si zakladd na podpotfe odpocinku zaméstnancii a rovnovadhy mezi pracovnim
a soukromym Zzivotem. Proto nad rdmec minimalni dovolené stanovené zdkonikem prace

poskytuje zaméstnanclim 5 dni dovolené navic.
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Piispévek na stravovani

Zaméstnancim je poskytovan piispévek na stravovani ve vysi 55 % ceny obéda véetné DPH,
avSak maximalné do vySe 70 % sazby stravného stanoveného pro sluzebni cesty

trvajici 5 az 12 hodin podle pravnich norem a internich ptedpisti spolecnosti.

Firma pfispiva do kafeterie 20 benefitnich bodl v pfipad¢, Ze zaméstnanec nevycerpal svij

narok na piispévek na obéd.

Penzijni pripojisténi

Zaméstnanci maji prostfednictvim kafeterie moznost aktivné pfispivat na své budouci penzijni
zabezpeceni. Tato moznost posiluje celkovou flexibilitu zaméstnaneckych benefitii a ptispiva

k finan¢ni stabilité zaméstnancii i po skonceni pracovniho Zivota. Pfi této forme prispévku plati

zvyhodnény ptepocet, kdy kazdy bod v kafeterii je pfepocitan na 1,25 K¢&.
SIKO produkty se slevou a poukazky na odbér zbozi

Zaméstnanecka sleva plati na veSkery sortiment a je urend vyhradné pro zaméstnance, jejich
rodinu nebo blizké ptitele. Tato sleva mtze byt v rozmezi od 20 % do 50 %, coz predstavuje

vyznamnou vyhodu pro vSechny opravnéné uzivatele.

Kazdy rok maji zaméstnanci moznost pozadat o poukazky na nakup zbozi, které mohou vyuzit
jako sponzorsky dar na rizné spolecenské udalosti, jako jsou plesy nebo sportovni a kulturni
akce, a to jak pfi své Ucasti, tak i1 pfi Gcasti jejich rodinnych piislusnikd. Tyto poukazky jsou

poskytovany v maximalni hodnoté 1 000 K¢&.
DOBROKRUH

Je pro zaméstnance k dispozici 24 hodin a 7 dni v tydnu a poskytuje zaméstnancim pomoc
v ruznych oblastech, v¢etné zajisténi 1ékatské péce, feseni financnich probléml nebo zvladani
stresu. Dilezité je, ze veSkerd pomoc poskytovanda DOBROKRUHEM je pro zaméstnance zcela

zdarma.

Firma déle nabizi vérnostni odmény, které jsou ocenénim za dlouholetou a loajalni spolupraci
zamé&stnancl. Zaméstnanci mohou také vyuzivat mobilni tarify programu T-Mobile Benefit po
3 mésicich zaméstnani, které jsou k dispozici pro zaméstnance a jejich rodinné piislusniky.
Dale maji p¥istup k Multisport kart&, ktera jim umoziiuje sportovat a relaxovat po celé Ceské

a Slovenské republice v tisicich sportovnich a relaxacnich zafizenich. Krom¢ toho maji také
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moznost vyuzivat slevy u obchodnich partnerti, jako jsou Datart a Alza, a nakupovat produkty

za vyhodnéjsi ceny. (Interni materialy spolecnosti, 2024)
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8 Dotaznikové Setireni

Dotaznikového Setieni bylo provedeno mezi zaméstnanci pobocek v Opatovicich nad Labem,
Trutnova a Litomysle. Zaméstnancim z pobocky v Opatovicich nad Labem byl dotaznik
pfedan v tisténé podobé, zatimco zaméstnancim z pobocek v Trutnové a Litomysle byl

dotaznik zaslan e-mailem ve formé elektronické verze.

Cilem tohoto dotaznikového Setfeni bylo analyzovat a zhodnotit proces pracovni motivace jako
klice k spokojenost zaméstnancti a jejich vykonnost ve spole¢nosti SIKO KOUPELNY a.s.
Tato analyza poskytla dulezité poznatky a doporuceni zamétena na zlepSeni pracovniho
prostfedi a podporu motivace a spokojenosti zaméstnanct, coz by méelo vést k efektivnéjSimu

fungovani spolecnosti a zvyseni celkové produktivity.

