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Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyvala navrhem zmén motiva¢niho systému ve vybraném
podniku. Teoretickd Cast byla zaméfena na zékladni pojmy a definice, které¢ jsou
spojeny s danou problematikou. V praktické casti diplomové prace byla provedena
analyza soucasného motivac¢niho systému podniku, ato prostiednictvim rozhovoru,
obsahové analyzy podnikovych dokumenti a dotaznikového Setfeni. Zavér prace
obsahuje navrhy zmén plynouci ze ziskanych vysledki dotaznikového Setfeni. Mezi
kliCové navrhy bylo =zafazeno pravidelné hodnoceni zaméstnancli, zvySeni

informovanosti o poskytovanych benefitech, ptispévek na dopravu a firemni akce.
Abstract

This thesis deals with the proposal of changes in the motivation system in the chosen
company. The theoretical part was focused on the basic concepts and definitions that are
connected with the given problematics. In the practical part of the thesis was carried out
an analysis of the current motivation system of the company through an interview, study
of business documents and questionnaire survey. At the end of the thesis, proposals for
changes resulting from the results of the questionnaire survey were presented. Key
proposals included regular employee evaluation, increase knowledge about the provided

benefits, transport allowance and corporate events.

Klicova slova
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UvVOD

V soucasné dob¢ si spolecnosti stale vice uvédomuji, ze udrzet si kvalitni personal je
pro né to nejdilezitéjsi. Proto usiluji o to, aby zaméstnanci byli spokojeni a dostatecné
motivovani. Motivacni systém spolecnosti piedstavuje hlavni nastroj, ktery vede ke
zvyseni spokojenosti, loajality, produktivity personalu a také pozitivné ovliviiuje image
spoleCnosti. To je rovnéz divod, pro¢ se zaméstnanecké benefity stavaji béznou

soucasti odménovani zaméstnancu.

Pomoci dobfe stanovené nabidky zaméstnaneckych benefitl si spolecnost buduje silnou
konkurenéni vyhodu na trhu prace, kde zaujme vice potencidlnich pracovnikl. Je
dalezité, aby spolecnost projevila svym zaméstnancim naklonnost a také zajem o né
pecovat. Jediné spokojeny a dobie motivovany personal poddva maximalni pracovni

vykony a ztotoziluje se s cili spolec¢nosti.

Praveé vyse naznacenou problematikou se zabyva nésledujici diplomové prace. Tématem
prace je navrh zmén motivacniho systému ve spolecnosti Cronite s.r.o. sidlici v Brn¢.
Uvedené téma jsem si vybrala jednak proto, ze problematika motiva¢niho systému
spolecnosti je stale aktudlnim tématem, a také proto, Ze me tato problematika v pribéhu

studia na vysoké Skole velice zaujala.

V teoretické Casti se nejprve zaméfim na pojmy, jako jsou lidské zdroje a motivace.
Déle se vénuji péci o zaméstnance, ktera zahrnuje motivacni systém a spokojenost
zamé&stnancl. V zavéru teoretické Casti vysvétlim pojem zaméstnanecké benefity

a rozeberu jejich €lenéni a druhy, které se ve spole¢nostech nejvice vyuZivaji.

V praktické ¢asti predstavim spole¢nost Cronite s.r.o., ve které bude probihat vyzkumné
Setfeni. Dale se zaméfim na analyzu soucasného motivacniho systému v této
spolecnosti. V navrhové ¢asti na zaklad¢ ziskanych vysledkli z dotaznikového Setfeni
doporuc¢im konkrétni zmény, které by mély spole¢nosti pomoci zlepsit situaci v oblasti

lidskych zdrojt.

Tato prace je piinosna predevSim pro spolecnost Cronite s.r.o., kterd diky ni ziska
pfehled o tom, jak zamé&stnanci vnimaji pracovni prostfedi, jaky maji vztah k préci a jak

vnimaji souc¢asny motivacni systém. Spole¢nost miize s t€émito vysledky déle pracovat.



1 CIiL A METODIKA PRACE

Cilem diplomové prace je navrh zmén motiva¢niho systému ve spolecnosti Cronite,
s.r.0. Pomoci ziskanych vysledkti budou navrzeny ptipadné zmény vedouci ke zlepSeni
situace v oblasti lidskych zdroji. Diky tomu se docili vysSi motivace, spokojenosti
a efektivity prace zaméstnancii. Analyza je zaméfena predevSim na motivaci, véetné
zaméstnaneckych benefitl, ale také na spokojenost s pracovnim prostiedim ¢i praci jako

takovou.
Tato prace se sklada ze tii Casti, a to teoretické, praktické a navrhové.

Teoretickd ¢ast obsahuje definice a zdkladni pojmy, které jsou spojeny s uvedenou
problematikou. Spadaji sem napiiklad lidské zdroje, motivace, péce o zaméstnance,
zaméstnanecké vyhody apod. Teoretickou ¢ast tvori nezbytné nutné znalosti, které
slouzi k porozuméni daného tématu a napoméhaji k vypracovani této prace. V prvni
fad€¢ je Cerpano z odborné literatury ataké z internetovych zdroji. VSechny pouzité

zdroje jsou uvedeny na konci kvalifikacni prace.

Prakticka ¢ast obsahuje nejprve popis spolecnosti Cronite, s.r.o. Na zéklad¢ rozhovoru
s finanéni manazerkou spolecnosti jsem se seznamila s bliz§imi informacemi
o motivaénim systému spolecnosti. Ziskané informace jsem uvedla do této Casti.
Klicovou pasazi je provedeni analyzy soucasného motivac¢niho systému spole¢nosti. Ta
je zrealizovana pomoci dotaznikového Setfeni mezi vSemi zameéstnanci podniku.
Dotaznik se sklada ze tii Casti, a to otdzek zamétenych na pracovni prostiedi, pracovni
pozici a motivaci. Dotaznik tvoii celkem 20 otdzek. Pouzila jsem zde primarné
uzaviené otazky, avSak je zde ijedna polouzaviend advé oteviené otazky. Diky
otevienym otazkdm mohou zameéstnanci vyjadfit svlij nazor na danou problematiku.
Ziskané vysledky byly zpracovany pomoci programu Microsoft Office Excel,
znazornény prostiednictvim grafli a tabulek a okomentovany. Cil dotaznikového Setieni

tvoii analyza souc¢asného motivac¢niho systému podniku z pohledu zaméstnanct.

V navrhové ¢asti uvadim mozné zmény, pomoci nichz by se méla zvysit spokojenost
a motivace zaméstnancu ve spolecnosti. Veskeré navrhy plynou ze ziskanych vysledki

dotaznikového Setfeni, které je soucasti praktické casti diplomové prace.
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2 TEORETICKA CAST

Aby byla zajiSténa spravnost vypracovani praktické a navrhové ¢asti, je zapotiebi se
dobfe orientovat v zdkladnich pojmech, které jsou spojené s danou problematikou.
V této Casti se zameétim na lidské zdroje, motivaci, péci o zaméestnance a zamestnanecké

benefity.
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2.1 Lidské zdroje

V podnikové praxi se pojem lidské zdroje chape a pouziva predev§im ve vyznamu
personalniho utvaru nebo personalistii.! V dne$ni dobé neni pro podnik nejdiileZit&jsim
aktivem hmotny majetek. Nékteré spoleCnosti nevlastni zadné vyrobni linky ani
nemovitosti. Hlavnim zdrojem jejich konkuren¢ni vyhody se staly znalosti jejich
zaméstnanci a podniku jako celku.? Za lidské zdroje nepovazujeme osoby, ale jejich
vlastnosti, schopnosti a postoje, které vytvari predpoklady pro to, aby jejich nositelé
byli pii uskuteéiovani firemnich ciléi Gsp&sni.

Ptedpokladem pro fungovani jakéhokoliv podniku je shromdazdit, propojit, vyuZzivat
a uvést do pohybu materialové, finan¢ni, lidské a informacni zdroje. Toto fizeni zdroji
predstavuje stézejni ukol managementu podniku. Materialové a finan¢ni zdroje jsou
nezivé zdroje, které lidské zdroje ozivuji auvadéji do pohybu. Lidsky zdroj, jako
nejcennéjsi a nejdrazsi zdroj pro podnik, rozhoduje o konkurenceschopnosti a prosperité

spole¢nosti.*

Rizeni lidskych zdrojii je nejnovéjsi koncepci personalni prace. Tato koncepce se zacala
formovat v zahrani¢i v pribéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdroji je podstatou ¥izeni
podniku.’> Tento pojem je definovany jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni lidi, které spolecnost zaméstnava. Patii sem lidé, kteti ptispivaji kolektivné
i individualné k dosazeni cili spolednosti.® Rizeni lidskych zdrojii ma za tukol zajistit
vykonnost spolecnosti a soucasné jeji vykon neustale zlepSovat. Splnéni tohoto tkolu
lze zaru€it pouze neustdlym vyuZivanim vSech zdrojl, které méa podnik k dispozici.
Jedna se o finanéni, informaéni, materialové a lidské zdroje. Rizeni lidskych zdroji se
zamétuje na trvalé zlepSovani vyuziti pracovnich schopnosti lidskych zdroju a jejich

roZvoj.

! SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2014, s. 20. ISBN
978-80-247-5212-9.

2 VODAK, Josef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 13. ISBN 978-80-247-1904-7.

3 PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace. 3. rozsifené vydani. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 59-60.
ISBN 978-80-247-5515-1.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha:
Management Press, 2009, s. 13. ISBN 978-80-7261-168-3.

> TamtéZ, s. 18.

6 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 27. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Mezi funkce fizeni lidskych zdrojt spada:

1.

Analyza a vytvareni pracovnich mist — zahrnuje definici pracovnich ukold,
se kterymi souvisi pravomoc a odpovédnost, vytvaieni pracovnich mist
a pracovnich ukolii, organizace a efektivni propojeni pracovnich mist v rdmci

jednotlivych organiza¢nich celki i celého podniku.’