Dotaznik obsahoval celkem 15 otdzek, z nichz bylo 11 uzavienych, 3 polouzavienych a jedna
z otazek byla oteviend a nepovinnd, coz davalo zaméstnancim moznost vyjadfit svllj ndzor.
Prvnich 12 otazek bylo zaméfeno na motivaci zaméstnancii v riiznych oblastech, jako je vztahy
na pracovisti, pracovni prostfedi, komunikace s nadfizenymi a vnimani poskytovanych
zamé&stnaneckych vyhod. Posledni 3 otizky se vénovaly zikladnim informacim

o zamg&stnancich, jako je jejich nejvyssi dosazené vzdélani, vékova kategorie a pohlavi.
8.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Tato podkapitola se zamétuje na interpretaci a analyzu ziskanych odpovédi z dotazniku. Po
ukonceni sbéru dat bylo obdrzeno celkem 34 vyplnénych dotazniki, z toho 18 dotaznikli bylo
vyplnéno a odevzdéno v tisténé podobé a 16 dotazniki bylo vyplnéno a odevzdano

prostfednictvim elektronického dotazniku.

Obrazek 5: Forma odevzdanych dotaznikii

47% W Tisténé

53% |  mElektronické

Zdroj: Viastni zpracovani
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1. Jak dlouho pracujete ve firmé?

Prvni otdzka dotazniku zjistuje, jak dlouho respondenti ve spolecnosti pracuji. Nejvice
respondentli 13 z celkového poctu 34 (38 %) ve firmé pracuji 11 a vice let. Na druhém mist¢ je
9 respondentl (26 %), kteti ve firm¢ pusobi 6 az 10 let, pouze o jednoho respondenta méné,
konktrétné 8 (24 %) je zaméstnano ve firm¢é 3 az 5 let. Nejméné respondentl

(4 respondenti, 12 %) pracuje ve firm¢ 1 az dva roky.
Obrazek 6: Délka piisobnosti ve spolecnosti
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Zdroj: Viastni zpracovani
2. Napliiuje Vas vaSe prace?

Druha otdzka se zamétovala na to, zda respondenty prace bavi a jestli ji vykonavaji radi.
Z obrazku €. 7 je ztejmé, ze absolutni vétSinu, konkrétn€ 31 respondentti (91 %) prace napliuje,
at’ uz jenom ¢astecné nebo tpln€. Dokonce 11 respondentt (32 %) je s naplni prace je naprosto
spokojeno. Nikdo z respondentii nezvolil variantu, Ze by ho prace rozhodné nenapliiovala,
pouze 3 respondenti (9 %) odpovédeli, ze je jejich prace spise nenaplituje. Nejcastéjsi odpovedi

bylo, Ze je jejich prace spise napliiuje, coz uvedlo 20 respondentti (59 %).
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Obrazek 7: Vysledky naplné prace

25
20
15
10

5 3

] :
0
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Viastni zpracovani

3. Jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?

Otazka méla za cil zjistit, zda jsou zaméstnanci spolecnosti spokojeni se svym pracovnim
kolektivem a celkové se vztahy na pracovisti. Z vysledkll vyplyva, ze drtiva vétSina
respondentll (76 %) je spokojena se svymi vztahy s kolegy. Nasel se vSak i mensi podil
respondentll, ktefi se neciti upln¢ spokojeni. Pfesnéji 8 respondenti (24 %) uvedlo, ze spise
spokojeni nejsou, pfiCemz jeden respondent dodal, ze ackoli celkové spokojeny neni, ma
pozitivni vztah s urCitou skupinou kolegl. Je dulezité poznamenat, ze zadny respondent

nevybral moznost, Ze by byl rozhodn¢ nespokojeny.
Obrazek 8: Spokojenost s pracovnimi vztahy na pracovisti
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Zdroj: Viastni zpracovani
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4. Jaky je Vas celkovy dojem z pracovniho prostredi ve firmé?

Ctvrta otazka se zaméfuje na celkovy dojem respondentll z atmosféry v pracovnim prostiedi
ve firm¢. Z vysledkt, které jsou zobrazeny na obrazku €. 9, je patrné, Zze prakticky vSichni
respondenti (94 %, coz odpovida 32 respondentim) vnimaji pracovni prostfedi jako velmi
pozitivni nebo spiSe pozitivni. Pouze 2 respondenti (6 %) vyjadfili spiSe negativni nazor
na pracovni prostredi, pficemz zadny z respondentd nepopisuje pracovni prostiedi ve firmé jako
velmi negativni.