Personélni planovani — se snazi o to, aby podnik mél jak v soucasnosti, tak
v budoucnosti pracovni sily. Ato v potfebném mnozstvi, s potiebnymi
znalostmi, zkuSenostmi a dovednostmi, s pozadovanymi osobnostnimi
charakteristikami, motivované a s zddoucim pomérem k praci. Déle flexibilni,
optimalné rozmisténé do pracovnich mist s pfiméfenymi naklady a ve spravny

¢as.®

Vybér, ziskavani a pfijimani personalu — zahrnuje identifikaci, ziskani a najmuti
kvalifikovanych pracovnikii.’ Jedna se o vhodné pracovniky, kteii rozhoduji
o prosperité, Uspé$nosti a konkurenceschopnosti spole¢nosti.'® Tyto &innosti
zahrnuji pfipravu a zvefejiiovani informaci o volnych pracovnich mistech,
pfipravu formuldii a dokumenti pozadovanych od uchazecii, shromazd’ovani
azkoumani materiali pfedlozenych uchazeci, predvybér, organizace
arozhodovani o vybéru, vyjednavani o pracovnich podminkdch vybran¢ho
uchazece, zatazeni do personalni evidence, uvedeni pracovnika na pracovisté

apod.!!

Rozmistovani pracovnikii — spoleCnost se snazi o praktickou realizaci vSech
hlavnich tkolt fizeni lidskych zdroji. To znamena dat spravného pracovnika na
spravné misto, respektive pfid€lit pracovnikovi jemu pifiméfené tkoly,
optimalné vyuZivat jeho pracovni schopnosti a dovednosti, formovat tymy

arespektovat potiebu socidlniho a personalniho rozvoje jedince. Pii

7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha:
Management Press, 2009, s. 16-18. ISBN 978-80-7261-168-3.

8 Tamtéz, s.93.

9 DVORAKOVA, Zuzana et al. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 145. ISBN 978-80-
7400-347-9.

10 BLAHA, Jiii a Zdeitka KANAKOVA. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: Repronis, 2003, s. 24. ISBN 80-
7042-244-0.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdaklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha:
Management Press, 2009, s. 16-21. ISBN 978-80-7261-168-3.
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5.

6.

rozmistovani pracovnikl je dulezité brat v tivahu jak profil jedince, tak profil
apovahu pracovniho mista.!? Jednd se o pfifazeni pracovnika na konkrétni
pracovni misto, pfevadéni na jinou praci, povySovani a prefazovani na nizsi

funkci.'?

Motivace pracovnikli — motivace zaméstnanct je velmi dilezitd a dava
manazerim Sanci zvysit vykon jejich zaméstnanct, tedy pfekonavat problémy
spojené s nizkou kvalitou prace ¢i nizkou odpovédnosti podfizenych

pracovnikd. !4

Rizeni pracovniho vykonu zaméstnanctl ajejich hodnoceni — cilem fizeni
pracovniho vykonu je prosazovat a propagovat efektivni pfistupy k fizeni
a vedeni lidi. Tim pfispivat k vytvafeni zdravych pracovnich vztaht v podniku
a k Gi¢innému zvladani konflikt.!> Hodnoceni zaméstnancti je diileZity néstroj
pro manazery zhlediska motivace zameéstnancli a poskytuje informace
o pracovnim vykonu zaméstnance, jeho potencialu a budoucich potiebach.!'®
Podstatou hodnoceni zaméstnancii je vytvaret a prosazovat systémy hodnoceni
pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanct. Zahrnuje piipravu potiebnych

formulaft, ¢asového planu, obsahu a metody hodnoceni.!”

Odménovani pracovnikii — jednd se o systém zabezpeceni protihodnoty za

, - 18 . P ;. rv
odvedenou praci.”® Zahrnuje stanoveni mzdy za vykonanou praci, povysent,
formalni uznani a poskytovani zaméstnaneckych benefitl. Zaméstnanecké

benefity spole¢nost poskytuje pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim

2. KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha:
Management Press, 2009, s. 235. ISBN 978-80-7261-168-3.

13 Tamtéz, s. 21.

14 Jak Gisp&sné motivovat. Mzdovd praxe [online]. Wolters Kluwer, c2018 [cit. 2018-12-01]. Dostupné z:
http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d3781v5121-jak-uspesne-motivovat/

1S KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha:
Management Press, 2009, s. 16-21. ISBN 978-80-7261-168-3.

16 BLAHA, Jiii a Zdeitka KANAKOVA. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: Repronis, 2003, s. 66. ISBN 80-
7042-244-0.

17 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: Zdaklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha:
Management Press, 2009, s. 16-21. ISBN 978-80-7261-168-3.

18 KALNICKY, Juraj. HRM Fizeni lidskych zdrojii. Ostrava: Repronis, 2012, s. 90. ISBN 978-80-7329-

300-0.
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vykonu. Pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na zadklad¢ néjz

zaméstnanec pracuje pro spole¢nost.'’

8. Vzd¢elavani pracovnikli — podnikové vzdélavani je klicovym ndstrojem pro
rozvoj zaméstnancu, jehoz cilem je pomoci spolecnosti k dosazeni stanovenych
cilii prostiednictvim zhodnoceni lidi, které zaméstnava.?’ Jedna se o personalni
¢innost, kterd zahrnuje prohlubovani arozSifovani pracovnich schopnosti
a rekvalifikacni procesy v podniku (pteskoleni pracovnikii na povolani, které
spolecnost potiebuje).?! Jedna se o identifikaci potfeb vzdélavani zaméstnanci,

planovani vzdelavani, hodnoceni vysledkl a ucinnosti vzdélavacich programi.

9. Pracovni vztahy na pracovisti — zahrnuje vztahy mezi zaméstnanci, ale také mezi
vedenim a podfizenymi pracovniky. Jedna se o pofizovani a uchovéavani zapist
z jednani, zpracovani informaci o dohodéach, firemnich jednanich a zdkonnych
ustanovenich. Zahrnuje i zaméstnanecké a mezilidské vztahy, sledovani agendy

stiznosti, otdzky zvladani konflikti, komunikace v podniku apod.

10. Pé€e o pracovniky — bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, pracovni prostiedi,
organizovani kontroly, vedeni dokumentace, zalezitosti socidlnich sluzeb
(socialn¢ hygienické podminky prace, stravovani, aktivity volného ¢asu, kulturni
aktivity, podnikovy starobni dichod apod.), otazky pracovniho rezimu

a pracovni doby.

11. Persondlni informaéni systém — zahrnuje zjiStovani, zpracovani, analyzu
auchovavani dat tykajicich se pracovnikli ajejich prace, mezd a socialnich
zalezitosti, pracovnich mist, persondlnich c¢innosti v podniku, poskytovani

odpovidajicich informaci pfislusSnym piijemctim apod.

12. Prizkum trhu préace — zjiSté€ni potencialnich zdroji pracovnich sil pro podnik na
zakladé analyz popula¢niho vyvoje, analyz konkuren¢ni nabidky pracovnich

ptilezitosti, analyz nabidky pracovnich sil na trhu prace a poptavky po nich aj.

19 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha:
Management Press, 2009, s. 283. ISBN 978-80-7261-168-3.

20 DUDA, Jifi. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: KEY Publishing; B.I.B.S., 2008, s. 113. ISBN 978-80-
87071-89-2; 978-80-87255-14-8.

2l KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha:
Management Press, 2009, s. 253. ISBN 978-80-7261-168-3.
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13. Zdravotni péce — vychdzi ze =zdravotniho programu podniku. Zahrnuje
pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu pracovniki, ale také prvni pomoc, 1é¢bu
¢i rehabilitaci. Tato péce je vyclenéna z celkové péce o pracovniky v dusledku
toho, ze si spolecnost uvédomuje problémy a ztraty zplsobené pracovni

neschopnosti.

14. Dodrzovani zakonl v oblasti prace, zaméstnani lidi a lidskych prav — fidit se

zékonikem prace a ostatnimi zakony spojenymi s personalistikou.??

Predmétem mé prace je ndvrh zmén motivacniho systému ve vybraném podniku, a proto

se v ndsledujicim textu zamétim detailnéji na tuto oblast.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha:
Management Press, 2009, s. 16-22. ISBN 978-80-7261-168-3.
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2.2 Motivace

Jednim z podstatnych psychickych procest je motivace. Jednad se o vnitini pohnutku,
ktera podnécuje chovani cloveéka a je aktivovana pomoci riznych stimulti. Motivovani
se definuje jako usili jedince vytvofit ujinych jedinci motivaci pro pozadované
chovani.?> Motivace spo¢iva v nalezeni souladu mezi tim, co konkrétni ¢lovék pocituje
jako své vnitini potieby, atim, co by mél pro podnik udé&lat.?* Motivace se snazi
pozitivné ovlivnit hodnotovou orientaci zaméstnancl, zejména jejich vyssi potieby.
Jedna se o potfebu sounaleZitosti, uznani aosobniho rozvoje.””> Nejdilezit&;si

pfedpokladem je pochopit okolnosti, které pfispivaji k motivaci pracovniki, ale i ty,
které ji brani. Tyto okolnosti jsou oznacovany jako motivacni faktory, které uspokojuji

lidské potieby, nebo naopak jejich uspokojovani brani.?

Vsechny podniky chtéji dosdhnout trvale vysoké tirovné vykonu zaméstnanct, proto je
zapotiebi vénovat pozornost nejvhodnéj§im zpusobiim motivace lidi. Nejvyuzivangjsi
nastroje tvoii odmeény, stimuly, individualni vedeni lidi a zajisténi vhodnych podminek
pro praci. Cilem je rozvijet pracovni prostiedi a motivacni procesy, pomoci nichz
zaméstnanci dosahuji vysledki pozadovanych managementem. Jedné se ovSem o velice
komplikovany proces, nebot’ lidé maji rizné potieby, cile adé¢laji odlisné kroky
sméfujici k dosazeni téchto cilti. Jeden pfiistup k motivovani lidi nebude vyhovovat
vSem. Motivovani bude fungovat efektivné, pokud se bude zakladat na poznani

a pochopeni, co je ve hie.?’

23 Motivace, motivovani a motivaéni teorie. Management Mania [online]. ManagementMania.com,
c2011-2016 [cit. 2019-01-02]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani

24 PLAMINEK, Jiti. Vedeni lidi, tymii a firem. 3. aktualizované vydani. Praha: Grada Publishing, 2008, s.
80. ISBN 978-80-247-2448-5.