Obrazek 9: Celkovy dojem z pracovniho prostredi
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5. Jste motivovan/a k vykonavani Vasi prace?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak respondenti vnimaji svou motivaci k praci. Z vysledki
dotazniku vyplyva, ze 17 respondentii, coz ptedstavuje polovinu respondentti z celkového poctu
dotazovanych, se spiSe citi motivovani k plnéni svych pracovnich povinnosti. Zaroven
se 7 respondentli (21 %) rozhodné citi byt motivovani. Nicmén¢ 10 respondentti (29 %) uvedlo,

Ze se motivovano spiSe neciti.
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Obrazek 10: Motivace k vykonavani prace
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6. Co vas motivuje k praci?

V této otdzce méli respondenti moznost oteviené vyjadfit, co je motivuje a co, je naopak
nemotivuje. Byl pouzit polouzavieny format otazky, kde si respondenti vybirali odpovéd’
na Skale od 1 do 4, kde ¢islo 1 znamenalo, ze ten dany motivacni faktor respondenta rozhodné

motivuje, 2 — spiSe motivuje, 3 — spiSe nemotivuje a 4 — rozhodné nemotivuje.

Podle vysledkii dotaznikl nejvice respondenty motivuje financni ohodnoceni (1,18), pficemz
28 respondentit uvedlo, Ze je pro n¢ tento motivaéni faktor rozhodné motivujici, pouze
6 respondentll odpovédélo jinak, a to tak, Zze je finan¢ni ohodnoceni spiSe. Pochvala od
nadfizeného se pohybuje mezi velmi a spiSe motivujicimi faktory, ale s primérnou hodnotou
se priklani k druhé varianté, navic 5 respondentti odpovédélo, Ze je pochvala nemotivuje. Dobry
kolektiv a pocit dobie vykonané prace dopadli velmi podobné s primérnymi hodnotami okolo
1,5, a da se tedy fict, Ze oba tyto faktory respondenty motivuji. Nejméné motivujicim faktorem
se ukdzaly byt benefity nabizené firmou (1,82), které motivuji 16 respondentii, ale byla zde
zvolena 1 moznost, Ze jednoho respondenta benefity viibec nemotivuji a dalSich 8 respondentii

spiSe nemotivuji.

Ctyfi respondenti vyuzili moznost vyjadiit sviij nazor a napsat, co dalii je motivuje. Mezi
témito faktory se objevilo vybaveni vzorkovny, Skoleni dodavateld a Skoleni rozvoje

obchodnich dovednosti. Dva respondenti rovnéz zminili, Ze je motivuje pochvala od zakaznikii.
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Tabulka 1: Prehled primérnych hodnot motivacnich faktori

Priimérna Maximalni Minimalni

hodnota hodnota hodnota
Pochvala od nadfizeného 1,68 3 1
Finan¢ni ohodnoceni 1,18 2 1
Dobry kolektiv 1,56 3 1
Pocit z dobfe vykonané prace 1,44 3 1
Benefity, které firma nabizi 1,82 4 1
Jiné (pochvala od zékaznika,
skoleni, ...) 1,25 2 1

Zdroj: Viastni zpracovani

7. Jste spokojen/a s benefity, které vaSe firma nabizi?

Cilem sedmé otazky bylo zjistit, jak jsou respondenti spokojeni s benefity, které firma nabizi.
Velka vétSina respondentt (73 %) je se soucCasnymi benefity spokojena, dokonce
13 respondentt (38 %) odpovédélo, ze jsou zcela spokojeni. Nicméné se objevili 1 respondenti,
ktefi jsou castecné nebo zcela nespokojeny s dosavadnimi benefity, piesnéji 6 respondentt je
spokojeno jen ¢astecné (18 %) a 2 respondenti (6 %) jsou zcela nespokojeni. Jeden respondent
si do dotazniku ptidal svoji odpovéd’ ,,jiné€™ a vysvétlil Ze je ve firmé teprve rok, a proto nemiize

uplné posoudit, zda je spokojeny nebo ne.
Obrazek 11: Spokojenost se soucasnymi benefity
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8. Jaké benefity, které vase firma nabizi, ocenujete?

Osma otazka byla formulovana obdobné jako otazka ¢islo 6. Respondenti méli moznost vybrat
si vybirali odpovédi na Skale od 1 do 4, kde ¢islo 1 znamenalo, Ze respondent dany benefit
rozhodné ocenuje, 2 — spiSe oceiiuje, 3 — spiSe neoceiiuje a 4 — rozhodné neoceniuje. V této
otazce bylo také mozné vyjadiit ndzor 1 k jinym benefitim, které se nachazeji ve firm¢, ale

nebyly zminény v dotazniku.