25 BARTAK, Jan. Quo vadis, personalistiko?. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2010, s. 76. ISBN 978-80-
87197-35-6.

26 URBAN, Jan. Motivace a odménovani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2017, s. 12. ISBN 978-80-
271-0227-3.

27 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 219. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Motivace se tyka hlavné toho, kdo motivuje. K motivaci téch, které vede, vyuziva
prostfedkll plisobicich na zmény jejich jednani achovani. Kontroluje a hodnoti

vysledky jejich prace, aby dle potieby mohl zrealizovat opatieni k zadouci zméng.?®

2.2.1 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace jsou nazyvany ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji. Existuje
cela fada skutednosti, jez se podileji na utvafeni motivace lidské innosti.”’ Mezi

zakladni motivaéni zdroje spadaji potieby, navyky, zdjmy, idealy a hodnoty.>°

Potieby — jsou chdpany jako c¢lovékem prozivany nedostatek néceho, pro jedince
subjektivné dilezitého. V roviné prozivani se projevuji jako pocitovany stav napéti.
Vedou k ¢innosti odstranéni daného nedostatku. Pfedpokladem je, Ze jedinec nalezne
uréitou skute¢nost, kterd umozni uspokojeni dané potieby.’! Na obrazku &islo 1 je

uvedeny vztah nedostatku, potfeb motivace a ¢innosti.

Nedostatek Potieba Motiv Cinnost Uspokojeni potieby

Obrazek 1 — Vztah nedostatku, poti‘eb motivace a ¢innosti*2

Potieby se d¢€li na:

1. Biologické, fyziologické a viscerogenni — jsou oznacovany jako primarni
potfeby. Souviseji s €innosti a funkcemi lidského t&la. Zahrnuji potieby

vzduchu, tekutin, potravy apod.

2. Socidlni, spolec¢enské a psychogenni — se ur€uji jako sekundarni potieby, jejichz
existence je spjata s cClovékem jako tvorem socidlnim, kulturnim
a spoleCenskym. Do této skupiny spadaji potieby dominance, lasky

a seberealizace.

28 BRUHA, Dominik, Petr BUKOVJAN, Helena CORNEJOVA, et al. Abeceda personalistiky 2016. 7.
aktualizované vydani. Anag, 2016, s. 144-146. ISBN 978-80-7554-003-4.

2 BEDRNOVA, Eva, Eva JAROSOVA a Ivan NOVY et al. Manzerskd psychologie a sociologie. Praha:
Management Press, 2012, s. 228. ISBN 978-80-7261-239-0.

30 BARTAK, Jan. Quo vadis, personalistiko?. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2010, s. 76. ISBN 978-80-
87197-35-6.

3 BEDRNOVA, Eva, Eva JAROSOVA a Ivan NOVY et al. Manzerska psychologie a sociologie. Praha:
Management Press, 2012, s. 229. ISBN 978-80-7261-239-0.

32 Vlastni zpracovani dle: BEDRNOVA, Eva, Eva JAROSOVA alvan NOVY et al. Manzerskd
psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012, s. 229. ISBN 978-80-7261-239-0.
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Navyky — jsou definované jako opakované, zautomatizované a fixované zpisoby
¢innosti jedince v urCité situaci. Navyk je nauceny vzorec chovani, ktery se projevuje
jako vnitini tlak, pohnutka, motiv provadét néco konkrétniho v urcité situaci apod.

Navyky jsou nejen vysledkem vychovy, ale 1 sebeutvarecich aktivit kazdého jedince.

Ziajmy — jsou chapany jako zvlaStni druhy motivu. Zajem je specifickou formou
zaméteni se jedince na urCitou oblast jevd. Tato oblast jevl jej v daném sméru
aktivizuje, ato s urCitou stalosti. K vyznamnym aspektim projevu zajma u kazdého
jedince patii predevsim skutecnost jejich existence. Dale Sitka a hloubka zajmt a stalost

zajmov¢ orientace.

Idealy — chapeme je jako urcitou ndzorovou nebo ideovou predstavu néceho
subjektivné Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného cloveéka predstavuje
vyznamny cil jeho snazeni. Idedly se mohou tykat nejriznéjSich jevl ¢i skuteCnosti.
Mohou mit naptiklad podobu Zivotnich cilii nebo ptedstavy urcitého Zivotniho stylu,
mohou se tykat osobniho zivota ¢i pracovni oblasti. Idedly vznikaji pfedevSim na

zaklad¢ plisobeni socidlnich faktor vyvoje a utvafeni osobnosti jedince.

Hodnoty — odrdZeji nejen objektivni vyznam véci ajevl, ale ijejich subjektivni
individudlni smysl. Nékterym skute¢nostem ¢lovek ptisuzuje hodnoty vyssi, povazuje je
za vyznamngj$i, jinym naopak hodnoty nizsi. Hodnotou pro urcitého jedince miize byt
cokoli. ZaleZi na specifickych podminkach a faktorech utvafeni jeho osobnosti a na
osobnich zkuSenostech konkrétniho clovéka. Piesto existuji obecné platné hodnoty,
mezi které patii rodina, prace, vzdélani, penize, laska, svoboda, zdravi, déti, upfimnost,

spolecenské postaveni, uspéch apod.

Abychom porozuméli problematice motivace lidského chovani, musime pochopit, jak

motivace vznika, respektive z ¢eho prameni.*’

2.2.2 Proces motivace

Proces motivace 1ze popsat jako uvadéni lidi do pohybu ve sméru, kterym chceme, aby
se ubirali, a to za ucelem né&jakého vysledku. Dobfe motivovani lidé maji jednoznaéné

formulované cile. Podnikaji takové kroky, od kterych ocekavaji, ze povedou k dosazeni

33 BEDRNOVA, Eva, Eva JAROSOVA a Ivan NOVY et al. Manzerska psychologie a sociologie. Praha:
Management Press, 2012, s. 229-232. ISBN 978-80-7261-239-0.
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téchto cilt. Takovi lidé Casto byvaji motivovani sami od sebe. AvSak vétSina lidi
vyzaduje, aby byla motivovana v mensi &i vétsi mife zvngjsku.>* Motivovani pracovnici
vykonavaji svoji praci intenzivnéji, jsou ochotnéjsi i vstiicnéjsi a dopoustéji se mensiho
poctu chyb. Dosahuji lepsich vysledkii a vyzaduji mensi dohled a kontrolu. Lépe plisobi
na partnery podniku ¢&i zékazniky.3* Spoleénost jako celek poskytuje prostiedi, ve

kterém lze dosdhnout vysoké miry motivace pomoci odmén, stimuld, uspokojujici

prace, pfileZitosti ke vzdélani a riistu.?® Na obrazku niZe je uvedeny proces motivace.

Stanoveni cile

N

Potieba Podniknuti kroku

I

Dosazeni cile

Obriazek 2 — Proces motivace®’

2.2.3 Typy motivace

K pracovni motivaci mizeme dospét dvémi cestami. Prvnim ptipadem jsou lidé, kteti
motivuji sami sebe. Motivace je zabezpecena tim, Ze 1idé hledaji, nalézaji a vykonavaji
praci, ktera uspokojuje jejich potteby nebo alespoil vede k tomu, Ze splni jejich cile. Ve
druhém piipad€ jsou lidé motivovani managementem prostfednictvim povySovani,

odménovani, pochval atd. Motivace se rozdé¢luje na:

e Vnitini motivaci — 1idé si sami vytvafeji faktory, které ovliviiuji jejich chovani

aurcuji, jakou cestou se vydat.’® Mezi vnitini motiva¢ni faktory patii

3 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 220. ISBN 978-80-247-1407-3.

35 URBAN, Jan. Motivace a odménovdni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2017, s. 12. ISBN 978-80-
271-0227-3.

36 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 220. ISBN 978-80-247-1407-3.

37 Vlastni zpracovani dle: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy.
10. vydani. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 220. ISBN 978-80-247-1407-3.
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samostatnost pfi vykonavané praci, nové schopnosti z vykonané prace, viditelné
vysledky jejich prace a Sirsi spolecensky vyznam ¢i smysl prace. Tyto motivacni

faktory pochopitelné neptisobi na viechny pracovniky stejng.>

e Vnéjsi motivaci — jsou to veskeré Cinnosti, které se dé¢laji pro lidi, abychom je
. . 40 . o 24 . > 4 W .
motivovali.™ Mezi vné&jsi faktory motivace fadime to, co zaméstnanci za svou
praci ziskaji, vykonaji-li ji spravné ¢i nespravné.*! Patii sem jednak odmény,
které zahrnuji pochvalu, povySeni nebo zvySeni mzdy, ajednak tresty.
Piikladem trestu je kritika, odeptfeni platu nebo disciplinarni fizeni. Cinnosti
vnéjSi motivace mohou mit okamzity a vyrazny efekt, ale nemuseji pusobit

dlouhodobg.*?

2.2.4 Motivacni typy lidi

Ve spolecnosti pracuje spousta lidi s rozdilnym chovanim ¢i pozadavky. Proto je
vhodné rozdélit zaméstnance do skupin podle motivacnich typa lidi. Jednd se

o nasledujici ¢tyfi skupiny.

Objevovatelé — , jsou vymodelovani dynamickymi preferencemi azamérenim na
uzitecnost.“*> Projevuji se zna¢nou porci samostatnosti a nezavislosti. Nejvice je
pfitahuje pfijimani vyzev a zdolavani prekazek. Objevovatelé nesndsi, kdyZ je nékdo
tidi. Byvaji netrpélivi a chtivi informaci. Pfekondvani prekazek prozivaji jako soutéz se
sebou, jako preklenuti vykonnostnich limitd. Dosahuji solidnich Gspéchi v disciplinach,

které nevyzaduji zna¢nou obratnost ve spolecenskych vztazich. Objevovatel€ si vazi své

3% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 220-221. ISBN 978-80-247-1407-3.

3 URBAN, Jan. Motivace a odménovdni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2017, s. 14. ISBN 978-80-
271-0227-3.

40 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 220-221. ISBN 978-80-247-1407-3.

41 URBAN, Jan. Motivace a odménovdni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2017, s. 16. ISBN 978-80-
271-0227-3.

4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 220-221. ISBN 978-80-247-1407-3.

4 PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace. 3. rozsitené vydani. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 46. ISBN
978-80-247-5515-1.
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svobody a respektuji svobodu jinych lidi. Tento styl zivota muze vést k fyzickému
vy&erpani.*

Usmérnovatelé — ,, jsou kombinaci dynamickych preferenci a zaméreni na efektivitu. “*
Podnikaji riskantni aktivity. Usmériiovatele ptfitahuje mit moznost vlivu na jiné lidi.
Usiluji o skutecnou volnost a neomezené moznosti. Jsou radi sttedem pozornosti. Umi
dobfte prodat myslenky a dovedou piesvédcit jiné. Usmérniovatelé byvaji vidci velkych
skupin lidi. Maji ve zvyku vnimat mezilidské vztahy jako boj. Proto radi a dobie
souté¢zi. Usmérnovatelé si nerozumi zejména s objevovateli amaji tendenci je

zesmesnovat.

Slad’ovatelé — vse se to¢i kolem lidi, jejich vztahi, spokojenosti a pocitového svéta.
Diskuze se slad’'ovateli byva z jejich strany vstiicnéjsi a celkové piijemna. Slad’ovatelé
se radi ptaji, vyslechnou odpovéd’ a nevadi jim jiny nazor. Dokdzi pochopit druhé. A to
nejvice v oblasti pocitl aemoci. Jsou oporou socidlni struktury. Maji snahu, aby

prostiedi, ve kterém pracuji a ziji, bylo idealni.

Zpresnovatelé — jsou kombinaci zaméfeni na stabilitu a uzitecnost. Svét vidi jako
meéfitelnou, analyzovatelnou a uspotadatelnou strukturu. Zptesiiovatelé byvaji ptisni,
spolehlivi a peclivi na sebe i na své okoli. Maji radi poradek ve svych vécech a na svém
pracovisti. Pozaduji jasna zadani a vyZaduji dobrou organizaci prace. Pro zpiesiiovatele
jsou dulezita pravidla a normy. Cilem komunikace zptesiiovatelii je objasnit situaci,

ovéfit nebo ziskat data. Byvaji loajalni ke spolenostem, institucim a k vedoucim.*®
Diky rozdéleni zaméstnanct do skupin podle motiva¢nich typt lidi se zabezpeci jejich
spravna motivace.

2.2.5 Motivacni teorie

Obecné, pristupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich motivace, mezi které patii teorie

instrumentality, teorie zamé&fené na obsah a teorie zaméfené na proces.*’

# PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace. 3. rozsitené vydani. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 46-47.
ISBN 978-80-247-5515-1.

4 Tamtéz, s. 48.

46 Tamtéz, s. 48-53.

47 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 221. ISBN 978-80-247-1407-3.
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e Teorie instrumentality

Instrumentalita je zalozena na systému. Pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné.
Vychdézi z ptesvédCeni, ze tresty a odméeny slouzi jako nastroj k zabezpeceni toho, aby
se lidé chovali ¢i konali potifebnym zptsobem. Lidé budou motivovani k praci, pokud
tresty a odmény budou pfimo véazané na jejich vykon. Odmény jsou tedy zavislé na
skutecném vykonu. Tuto myslenku vytvofil Taylor ve druhé poloviné 19. stoleti
s dirazem na ekonomické vysledky a potfebu zracionalizovat praci. Tato teorie je

zalozend na systému kontroly a nerespektuje fadu dalsich lidskych potieb.*®
e Teorie zamérené na obsah

Podstatou téchto teorii je presvédCeni, Zze obsah motivace piedstavuji potieby.
Neuspokojena potieba vede k napéti a stavu nerovnovahy. Aby se zabezpecila opétovna
rovnovaha, je zapotiebi rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto potiebu, a na zaklad¢ toho
zvolit zptisob chovani, ktery povede k dosazeni uvedeného cile. Kazdé chovani jedince
je tak motivovano prostfednictvim neuspokojenych potteb. AvSak vSechny potieby
nejsou pro Cloveéka stejné dilezité. Ne&které potieby mohou vyvolat silnéjsi usili
smétujici k dosazeni cile nez jiné. Zalezi to na vychové a dosavadnim Zivoté, prostiedi,

z néhoz jedinec vysel, a na jeho soucasné situaci.*’
Maslowova hierarchie poti‘eb — Maslow vytvofil hierarchii lidskych potieb, ktera je
systémem péti zakladnich kategorii potfeb. Jsou uspotadany hierarchicky od nejnizsich

k nejvysSim. Tvoft1 je fyziologické potieby, potfeba bezpeci, lasky a sounaleZitosti,

4 Tamtéz, s. 221-223.
4 Tamtéz, s. 223.
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uznani a sebeaktualizace.’® Maslow piedpokladal, Ze tyto kategorie potfeb jsou pro

51

viechny lidi spole¢né.’! Vypracovany systém ma podobu pyramidy.’> Maslowova

pyramida potieb je zndzornéna na obrazku cislo 3.

/ potteby seberealizace \
a osobni rozvoj
/ potfeby uznani a vety \
/ potfeby sounalezitosti a lasky \
/ potfeby bezpedi \
/ potteby fyziologicke \

Obriazek 3 — Maslowova pyramida poti'eb™

1. Fyziologické potfeby — jsou to zakladni potieby nutné k zivotu. Napiiklad
potrava, voda a odpovidajici kvalita okolniho prostfedi. Pokud nejsou alespon
v minimalni mife uspokojeny, vySe postavené potieby zaméstnance nezajima.
Podnik mtize na fyziologické potfeby pracovniki plsobit pomoci ekonomickych

stimulll. Tedy pomoci penéz a tvorbou vyhovujiciho pracovniho prostiedi.

2. Potieby bezpeCi ajistoty — jistotu muizeme chéapat jako urcitou rovnovéhu.

Jedinec nepocituje strach a nemusi vynakladat energii na boj s nepfiznivymi

vvvvv

50 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 28. ISBN 978-80-247-2497-3.

5l ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 223. ISBN 978-80-247-1407-3.

52 MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 139. ISBN 978-80-
247-1349-6.

53 Vlastni zpracovani dle: MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. Praha: Grada Publishing,
2007, s. 139. ISBN 978-80-247-1349-6.
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jistota prace. Pomoci ekonomickych stimuli mizeme ovlivnit pocit bezpeci
a jistoty.

3. Potteba socidlni — zahrnuje pratelstvi a sounalezitost. Tato potfeba je znacné
dalezita. Lidé ziji ve skupinach, a proto ma pro n¢ velky vyznam ptislusnost ke
skuping, piijeti skupinou a pratelské vztahy. Tam, kde nejsou socialni potieby
naplnény, zaméstnanec zpravidla spolecnost opousti. Naplnéni této potieby

zavisi na pravidlech chovani, kterd manazefi na pracovisti prosazuji, ana

neformalni kultuie spolecnosti i skupiny.

4. Potieba uznani — jakmile 1idé uspokoji tii nize postavené potieby, pieji si stat se
vazenymi osobami a ziskat respekt skupiny. Na uspokojeni této potieby ma vliv
prestiz, moc a sebeuspokojeni. Manazefi napomdhaji k uspokojeni tim, ze
zadavaji zamé&stnanciim takové ukoly, které dokéazi Gspé$né splnit. Pak jsou

i pfirozené respektovani pracovnim kolektivem.>*

5. Potieba seberealizace — potieba ¢loveka rozvijet dovednosti a schopnosti, stat se

tim, ¢emu jedinec v&fi, Ze je schopen se stat.>

Maslow ptredpoklada, ze v piipad¢ uspokojeni nizsi poteby se stdvd dominantni potieba
vyssi. Pozornost jedince je pak soustiedéna na uspokojeni vyssi potieby. Potifeba
seberealizace nemuze byt nikdy pIné uspokojena. Pouze neuspokojena potfeba mize
motivovat chovani jedince a dominantni potieba je zdkladnim motivatorem chovani

¢lovéka.

Vyssi fad potieb uznéani a seberealizace poskytuje motivaci nejsilnéjsi stimul. Pokud

jsou uspokojovany, nabyvaji na sile, kdezto nizsi potieby se uspokojovanim oslabuji.*®

Alderferova teorie — vytvoiil teorii ERG.”’ Navazuje na teorii Maslowa. Zredukoval

pet Maslowovych potteb na tfi.

1. Existenéni potfeby — zahrnuji potfeby bezpeti a viechny fyziologické potieby.*

5 MLADKOVA, Ludmila; JEDINAK, Petr et al. Management. Plzeit: Ales Cen&k, 2009, s. 158-159.
ISBN 978-80-7380-230-1.

55 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 224. ISBN 978-80-247-1407-3.

36 Tamtéz, s. 224.

57 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 28. ISBN 978-80-247-2497-3.
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2. Vztahové potfeby — uspokojeni zdvisi na procesu sdileni a vzajemnosti.

Piikladem je pochopeni, potvrzeni a vliv.*

3. Rustové potieby — do této skupiny spadé seberealizace i s ocenénim a s pocitem

piijeti. A dale sebe piijeti jako disledek dosazeni uréité pozice.*

Herzbergova dvoufaktorova teorie — rozliSuje silu vnéjsich stimulli — dissatisfaktorti
a vnitinich pohnutek — satisfaktorti. Dissatisfaktory jsou oznacovany také jako
hygienické faktory. Souvisi s pracovnimi podminkami. Nepocitujeme je jako motivaci,
ale jako nespokojenost, pokud se objevi negativni vnéj$i stimul. Piikladem jsou
smérnice, vztahy ke spolupracovnikiim, vztahy k nadfizenym, pracovni fady, vydélek,
pracovni podminky, osobni Zzivot. Satisfaktory souvisi s obsahem prace a lidskym
zaujetim. Jejich uspokojovani neni ukonceno. A to proto, Ze pii uspokojeni potteby nase
zaujeti pro veéc narlistd anaSe potieba je stdle energeticky posilovana. Piikladem
satisfaktori jsou vykony, samotnd prace, sluzebni postup, mira odpovédnosti ¢i

obohacovani prace.!