V tabulce €. 2 si lze vSimnout, Ze nejvice oceiiovanym benefitem je tyden dovolené navic
(1,09). Tento benefit ziskal jako jediny od respondentli pouze pozitivni hodnoceni
ze zminénych benefitl v dotazniku. Naopak nejméné oceniovanym benefitem je moznost
vyuziti bodli v Kafeterii na tthradu piispévku zaméstnavatele na penzijni spofeni, ktery se se
svou primeérnou hodnotou 2,52 pohybuje mezi spiSe oceflovanym a spiSe neocefiovanym
benefitem. To je zplisobeno tim, Ze kazdy zaméstnanec obdrzi odlisny pocet bodli do Kafeterie,
a tudiz se jejich vyuziti lisi. Nejlépe nedopadly ani firemni akce (2,21) a to z divodu, Ze néktefi
zamgstnanci na n¢ nejezdi, kvtli tomu 8§ respondentt zvolilo moznost, Ze firemni akce rozhodné
neocenuji. Déle se zde hodnotily benefity, ktery respondenti spiSe oceniuji jako jsou benefity
Kafeterie, coz je vérnostni program nepenéznich benefiti (1,68), pfispévek zaméstnavatele na
stravovani (1,56) a vérnostni odmény (1,79). Jeden respondent se zminil, ze vérnostni odmény
rozhodné neocenuje, pouze proto, Ze jeste zddnou neobdrzel. Neékteti respondenti také vyjadiili
nazor na dalsi benefity, jako jsou mobilni tarify a slevy na SIKO produkty. Jediny negativni
hodnoceni v kategorii ,,jiné* bylo z diivodu, ze respondent pracuje ve firmé teprve rok a zatim

nechtél hodnotit benefity, které dosud nevyuzil.

Tabulka 2: Prehled primérnych hodnot ocenovani benefitii, které firma nabizi

Priamérna | Maximalni | Minimalni
hodnota hodnota hodnota
Kafeterie - "Vérnostni program" nepenéznich
benefitl 1,68 4 1
Prispévek zaméstnavatele na stravovani 1,56 4 1
Vérnostni odmény 1,79 4 1
Tyden dovolené navic 1,09 2 1
Firemni akce 2,21 4 1
Body do kafeterie na Uhradu prispévku
zaméstnavatele na penzijni spofeni 2,52 4 1
Jiné (mobilni tarif, slevy na SIKO produkty, ...) 1,83 4 1

Zdroj: Viastni zpracovani
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9. Jaké dalSi benefity byste ve vasi firmé uvitali?

Devata otazka byla oteviend a nepovinnd, a tak respondenti méli moznost sdélit svlij nazor
a navrhnout, jaké dalSi benefity by ve firm¢ uvitali. Odpovédéla na ni pfiblizné polovina
respondentl (44 % tj. 15 respondentll). Nejvice zaddany benefit byl 13. plat, ktery by si pialo
5 respondentt. Dva respondenti vyjadfili spokojenost se sou¢asnymi benefity, zatimco stejny
pocet respondentli projevil zdjem o sick days. Déle bylo zaznamenano nékolik jednotlivych
odpovédi. Nékdo by si pral pracovni atmosféru obohacenou chlebicky a zpévem, dalsi by uvitali
ptispévek na dopravu, zdokonalovani cizich jazykl, firemni auto nebo benefity na sport,
konkrétnéji na plavani. Benefity na sport jsou jiz soucasti nabidky benefitii ve formé MultiSport
karty, na kterou firma pfispiva, nicméné zaméstnanec si musi ur¢itou ¢astku doplatit sam. Jeden
respondent vyjadril celkové negativni postoj k benefitim a misto benefitli by upfednostiioval

penézni odménu na svém bankovnim uctu.

Tabulka 3: Prehled pozadavkii na nové benefity

Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost
13. plat 5 33%
Spokojeni se soucasnymi benefity 2 13%
Sick days 2 13%
Chlebicky a zpév 1 7%
Jazykové kurzy 1 7%
Firemni auto 1 7%
Pfispévek na dopravu 1 7%
Radéji mit penize na karté misto benefitQ 1 7%
Benefity na sport — plavani 1 7%

Zdroj: Viastni zpracovani
10. Jak je pro Vas diilezita pracovni motivace?