McClellandova teorie manaZerskych potfeb — tato teorie je vyuZivdna pro
identifikaci potieb manazer(.%> Vyplyva z toho, Ze motivace jedince je ovlivnéna tiemi

druhy potieb:®

1. Potfeba soundlezitosti — pracovnici se silnou potifebou sounalezitosti chtéji byt
oblibeni. Vyhybaji se bolesti z odmitnuti skupinou. Vytvateji diivérné, piijemné
a pratelské vztahy s ostatnimi zaméstnanci. Radi pomaéhaji  druhym.

Upftednostiiuji spolupraci pred konkuren¢nim bojem.

2. Potfeba moci — tato potiteba se projevuje predevSim u zaméstnanct, ktefi radi
ovlivituji druhé, chtéji mit ve skupiné dominantni postaveni a maji extrovertni

povahu. Jsou schopni zacit zménu, 1 kdyz je zbyte€nd. Maji v oblibé provadét

58 MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 140. ISBN 978-80-
247-1349-6.

59 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdace. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 28-29. ISBN 978-80-247-2497-3.

60 MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 140. ISBN 978-80-
247-1349-6.

ol Tamtéz, s. 141.

62 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 29. ISBN 978-80-247-2497-3.

63 McClellandova teorie ziskanych potieb. Management Mania [online]. ManagementMania.com, c2011-
2016 [cit. 2019-01-02]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/mcclellandova-teorie-ziskanych-
potreb
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kontrolu ostatnich pracovniki. Jedinci, ktefi maji silnou potfebu moci, obsazuji
manazerské pozice. Byvaji dobrymi spole¢niky. Jsou prakti¢ni, energicti

a pfimocafi. Bez problému vetejné vystupuji.

3. Potteba uspéchu — je zietelnd u pracovnik, jejichz prace ma charakter tvirciho
feSeni problému. Chtéji uplatnit své osobni ambice, jsou ochotni nést riziko,
pfijimaji odpoveédnost a stavi si ndro¢né, ale splnitelné cile. Tito lidé maji radi
viechny véci pod kontrolou a jsou vd&eni za rychlou zpé&tnou vazbu.®*

vvvvvv

faktorem potieba tspéchu. Vede k ekonomickému rastu a uspéchu zemé. Rovnéz je

spojena s podnikatelskym duchem a rozvojem dostupnych zdrojt.%°

MecGregorova teorie XY — jednd se o teorii lidského chovéani a motivace v podniku.
Rozdéluje manazery a zaméstnance v podniku do dvou skupin podle toho, jak manaZzefi
vedou své podiizené, respektive jak se zaméstnanci chovaji.® Teorie X vychazi
z predpokladu manazera, ze 1idé jsou lini, nesamostatni a neschopni. Naopak teorie Y
vychazi z predpokladu vedouciho, Ze lidé jsou zodpovédni, samostatni a maji smysl pro
odpovédnost a nadSeni pro praci. Pokud manazer vidi ve svych zaméstnancich teorii
typu X, chova se protektorsky, kontrolorsky a autoritativné. Pokud v nich vidi teorii

typu Y, uplatituje demokraticky styl ¥izeni.®’
e Teorie zamérena na proces

V téchto teoriich se klade dliraz na psychologické procesy nebo sily, které maji vliv na
motivaci 1 na hlavni potfeby. Jsou nazyvany také jako kognitivni teorie. Z toho diivodu,
Ze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostfedi a zplisoby, jak je chapou

a interpretuji. Tyto teorie mohou byt pro manaZery uzitecnéjsi nez teorie potieb, jelikoz

4 MLADKOVA, Ludmila; JEDINAK, Petr et al. Management. Plzeit: Ales Cendk, 2009, s. 161-162.
ISBN 978-80-7380-230-1.

65 DEDINA, Jiti a Vaclav CEITHAMR. Management a organizacni chovdni. Praha: Grada Publishing,
2005, s. 147. ISBN 80-247-1300-4.

% McGregorova teorie XY. Management Mania [online]. ManagementMania.com, c2011-2016 [cit.
2019-01-02]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/mcgregorova-teorie-xy

7 MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 143-144. ISBN
978-80-247-1349-6.
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poskytuji realisti¢téjsi voditko pro metody motivovani lidi. Jednd se o procesy
o&ekavani, dosahovani cili a pocity spravedlnosti.®®

Expektacni teorie — ,, Expektace je pravdeépodobnost, zZe cin nebo usili povedou

k urcitému vysledku. “%° Toto pojeti odekavani definoval Vroom.”

Vroom ve své teorii oCekdvani vychazi ztoho, ze Clovek vynaklada usili, jehoz
smyslem je dosahnout urcitého cile. Zaméstnanec predpokladd, ze vysledek jeho tsili
bude ocenén. A také jde o to, aby toto ocenéni mélo pro zaméstnance vyznam.”! Vroom
ve své teorii oCekavani chape motivaci jako proces, ktery je zavisly na osobni volbé
jedince. Stupent motivace vychazi z toho, jak pracovnici vnimaji pravdépodobnost, ze
urc¢ité chovani pfinese o¢ekavané vysledky. Pokud zaméstnanec nema zajem o dosazeni
néjakého cile, je hodnota cile nulova. Stejné je to 1s ofekavanim. Jestlize je nulové
nebo zaporné, zaméstnanec neni motivovan dosahnout cile.”? Pokud jedinec voli mezi
alternativami, které pfinaseji nejisté vysledky, pasobi na jeho chovani dva faktory.
Prvnim faktorem je jeho preference, ktera se tyka téchto vysledk. Druhym faktorem je

mira jeho pfesvédcenti, Ze jsou tyto vysledky mozné.

Vroomova teorie byla pozdéji rozpracovana Porterem a Lawlerem. Definovali dva
faktory, které¢ urcuji usili pracovnikd vlozené do jejich prace. Prvnim faktorem je
hodnota odmény do té miry, do které uspokojuje potieby jistoty pracovnika,
spoleCenského  uznani, seberealizace a autonomie. Druhym faktorem je
pravdépodobnost, Ze vysledky zaleZi na Gsili tak, jak jej vnimaji pracovnici. Abychom
dosahli zadouciho vykonu, je zapotiebi efektivniho usili.”* Splnéni ukolu a dopliujici
usili ovliviiyji dvé proménné:

1. Schopnosti — jednd se o individualni charakteristiky, jako jsou manuélni

dovednosti, znalosti a inteligence.

68 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 224. ISBN 978-80-247-1407-3.

% Tamtéz, s. 225.

70 Tamtéz, s. 225.

"I MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 142. ISBN 978-80-
247-1349-6.

2 MLADKOVA, Ludmila; JEDINAK, Petr et al. Management. Plzeii: Ales Cengk, 2009, s. 163. ISBN
978-80-7380-230-1.

3 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 31-32. ISBN 978-80-247-2497-3.
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2. Vnimani role — co si ¢lovék pieje délat.”*

Teorie cile — je definovana Lathamem a Lockem. Tato teorie je zaloZena na tvrzeni, Ze
motivace a vykon jsou vyssi, jestlize jsou jedincim stanoveny specifické cile (obtizné,
ale piijatelné), a pokud existuje odezva na vykon. Cile informuji pracovnika o urovni
vykonu, kterého ma dosdhnout. Zpétnd vazba mu davd informaci, jak pracoval
vzhledem ke stanovenému cili. DilleZit4 je i¢ast pracovnikll pfi uréovani cili.” Je to
nastroj, jak ziskat souhlas pro stanoveni vyssich cili. Teorie cile hraje dalezitou roli

v fizeni pracovniho vykonu.”®

Teorie spravedlnosti — podstatou této teorie je fenomén socialniho srovnani.
Zameéstnanec srovnava svij vklad do prace (jeho zkuSenosti, schopnosti, pracovni
vypéti) s vkladem spolupracovniki vykonavajici shodnou ¢innost. Déle srovnéava
efekty, které prace pifinasi jemu, s efekty spolupracovnika (pochvala, plat, povyseni,
odmény).”” Pokud pracovnik citi, ze vklady a efekty nejsou v rovnovéze, snazi se tuto
nerovnovahu odstranit. A to hledanim jiné préace, snizenim pracovniho usili, snahou
ziskat jiné vyhody.”® ManaZer ma za tikol sledovat vykonnost zaméstnancti v porovnani
s urovni odmén. Jestlize nastane nerovnovazny stav, je potfebné zasdhnout a zajistit

odstranéni pocitu nespravedlnosti u svych podiizenych.”
Adams pfipomind existenci dvou forem spravedlnosti:

1. Spravedlnost distribu¢ni — jak lidé citi, Ze jsou odménovani. A to, podle svého

pfinosu a v porovnani s ostatnimi.

7 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 225. ISBN 978-80-247-1407-3.

75 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 32. ISBN 978-80-247-2497-3.

76 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 226. ISBN 978-80-247-1407-3.

77 PAUKNEROVA, Daniela et al. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualizované a doplnéné
vydani. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 176. ISBN 978-80-247-3809-3.

8 JERMAR, Milan et al. Psychologie v organizacni a ekonomické praxi. 2. upravené vydani. Plzeii:
Zapadoceska univerzita v Plzni, 2014, s. 66. ISBN 978-80-261-0402-5.

7 PAUKNEROVA, Daniela et al. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualizované a doplnéné
vydani. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 176. ISBN 978-80-247-3809-3.
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2. Spravedlnost procedurdlni — jak zaméstnanci vnimaji spravedlnost postupii
pouzivanych v podniku. Napiiklad v oblastech hodnoceni zaméstnancii,

povySovani ¢&i disciplinarni zaleZitosti.*

2.2.6 Pracovni motivace

Pracovni motivace odpovida na otdzku, pro¢ lidé pracuji. Dilezitym aspektem pracovni
motivace je ocekavani vysledk Cinnosti, ato v trojim smyslu. Zda bude splnén
pracovni ukol, jaké odmény bude dosazeno asouvisejici vydaje (Cas anamaha).
Vyznamnym motiva¢nim faktorem je jistota pracovniho mista. Mezi Cinitele pracovni
motivace patii mzda, socidlni prostiedi pracovisté, uspokojeni z prace a mira

identifikace zaméstnance s podnikem.®! NiZe je uvedeny model pracovni motivace.

Vngjii pracovni podminky
Motivace Pracovni ikoly
Ocekdvani }_V —— Visledky
pracovnich vysledka Pracovni ¢innost pracovni &innosti
Oiekavana odména Tioissans odineng
Vnitfni pracovni podminky

(schopnosti. aktuilni)

Obrazek 4 — Model pracovni motivace®
Cinitelé motivujici zamé&stnance:

e vyjimecna odména za nadstandartni vykon nebo projevenou iniciativu a aktivitu;
e hodnoceni pracovnika v pracovnim procesu;
e hodnoceni vykonané prace;

e srovnani vlastnich vysledkt s vysledky ostatnich zamé&stnanct;

80 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondini prdce. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 33. ISBN 978-80-247-2497-3.

81 NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 120-121.
ISBN 80-247-0577-X.

82 Vlastni zpracovani dle: NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada
Publishing, 2005, s. 121. ISBN 80-247-0577-X.
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e dosazeni zpUsobilosti k uskuteciiovani pracovni ¢innosti;

e pochopeni vyznamu vykonavaného zaméstnani;

e neformalni autorita nadfizeného disponujiciho odbornymi, osobnostnimi
a socialnimi zpusobilostmi,

e pracovni zafazeni, které umoziiuje zaméstnanci uspokojeni z prace nebo jeho

seberealizaci v pracovnim procesu.®’

Faktory pracovni motivace

K vytvofeni motivacniho prostiedi je potfebné zajistit existenci motivacnich faktorii na

pracovisti. Mezi faktory motivace patii:

Ucta k lidem — poskytuje pracovnikéim pocit, Ze jsou pro spoleénost dileziti a ma o né
starost. Je diilezité jednat se zaméstnanci zasadové a spravedlivé. Dodrzovat vSeobecné
zasady sluSnosti. Vzit také na védomi individualitu pracovniki a respektovat rozdily
mezi mini. A hlavné vyjadiovat vdécnost atctu za to, ze zaméstnanci pfispéli

k dosazeni cili spolecnosti.

Projevy uznani lidem — Ize provést vefejné na celopodnikové Urovni. Mezi projevy
uznani spadé jednak podeékovani a v§imnuti si pracovnikd, kteti délaji pokroky a jednak
ocenéni zaméstnanci, ktefi nemivaji absence. Spole¢nosti mohou uznavat individualitu
pracovnikl, diky niz se zaméstnanci citi duleziti. Individualita pracovniki zahrnuje
podnikovou rodi¢ovskou dovolenou, volitelné zaméstnanecké benefity, udrZovani

informovanosti a kvalifikace zamé&stnankyn béhem matetské, udéleni volna ke studiu.

Poskytovani odpovédnosti — pro motivaci zaméstnanct je dualezité, aby méli pocit
uznani jejich schopnosti a potencidlu. V prvni fad¢ se jednd o odpovédnost za svou
vlastni praci. Zaméstnanec si sam poradi, jak vykonat zadany ukol. Dale existuji
zvlastni druhy odpovédnosti, a to za urcitou odpovédnost navic. Zaméstnanci nemaji
prili$ radi, kdyz na né€ ptipadne dalsi prace. Avsak vétSina pracovniki reaguje piiznive,
kdyz se jim dostane dalSi odpovédnosti. Jestlize ncktery zaméstnanec neni v praci
dostate¢n¢ vyuzit a signalizuje, ze by byl schopen a ochoten vice pracovat, je potiebné

najit zptisob, jak to vyfesit. ReSenim mtize byt uréity projekt nebo odpovédnost za néco,

8 BARTAK, Jan. Quo vadis, personalistiko?. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2010, s. 76-77. ISBN 978-80-
87197-35-6.
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co si zaméstnanec vezme za vlastni. Hlavni je, aby tato odpovédnost byla spjata se

silnymi strankami pracovnika nebo s planem jeho rozvoje.

Zabava — pokud nam uceni Ci prace nabizi urcitou zabavu, pfistupujeme k nim s vétSim
nadSenim. Je potfebné vytvoftit pfijemné prostiedi, které zaméstnanciim umozni bavit se
praci a pii praci zazivat radostnou pohodu a t&Sit se z humoru na pracovisti. Zavisi to

i na chovani manazert.’*

Je dulezité, aby podnik respektoval tyto zdkladni motivacni faktory a zajistil jejich

existenci na pracovisti.
e Nastroje pracovni motivace

Pro uspéSnou motivaci pracovnikil jsou dilezité dva predpoklady. Prvni predpoklad je
zalozen na spravné volbé ¢i porozuméni motivacnim faktorim. Druhy spoc¢iva na jejich

spravném vyuzivani. Mezi zakladni nastroje pracovni motivace patfi:

Odmény — odménu netvofi jen finanéni odména, ale cokoli, co je pro pracovnika
pfijemné. Odmeénu lze chépat jako uspokojeni potieb zaméstnance na zakladé jeho
¢innosti. V ramci vnitinich motivacnich faktorti, které souviseji s praci, muze
zameéstnanec odmény docilit jiz v pribéhu prace. Prikladem je hmatatelny vysledek, na
ktery miZze byt zaméstnanec hrdy. Dale mize byt svédkem toho, Ze jeho schopnosti
rostou aciti, Ze je jeho prace pro spolecnost dilezitd. Vné&jSi motivacni faktory,
primarn¢ finanéni odmény, plisobi az po odvedeni prace. Pokud maji pusobit jako
motivatory, je tfeba, aby nebyly automatické. Odmeéna, kterou pracovnik obdrzi, aniz by
vynalozil Gsili, nema motivacni vliv. Motivace prostfednictvim odmén se oznacuje jako
pozitivni motivace. Tato motivace slouZzi k podpofe chovéni, které je pro podnik
zadouci.

Sankce — negativni motivace je zaloZend na sankcich, tedy hrozbé& trestu. Sankce
predstavuje to, Ze je pracovnikovi odmeéna sniZena ¢i ji neziska vibec. Divodem je
napiiklad nevykonani ukolu dobfte ¢i v€as. Sankci miize byt cokoli. Dilezité je, ze je to
pro pracovnika nepiijemné. Sankce mohou byt hmotné i nehmotné. Pokud je sniZzeny

vykon pracovnika zdmérny, je namisté vyuzit ke zvyseni vykonu zvlastnich sankci.®®

8 KAMP, Di. Manazer 21. stoleti. Praha: Grada Publishing, 2000, s. 158-161. ISBN 80-247-0005-0.
8 URBAN, Jan. Motivace a odménovani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2017, s. 24-26. ISBN 978-
80-271-0227-3.
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e ManazZerska stimulace

Zaméstnanci predpokladaji, ze je bude n€kdo motivovat a povzbuzovat. Proto by
manazer mél byt zapaleny pro véc a nadSencem pro praci s lidmi. Manazer musi chapat
motivaci jako nejdulezitéjsi stavebni ¢lanek fizeni v praci s pracovniky. M¢l by védet,
ze nejdalezitéjsSimi stimuly u odbornik, kvalitnich zaméstnanct a lidi posedlych svou
praci je potfeba seberealizace. Tu je nezbytné posilovat. Umét motivovat je nadmiru
obtizné, ale je to velice efektivni a nezbytné. Casto se miize manaZer dostat do situace,
kdy se snazi motivovat, ale bez efektu. Je potiebné si takové situace uvédomit a chovat
se opacné nez doposud. Mezi povinnosti manazera muzeme zahrnout informovanost
zaméstnancl, ovéieni porozuméni pozadavkiim kladenych na zaméstnance, poskytnuti
okamzité¢ zpétné vazby tykajici se prace, odstranéni piekdzek v pracovnim procesu,

ocenovani vysledki prace, naslouchani stiznostem apod.3°
Mezi ¢tyii zakladni pravidla manazerské motivace patfi:

Motivace pracovnikii je povinnosti manaZera. Manazetfi si mysli, Ze motivace
zaméstnancl zalezi hlavné na osobnich vlastnostech pracovnikid. Tedy, Ze je vztah
zaméstnancl k praci bud’ ptfirozené dobry, nebo Spatny. Domnivaji se, ze tyto postoje
nemohou pfili§ ovlivnit. V motivaci pracovnikli ajejich postoji k praci existuji
individudlni rozdily. Neni pfili§ produktivni svalovat vinu za nizkou motivaci na
zaméstnance a na jejich Spatny vztah k praci. Zaméstnance nejvice ovlivituji manazefti,
a to pomoci piimého a otevien¢ho jednani se zaméstnanci, spravedlivého odménovani,
ocenéni za dobie odvedenou praci, piispéni k pocitu smysluplnosti prace, vytvareni

pfiznivého pracovniho prostredi, vytvafeni tymové atmosféry apod.

Vys$i vykonnosti zaméstnanci 1ze dosahnout, pokud diame piednost pozitivnim
motivaénim nastrojim pred negativnimi. Existuji dva zdkladni nastroje motivace,
kterymi je odména a trest. Jestlize pracovnici splni tkoly, které od nich manazer
vyzaduje, ziskaji odménu. Odména ptedstavuje penize, profesni postup, uznani apod.
Ve druhém ptipad¢€ jsou potrestani. Mnohdy nastanou situace, kdy manazer nema jinou

moznost, nez pracovnika potrestat ¢i dokonce propustit. Nez k né¢emu takovému dojde,

8 MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 144-146. ISBN
978-80-247-1349-6.
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musi si byt manazer jist, Ze k podpofe pozadovaného chovani vycerpal veskeré

moznosti vyuziti pozitivnich motivacnich nastroji (pochvala, uznani a odmeéna).

Pracovnici se chovaji podle toho, jaké chovani jejich manaZeri motivuji.
Zaméstnanci se mnohdy nechovaji tak, jak jejich manazeti chtéji. Manazefi se
domnivaji, ze motiva¢ni faktory na zaméstnance neplsobi. Divodem je fakt, Ze

motivacéni faktory nejsou aplikovany spravng.