Desatd otazka se zaméfovala na vyznam pracovni motivace pro respondenty.
Z vysledkti obrazku ¢. 12 jednoznacné vyplyva, Ze motivace je pro absolutni vétSinu
respondentl kli¢ova. Pro 16 znich (47 %) je dokonce oznacena jako velmi dualezitd a pro
dalSich 14 (41 %) jako dulezita. Pouze jeden respondent nevnimé motivaci jako podstatnou a tfi

dalsi (9 %) ji povazuji za mén¢ dulezitou.
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Obrazek 12: Dulezitost pracovni motivace
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11. Jak byste zhodnotil/a systém odménovani ve firmé?

Tato otdzka se zkoumala postoj respondentl k systému odménovani ve firmé. Z pohledu na
obrazek ¢. 13 Ize na prvni pohled jednoznacné vycist, Ze vice nez polovina respondentti (70 %)
povazuje tento systém za motivujici. Velmi motivujici pfijde systém 12 respondentiim a stejny
pocet respondentl ho oznadil jako spiSe motivujici. Naopak pro 10 respondentti (30 %) je tento
systém demotivujici, pficemz 2 respondenti systém vnimaji velmi demotivujici a 8 respondentti
castecné demotivujici.

Obrazek 13: Zhodnoceni systému odménovani
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12. Jste spokojen/a s komunikaci mezi nadiizenymi a podfizenymi?

Posledni otdzka pred identifikaénimi otdzkami se zabyvala spokojenosti respondentil
s komunikaci mezi nadiizenymi a podiizenymi zaméstnanci. Zadny respondent neni zcela
nespokojen s touto komunikaci, avSak 5 respondentti (14 %) uvedlo, Ze je spiSe nespokojeno
s komunikaci. Spokojeno s komunikaci je velkd ¢ast respondentt, konktrétné 29 respondentti
(86 %). Z tohoto poctu je 21 respondentti (62 %) je spiSe spokojeno a 8 respondentti (24 %) je

zcela spokojeno.
Obrazek 14: Spokojenost komunikace mezi nadrizenymi a podrizenymi
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13. Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Prvni z identifika¢nich otazek se tykala vzdélani respondentd. Nejvice respondentd dosahlo
sttedoskolského vzdélani zakonceného maturitni zkouskou (19 respondentim; 56 %). Dale
nasledovalo vyuceni s6 respondenty (18 %) a stiedoSkolské vzdélani bez maturity
s 5 respondenti (15 %). Vyssi odborné vzdélani ziskali pouze 2 respondenti (6 %). Zakladni
vzdélani mél pouze jeden respondent (3 %), stejné tak i vysokoskolské vzdélani, které mélo

také jednoho respondenta (3 %).
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Obrazek 15: Struktura dosaZeného vzdélani respondentii
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14. 'V jaké vékové kategorii se nachazite?

Druhd identifika¢ni a zaroven piedposledni otazka mela za tikol zjistit, do jaké vekové kategorie
respondenti spadaji. V prvni kategorii 18-29 let se nachdzelo pouze 2 respondenti (6 %), coz
byla druhd nejméné zastoupena skupina po kategorii 60 a vice let, kam spadd pouze jeden
respondent (3 %). Nejvice zastoupenou skupinou byla vékova kategorie 40-49 let, kde se
nachazelo 12 respondentti (35 %), tésn¢ nasledovéana kategorii 50-59 let s 11 respondenty
(32 %). (24 %). Dale se v dotazniku nachazela veékova kategorie 30-39 let, kterd byla
zastoupena 8 respondenty (24 %).

Obrazek 16: Struktura vékovych kategorii respondentii
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15. Jaké jste pohlavi?

Posledni otazka byla zamétena na zjisténi pohlavi respondentti. Z vysledkl dotaznikil vyplyva,
ze ve spoleCnosti pfevazuje zastoupeni muzd, ktefi tvofili 56 % z celkového poctu
34 respondentil, coz odpovida 19 respondentim. Naopak zeny tvoii mensinu s podilem 32 %,

coz predstavuje 11 respondentti. Zarovei 4 respondenti (12 %) si neptalo vyjadfit svoje pohlavi.
Obrazek 17: Struktura pohlavi respondentii
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8.2 Shrnuti vysledka dotaznikového Setieni

Nasledujici podkapitola bude zamétena na struéné shrnuti vysledki dotaznikového Setteni
provedeného ve spolecnosti SIKO KOUPELNY a.s. Celkové lze ziskané vysledky hodnotit
jako nadmiru pozitivni. V zadné z otazek nebyly zaznamenany odpovédi, které by naznacovaly

nedostatky vyzadujici zvlastni pozornost.