Rozdilnost v motivaci zaméstnanci. To, co motivuje jednoho pracovnika, nemusi
motivovat ostatni pracovniky. Je velmi obtizné nalézt jednoduchy ptedpis, ktery by
umoznil motivovat veskeré zaméstnance. Kazdy pracovnik ma své jedine¢né motivacni
faktory. Povinnosti manazera je tyto faktory najit. Nalezeni motivacnich faktorti neni

jednoduché, protoze zaméstnanec je jen tak nesdéluje.®’

8 URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI Publishing,
2003, s. 90-21. ISBN 80-86395-46-4.
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2.3 Pécée o zaméstnance

Je klicové, aby spolecnost projevila svym zaméstnanciim naklonnost a také zajem o né
pecovat. Protoze spokojeny a dobfe motivovany personal podava maximalni pracovni
vykony a ztotoznuje se s cili spoleCnosti. Mezi péci o zaméstnance zajisté spada
1 spokojenost zaméstnancti a tvorba motivaéniho programu.

vvvvvv

jsou v trznim prostiedi tim nejdraz§im zdrojem. Zaméstnavatelé si uvédomuji, ze jejich
konkurenceschopnost a tispéSnost je zavisla na pracovnicich. Je zapotfebi vénovat
nalezitou péci jejich spokojenosti, vztahu k zaméstnavateli, motivaci a pracovnimu
chovéni.®® Nadstandartni podminky zaméstnani zahrnuji G¢inny prostiedek personalniho

marketingu a motivace k praci.®’ Péce o zaméstnance se déli do tii skupin:
Povinna péce — je dana predpisy, zdkony a kolektivnimi smlouvami vyssi urovné.

Smluvni péfe — péce o zaméstnance je dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na

urovni organizace.

Dobrovolna péce — péce o pracovniky je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele

a jeho Usili o ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu préce.
Péci o pracovniky by méla byt vénovana patficnd pozornost. Je vedle odménovani tou
oblasti persondlni prace, ktera je pracovniky nejcastéji vyuzivana k porovnani

spole¢nosti s jinymi podniky.”
e Pracovni doba a rezim

Pracovni doba urcuje casovou vyuZzitelnost zaméstnance. JelikoZ by mohlo dojit
pracovni doby, upravuje tyto okolnosti zdkon. Maximalni hodnotu délky pracovni doby
stanovuje zadkon. Stanovuje také maximalni rozsah prace ptescas, krat$i pracovni dobu

bez snizeni mzdy, rozvrzeni normalni pracovni doby, délku piestavek v praci a jejich

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdiklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha:
Management Press, 2009, s. 343-345. ISBN 978-80-7261-168-3.

8 KLEIBL, Jiti, Zuzana DVORAKOVA a Botivoj SUBRT. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck,
2001, s. 153. ISBN 80-7179-389-2.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha:
Management Press, 2009, s. 343-345. ISBN 978-80-7261-168-3.

35



rozvrzeni béhem pracovni doby, intervaly mezi jednotlivymi sménami a délku
nepfetrzitého odpocinku jednou za tyden. Dale stanovuje praci v noci, o vikendu a ve

svatcich.

Pracovni rezim byva stanoven povahou pracovniho procesu. Muze byt pietrzity ¢i
nepietrzity. Pietrzity provoz byva bud’ jednosménny, dvousménny nebo tfisménny. Pti
nepietrzitém provozu je pracovni doba rozvrzena nerovnomérné. Na jednom pracovisti
se stiidaji Ctyfi pracovnici, ktefi jsou zastupovani stiidacem, obsluhujicim nékolik

seki.”!
e Pracovni prostiedi

Je definované jako souhrn vSech materidlnich podminek pracovni Einnosti. Spolu
s dalsimi podminkami vytvaii faktory chemické, fyzikalni, biologické, socialné
psychologické, které ovliviiuji zaméstnance v prabéhu pracovniho procesu. Urovei
a skladba pracovniho prostfedi ptsobi na pracovni vykon, pohodu, ale také na zdravotni
stav pracovnika. Naro¢né prizplisobeni se pracovnika na neptiznivé pracovni prostiedi
vyvolava nespokojenost nebo odpor, ktery se odrazi v jeho vztahu k zaméstnavateli.

Personalni prace se v souvislosti s pracovnim prostiedim soustfed’uji pfedevs§im na:

Prostorové reSeni pracovisté — je nutné pracovnikovi zajistit pracovni polohu, vysku
pracovni plochy (variabiln€ nastavitelnd a pfizplisobena postavé pracovnika), zorné
podminky, pohybové prostory a ptistup na pracoviste.

Fyzikalni podminky prace — je moZné je objektivné méfit a jejich potiebnd troven je
v z4jmu ochrany zdravi zaméstnance upravovana hygienickymi pfedpisy. Ovliviiuji
pracovni vykon a jeho kvalitu. Také maji velky vliv na zdravotni stav zamé&stnanct, jak
dusevni, tak télesny. Spada mezi né¢ osvétleni, hluk, pracovni ovzdus$i a barevna uprava

pracoviste.

Socialné psychologické podminky prace — jednd se oto, zda cloveék pracuje

v ustaviéném kontaktu se spolupracovniky nebo zda pracuje izolovang.*?

%' KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha:
Management Press, 2009, s. 343-345. ISBN 978-80-7261-168-3.
%2 Tamtéz, s. 253-254.
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e Bezpecnost prace a ochrana zdravi

Zamgéstnavatel je povinny provadét opatieni zabezpecujici odstranéni pficin ohrozeni
zdravi a zivota pracovnika. Déle také vytvofit bezpe¢né pracovni podminky. Kontrolou
je povéieno Ministerstvo prace a socidlnich véci, kterému je podiizen Cesky tfad
bezpecnosti prace. Vykonnymi organy jsou inspektoraty bezpecnosti prace. Pfi vykonu
¢innosti jsou organy statniho dozoru opravnény kdykoliv vstupovat do prostora
spole¢nosti. Mohou vyzadovat potfebné informace a doklady, nafizovat odstranéni
zjisténé zavady v pfiméfenych lhitdich. Mohou také zakézat uzivani technologii
a prostort, které ohrozuji zdravi nebo Zivot pracovnikli, a ukladat pokuty. I odborové
organy maji pradvo provadét kontrolu v oblasti bezpecnosti prace. Mohou také
vyzadovat od zaméstnavateli zpravy o u¢inénych opatfenich k odstranéni zjisténych

zavad.

Pracovnici maji pravo na zajiSténi bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi vykondvané praci.
Dale na informace o nevyhnutelnych rizicich jejich prace a o opatfenich na ochranu
pred jejich plsobenim. Zameéstnanci jsou povinni dodrzovat bezpecnostni ptedpisy,
pouzivat osobni ochranné pracovni prostfedky a ochranna zafizeni, podrobit se
zkouskam z bezpecnostnich predpisti a 1¢ékatskym prohlidkdm, zacastiiovat se Skoleni,
neuZzivat navykové latky na pracovistich, pfipadné se podrobit vySetieni, zda nejsou pod
jejich vlivem. Musi oznamovat nalezené¢ zavady a nedostatky, které mohou ohrozit

zdravi a bezpecnost pii praci.

Hlavnim cilem téchto opatieni je pfedejit vzniku pracovnich Grazi a nemoci z povolani.
V této oblasti péce o pracovniky jsou zahrnuty jak zajmy zaméstnavatelll, tak zajmy
zameéstnancl. Pracovni urazy anemoci zpovolani snizuji miru pracovnich zdroji.
Ptedstavuji pro zaméstnavatele velké ztraty a vydaje spojené s postihem za nedodrzeni

povinnosti.”

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vydani. Praha:
Management Press, 2009, s. 355-356. ISBN 978-80-7261-168-3.
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2.3.1 Spokojenost zaméstnancu

Uroven pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti zfetelné ovliviiuje kvalitu zivota

pracovnika. Projevuje se ve vztahu k fyzickému a dusevnimu zdravi zaméstnance.”

Pracovni spokojenost a motivace pracovnikii spolu tzce souviseji. Piedpokladem
ucinné motivace je spokojenost zaméstnanci. Zameéstnance, ktefi jsou v praci
nespokojeni, se obtizn& dafi motivovat k vy$§imu vykonu.”> Spokojeny zaméstnanec
ptijima pozadavek na kvalitu a kvantitu vykonu ochotnégji, nez pracovnik nespokojeny
a frustrovany. Je ve vétsi mife identifikovan se spoleCnosti a jejimi cili, méné vnima
mozZnosti nabidek prace ze strany konkurenénich podnikii na trhu prace.’® Spokojenost
zaméstnanci ma pro spole¢nost fadu dusledkli. Dopada na spokojenost zakazniki,
odrazi se v kvalit¢ vyroby, ovliviluje loajalitu, fluktuaci apracovni absenci
zaméstnancl. Ristu vykonnosti pracovnikl spole¢nost dosdhne pouze se spokojenymi
zaméstnanci. Je potiebné pfistupovat ke zjisténi a odstranéni pficin pracovni

nespokojenosti profesionalné a bez obav.”’

Spokojenost s praci se tyka pocitli a postoji, které ma jedinec ve vztahu ke své praci.
Ptiznivé a pozitivni postoje k praci vedou ke spokojenosti s praci. Naopak nepiiznivé
anegativni postoje k praci zna¢i nespokojenost s praci. Faktory ovliviiujici Groven
spokojenosti nebo nespokojenosti s praci tvofi vnitini motivaéni faktory, uroven
kontroly aispéch ¢i neuspéch. Vnitini motivacni faktory se tykaji obsahu prace,
pfedevS§im péti klicovych charakteristik prace, které tvofi vyznamnost prace,
rozmanitost schopnosti, identita price, autonomie price azpétnd vazba. Urovei

vvvvvv

ktery ovliviiuje spokojenost zaméstnancii s praci, je uspéch ¢i neuspéch. Uspéch zajisté

% STIKAR, Jiti, Milan RYMES, Karel RIEGEL a Jiti HOSKOVEC. Psychologie ve svété price. Praha:
Karolinum, 2003, s. 111. ISBN 80-246-0448-5.