Pokud jde o genderové rozlozeni ve firm¢, muzi (56 %) jsou vyraznéji zastoupeni nez
zeny (32 %). Nerovnovéha v genderovym sloZzeni pracovni sily ve spole¢nosti, mize mit
vyznam pro budouci iniciativy a strategie diverzity zaméstnanct. VEkova struktura respondentii
ukazuje, Ze nejvice zastoupenou kategorii je vékova skupina 40 az 49 let, ktera tvoii 35 %
respondentil. Mladsi generace do 30 let pfedstavuje pouze 6 % respondentti. Ve vzdélani
ptevazuje sttedoSkolské vzdélani s maturitou (56 %). Tyto informace mizou byt relevantni pro
strategie v oblasti vzdélavani a rozvoje zamé&stnanct v souladu s jejich vzdélavacimi potfebami

a cili kariérniho rustu.
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Z hlediska délky pracovniho plsobeni vyplyva, Ze vétSina respondentl ma ve firmé
dlouhodobou zkuSenost, pficemz 38 % respondentti pracuje 11 a vice let. Tato stabilita mlize
signalizovat pfiznivé pracovni podminky a pfispivat k budovéani firemni kultury a vztaha

v pracovnim prostiedi.

Vétsina respondentlt (70 %) hodnoti systém odménovani ve firmé jako motivujici, coz
naznacuje jeho dileZzitost pfi udrzovani angazovanosti zaméstnancu. Ptesto je potieba vénovat
pozornost mensiné respondentll, ktefi tento systém vnimaji jako demotivujici, aby bylo mozné

identifikovat a fesit potencialni nedostatky.

Pracovni motivace je pro 88 % respondentti klicova, jelikoz respondenti oznacili motivaci
za diilezitou nebo velmi dulezitou. Vysledky také naznacuji vysokou turoven spokojenosti
s pracovnim kolektivem a atmosférou v pracovnim prostedi. Pozitivni hodnoceni atmosféry
ve spolecnosti (94 %) miize pfispivat k celkové produktivité a angazovanosti zaméstnanct.
Motivace zaméstnancii je z velké casti spojena s finanénim ohodnocenim, které povazuje

za hlavni motivujici faktor 82 % respondentt.

Co se tyce benefitl,, tyden dovolené¢ navic byl nejvice oceflovanym benefitem, zatimco
moznosti vyuziti bodl v Kafeterii na thradu piispévku zaméstnavatele na penzijni spofeni mély
mensi motivacni uc¢inek. Respondenti také vyjadrili zajem o dalsi benefity, jako je 13. plat, sick

days a dalsi.

Komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi je vétSinou respondentll pozitivné
hodnocena (86 %), ale existuje i mensi ¢ast respondentl (14 %), ktefi jsou nespokojeni. Tento
aspekt by mohl byt zlepSeny, aby se zvysila celkova spokojenost, diky ¢emuz by se zvysila

1 motivace zaméstnancu.

Celkové lze konstatovat, Ze spolecnost SIKO KOUPELNY a.s. ma vyraznou vétSinu
spokojenych a motivovanych zaméstnanct, ale existuji i oblasti, které by mohly byt déle

zkoumany a zlepSeny.

48



8.3 Navrhy na zlepSeni

Posledni ¢ast prace se soustfedi na formulovani konkrétnich névrhi na zlepSeni pracovni
motivace, prostiedi a podminek zaméstnanct. Na zaklad¢ vyhodnoceni a analyzy vysledki
dotazniku je mozné identifikovat, klicové oblasti, ve kterych lze implementovat opatieni

k posileni motivace, komunikace a celkové spokojenosti zaméstnanct.

Analyza vysledkd ukazala, ze 1 pfes vétSinu pozitivnich hodnoceni, existuji oblasti, které
vyzaduji pozornost a Upravy. ZlepSeni v téchto oblastech mutze vést k vétsi motivaci

zameéstnanct, lepsi pracovni atmosféte a celkovému zvyseni vykonnosti spole¢nosti.

Prvnim doporucenim je posileni systému uzndni a ocenéni prace zamestnancti prostfednictvim
pravidelné zpétné vazby a ocenéni za vyjimecny vykon. To miZe zahrnovat zavedeni systému
zaméstnaneckych ocenéni nebo pruznéjsSiho systému odménovani, ktery lépe reflektuje
individudlni pfinos zaméstnanci. To miize zahrnovat ocenéni zaméstnance mésice nebo

udélovani certifikatli a odmén za dosaZeni vyznamnych milnika.

Spole¢nost by mohla navrhnout zavedeni programu ,Face-to-Face Feedback®, ktery by
zahrnoval pravidelna individudlni setkani mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym, béhem nichz
by se diskutovalo o vykonu, cilech a jakékoli potfebné podpote. Tento format by umoznil
otevienou a diivérnou komunikaci, coz by podpoftilo osobni a profesni rozvoj zaméstnancti
Zajisténi aktivniho naslouchdni zaméstnancti by vedlo k vétsi spokojenosti a motivaci

v pracovnim prostiedi.

Spole¢nost by rovnéz mohla zvazit zavedeni novych benefitl nebo upravu téch stavajicich
na zaklad¢ prani zaméstnanci, jako je naptiklad 13. platu, sick days nebo ptispévek na dopravu.
Zaroven by spolecnost méla zlepSit komunikaci a zvysit tim informovanost o stavajicich

benefitech a jak je vyuzit.

Posileni komunikace a zapojeni zaméstnance do procesti rozhodovani a zlepSovani pracovniho
prostfedi, by zahrnovalo pravidelné setkdvani se zaméstnanci s managementem, kde by mohli

sdilet svoje napady a pripominky tykajici se pracovnich podminek.

Tyto opatfeni mohou pomoci zlepsit pracovni prostredi, zvysit motivaci zaméstnancii a celkové
zvysit jejich spokojenost ve spolecnosti. Je dulezité, aby spole¢nost neustile revidovala
a aktualizovala své strategie motivace a reagovatna zpctnou vazbou zaméstnanci, aby
se spolecnost mohla neustdle zlepSovat a pfizpiisobovat se ménicim se potiebdm svych

zaméstnancu.
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ZAVER

Motivace zaméstnancti piedstavuje klicovy faktor pro Uspéch kazdé motivace. Jejich
angazovanost a vnitfni motivace pfimo ovliviiuji produktivitu, kvalitu prace a celkovou
vykonnost firmy. Prave proto je dtlezité neustale zkoumat, porozumét a efektivné fidit motivaci
zaméstnancl. Motivovani zaméstnanci jsou nejen vice spokojeni se svou praci, ale také

pfispivaji k pozitivni pracovni atmosféte a snizuji fluktuaci pracovnik.

Zaroven motivace pomahd podnikliim pfiilakat a udrzet si talentované jedince, ktefi jsou
vyznamny pro dlouhodoby riist a konkurenceschopnost firmy. Proto je nezbytné vénovat
dostateCnou pozornost motivaci zaméstnancii a vyvijet strategie, které podporuji jejich

zapojeni, rust a spokojenost.

Prvni cast prace se zaméfila na teoretické zaklady pracovni motivace, kde byli definovany
zakladni pojmy jako motivace, motiv, stimulace a stimul. Déle byly prozkoumdany zdroje
motivace a faktory ovliviiujici motivaci zaméstnanct, s diirazem na identifikaci a efektivni

vyuziti téchto faktord.

Nasledujici ¢ast prace se vénovala vztahu mezi motivaci a vykonem zaméstnancti, popsala, jak
motivace ovliviluje vykonnost zaméstnanct. Prace ddle zkoumala vyznamné teorie pracovni
motivace, poskytujici riizné perspektivy na to, co zaméstnance motivuje k praci, a jak
organizace mohou tyto poznatky aplikovat pro dosazeni lepSich vysledkl. Posledni cast
teoretické Casti se zabyvala nastroji motivace dostupnymi manazerim k podpofe motivace

zaméstnancu.

V praktické ¢asti byla podrobné charakterizovana spole¢nost SIKO KOUPELNY a.s., pficemz
byly popsény jeji motivacni nastroje. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno na tfech pobockach
spolecnosti a zucastnilo se ho 34 zaméstnancii. Dotaznikové Setfeni mélo za tikol analyzovat
a zhodnotit proces pracovni motivace jako kli¢e k spokojenosti pracovniki a vykonnosti
v prostiedi konkrétniho podniku. Vyhodnoceni dotazniku a ptineslo velmi pozitivni vysledky,

které naznaCovali vysokou miru spokojenosti a motivace ve spolecnosti.

Na zavér prace byly navrzeny konkrétni doporuceni na zlepSeni motivace, spokojenosti
a vykonnosti zaméstnancii, vychézejici z vysledkt dotaznikového Setfeni a analyzy motivace

zameéstnancll ve spole¢nosti.
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Celkové prace poskytla komplexni pohled na problematiky pracovni motivace a jeho aplikace

ve specifickém podnikovém prostiedi.

Zadany cil bakalatské prace byl splnén.
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PRILOHA A: PLNE ZNENI DOTAZNIKU

Pracovni motivace zaméstnanct ve spolecnosti SIKO KOUPELNY a.s.
Dobry den,

jmenuji se Natalie Bartoni¢kova a jsem studentkou tfetiho ro¢niku Ekonomicko-spravni fakulty

Univerzity Pardubice.

Obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni tohoto kratkého dotazniku, ktery se zaméfuje na
motivaci zaméstnancli ve Vasi spolecnosti. Rada bych Vas ujistila, Ze vSechny informace z
dotazniku zlstanou zcela anonymni a vysledky budou pouzity pouze pro zpracovani mé

bakalatské prace.

Dé&kuji Vam za Vas Cas a ochotu spolupracovat.

1. Jak dlouho pracujete ve firmé?
1 1-2 roky
O 3-5let
O 6-10 let
L1 11 avice let

2. Napliiuje Vas vaSe prace?
[l Rozhodné ano
L1 Spise ano
L1 Spise ne
[0 Rozhodné ne

3. Jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?
[J Rozhodné ano
L1 Spise ano
L1 Spise ne
1 Rozhodné ne
(Pokud spise ne nebo rozhodné ne, uved’te prosim divod)

4. Jaky je Vas celkovy dojem z pracovniho prostredi ve firmé?
[l Velmi pozitivni
[ Spise pozitivni
L1 Spise negativni
[l Velmi negativni
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5. Jste motivovan/a k vykonavani Vasi prace?
[l Rozhodné ano
L1 Spise ano
L1 Spise ne
[0 Rozhodné ne

6. Co vas motivuje k praci? (Uved'te u viech)
(I - Rozhodné motivuje, 2 — Spise motivuje, 3 — Spise nemotivuje, 4 — Rozhodné nemotivuje)

1 2 3 4

Pochvala od nadfizeného

Finanéni ohodnoceni

Dobry kolektiv

Pocit z dobie vykonané prace

Benefity, které¢ firma nabizi

o 0o 0O o0 0O O
o 0o 0O o0 0O O
o 0o 0O o0 0O O
o 0o 0O o0 0O O

Jiné

(Pokud jiné, uved’te prosim)

7. Jste spokojen/a s benefity, které vaSe firma nabizi?
[l Rozhodné ano
L1 Spise ano
L1 Spise ne
[l Rozhodné ne

8. Jaké benefity, které vase firma nabizi, oceniujete? (Uved'te u vsech)
(1 — Rozhodné ocenuji, 2 — Spise ocenuji, 3 — Spise neocenuji, 4 — Rozhodné neocenuji)

1 2 3 4

Kafeterie - ,,Vérnostni program® nepenéznich
benefitil, ve kterém si zaméstnanci sbiraji body n n n n

Piispévek zaméstnavatele na stravovani

Vérnostni odmény

Tyden dovolené navic
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Firemni akce

Body do kafeterie na thradu pfispévku
zamé&stnavatele na penzijni spofeni 0 0 0 |

Jiné

(Pokud jiné, uved’te prosim)

10. Jak je pro Vas diilezita pracovni motivace?
I Velmi dulezita
L1 Dulezita
1 Méné dilezita
[ Nedulezita

11. Jak byste zhodnotil/a systém odménovani ve firmé?
[l Velmi motivujici
[ Spise motivujici
L1 Spise demotivujici
1 Velmi demotivujici

12. Jste spokojen/a s komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi?
[ Zcela spokojen/a
L1 Spise spokojen/a
LI Spise nespokojen/a
[ Zcela nespokojen/a

13. Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?
[ Zakladni
] Vyucen
[ Stiedoskolské bez maturity
[] Stiedoskolské s maturitou
[ Vyssi odborné
[ Vysokoskolské

57



14. 'V jaké vékové kategorii se nachazite?
0 18-29 let
[ 30-39 let
L1 40-49 let
O 50-59 let
L1 60 a vice let

15. Jaké jste pohlavi?
L Muz
O Zena
L1 Nepteji si uvadét
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