9 URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI Publishing,
2003, s. 99-100. ISBN 80-86395-46-4.

9 KLEIBL, Jiti, Zuzana DVORAKOVA a Botivoj SUBRT. Rizent lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck,
2001, s. 153. ISBN 80-7179-389-2.

97 URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI Publishing,
2003, s. 99-100. ISBN 80-86395-46-4.

38



vyvolava spokojenost, ptfedev§im v ptipad€, ma-li jedinec moznost sam sob¢ dokazat,

7e plné& vyuzil svych moznosti. Netispéch samoziejmé vyvolava nespokojenost.”®

Spokojenost zaméstnancii v praci je ovlivilovana velkym poctem faktord, které
prispivaji k celkové urovni spokojenosti. Tyto faktory se déli na vnéjsi a vnitini. Vnéjsi
faktory tvoii podstatnou cast, ovliviiuji pracovni spokojenost zaméstnancli a jsou na
pracovnikovi nezavislé. Mezi tyto faktory se fadi samotna prace, pracovni postup,
finan¢ni ohodnoceni, pracovni skupina a podminky. DalSimi faktory, které plisobi na
spokojenost zameéstnanci v praci, jsou fyzikdlni podminky prace. Mezi n¢ spada
osvétleni, barevné teSeni pracovisté, hluk, mikroklima a vibrace (prasnost, vlhkost
vzduchu ateplota, proudéni vzduchu apod.). Do skupiny wvnitinich faktord, které
ovliviiuji pracovni spokojenost zaméstnanct, se fadi osobnostni faktory. Mezi né spada
pohlavi, v€k, rodinny stav, vzdélani, profesiondlni Groven, pracovni zkusSenosti, soubor

schopnosti a intelekt.””

Spokojeny zaméstnanec nemusi byt nutné vysoce vykonnym zaméstnancem, a naopak
vysoce vykonny zaméstnanec nemusi byt spokojenym zaméstnancem. Spokojenost
pracovnikid mize vést k dobrému vykonu, zarovenn dobry vykon muze byt pfi¢innou

spokojenosti zaméstnance. '
Mezi faktory, které piisobi pozitivné na pracovni spokojenost, spada:
e prihledna persondlni a organizaéni politika;
e jednoznacné a pfiméfené urcené cile vlastni prace;
e finan¢ni ohodnoceni pracovnika;
e raznoroda prace;
e moznost vlastni kontroly nad svoji praci;
e moznost vyuziti vlastnich zkuSenosti a schopnosti pti praci;

e mezilidské vztahy a spoluprace;

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. 13. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015, s. 228-229. ISBN 978-80-247-5258-7.

% STIKAR, Jii1, Milan RYMES, Karel RIEGEL a Jiti HOSKOVEC. Psychologie ve svété price. Praha:
Karolinum, 2003, s. 114-117. ISBN 80-246-0448-5.

100 ARMSTRONG, Michael. Odméiiovdni pracovnikii. 2. vydani. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 117.
ISBN 978-80-247-2890-2.
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e ocenéni prace a socialni pozice ve skupiné a spolecnosti;
e bezpecnost vykonavané prace.
Mezi faktory, které piisobi negativné na pracovni spokojenost, se fadi:
o velké mnozstvi neptedvidatelnych vlivi na praci;
e pracovni naroky na zaméstnance, které nejsou realné;
e pracovni zatéz a ¢asovy stres;
e Spatné vztahy se spolupracovniky a nadiizenymi;
e psychosomatické dasledky prace;

e nedostatek ¢asu na rodinny a osobni Zivot.'°!

Cinitelé pracovni nespokojenosti

Spokojenost vSech zaméstnancii nebyva zpravidla pln€ dosazend. Zna¢na ¢ast pracovni
nespokojenosti zaméstnancli je zbyteCna alze ji snadno odstranit. Pracovni
nespokojenost je podminéna pusobenim Ctyt faktorti. Ovlivnéni téchto faktorti byva

VvV moci manazera.

ManazZersky zpusob — pracovni spokojenost velmi podminuje mezilidské vztahy.
Z tohoto divodu jsou castym zdrojem nespokojenosti rizné formy manazerského
socialniho selhani. Pfikladem jsou projevy nedivéry, neodiivodnéné upiednostiiovani
nékterych zaméstnanci, nenaplnéni slibl, poskytovani netplnych informaci, netfeSeni
stiznosti a konfliktd, nevyuzivani navrhli ze strany zaméstnancl, nedostatecné
vysvétlovani pracovnich tkold, péstovani soutéziveho prostredi, nedostatek casu, ktery
manazer vénuje svym zaméstnancim. K nespokojenosti také vede neschopnost
manazeri pochvalit zamé&stnance za dobfe odvedenou praci. V dnesni dobé zaméstnanci
ocekavaji od svych nadiizenych moznost vyjadfit se a ovlivnit rozhodnuti tykajici se

jejich prace. Pficinou nespokojenosti je pfiliSna centralizace rozhodovani, nevyuzivani

101 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada Publishing,

2010, s. 36. ISBN 978-80-247-2497-3.
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zkuSenosti pracovniki, vydavani komplikovanych smérnic neodrazejicich stav véci

apod. Spokojenost posiluje kulturu piimé a oteviené komunikace a jasnych pravidel.

Vybér zaméstnanci — pii vybéru pracovniki se ¢asto nepodaii identifikovat konfliktni,
nespolupracujici nebo nepiizptsobivé osoby. Dusledkem Spatného vybéru zaméstnancu

mohou byt nepfiznivé pracovni vztahy.

Definovani pracovnich pozic — k vyssi spokojenosti zaméstnancli miize spolecnost
pfispét i definovanim pracovnich pozic. Castou chybou je vytvafeni nadmérmné
specializovanych pozic s malym rozsahem tkoli. Ty pfinaseji nejen monotonni praci,
ale iproblémy dalSiho profesniho uplatnéni pracovnik. Ruznoroda prace dokaze
v urCité mife kompenzovat negativni disledky pracovniho vypéti, které plynou
z narocnosti pozice. Faktorem nespokojenosti je situace, kdy zaméstnanec nevi, podle
jakych kritérii bude hodnocen, co od né& spolecnost ocekava, kdyz se setkdva se
vzajemné si odporujicimi pozadavky nebo kdyz se mu jeho prace zda jako nepotiebna.

Lze tomu ptredchézet prostiednictvim jasné definovanych pracovnich pozic.

Neobjektivnost v hodnoceni zaméstnanci — hlavnim zdrojem pracovni
nespokojenosti zaméstnancli se povazuje problematika odménovani. Zdroje pracovni
nespokojenosti  jsou Casto spojeny s nedostateCnou objektivitou hodnoceni,

neuspokojivou vazbou odménovani na vykonnost a se skute¢nymi naroky pozic.'%

2.3.2 Motivacni program

Motivacni program podniku neni jednoznacné vymezen. Tvoii ho soubor opatfeni
v oblasti managementu lidskych zdrojt, ktery ma za cil aktivn€ ovlivnit pracovni vykon
a vytvorit pozitivni postoj k podniku vSech jeho pracovnikl. Jednd se o posileni
identifikace zajmi zaméstnance se zajmy zameéstnavatele. Dale formovani zajmu
zaméstnance o rozvoj vlastnich znalosti, schopnosti a dovednosti a jejich aktivni vyuziti
pfi pracovnim procesu. U&inny motivaéni program by mél vychazet ze strategie
lidskych zdrojii podniku a celkové strategie spole¢nosti.!®® Zahrnuje néstroje stimulace

zamestnancu v souladu s personalni strategii, s personalni a socialni politikou a prolina

12 URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI Publishing,

2003, s. 109—101. ,ISBN 80-86395-46-4.
103 DVORAKOVA, Zuzana et al. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 239-240. ISBN 978-
80-7400-347-9.
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se celym systémem fizeni lidi v podniku. Ukolem motiva¢niho programu podniku je
ovliviiovani pracovni ochoty zaméstnanct, jejich spokojenosti, vykonnosti a stabilizace.
Motivacni program podniku je konkretizaci systému prace se zaméstnanci zaméfeny na
pozitivni ovliviiovani pracovni motivace zaméstnanct. Tvofi soubor pravidel, postupt
a opatfeni, jejichz hlavnim poslanim je dosazeni potfebné pracovni motivace a z ni
plynouciho optimalniho pfistupu zaméstnanci podniku k praci. Je nutné, aby
respektoval obecné poznatky o motivaci a stimulaci lidi a vychézel z analyzy motivacni
struktury zaméstnanct podniku.'® Prizkumy motivacni struktury pracovniki akceptuji
obecné teorie pracovni motivace. Jsou jednim z prvnich kroka pfi tvorbé motivaéniho
programu podniku. Spolecné s jinymi metodami sociologickych a psychologickych
prizkuml umoziuji zhodnotit vychozi stav podniku v oblasti lidskych zdrojt, silné
a slabé stranky systému fizeni a jeho motiva¢ni G¢inky.'% Tyto priméarni znalosti jsou

potiebné k tvorb& motivaéniho programu, aby odpovidal prioritim zaméstnanc.'%®
Tvorba motiva¢niho programu:

1. Je potiebné zjistit stav a u€innost primarnich faktorit motivace k praci a faktora
pracovni nespokojenosti ¢i spokojenosti. Pro tuto ¢innost vyuzivaji spolecnosti

odbornou pomoc psychologti a poradcti na vedeni lidi.

2. Ze zjisténého stavu vychazi charakteristika motivacniho klimatu spolecnosti.
Motiva¢ni klima spolecnosti specifikuje pficiny pracovni spokojenosti C¢i
nespokojenosti  pracovnikii acelkové vnitini klima v oblasti vztahl

k zaméstnavateli a mezilidskych vztaht.
3. Stanoveni cili motiva¢niho programu.

4. Stanoveni prostfedkl k zabezpeceni cilii v oblasti motivace pracovniki. Jedna se
0 postupy a opatieni, které maji za cil zvysit vykonnost podniku pomoci rozvoje
aktivity az4jmu pracovniki. Ma-li byt motivacni program ucinny, musi
zahrnovat vSechny primarni faktory, které maji vliv na lidsky aspekt vykonnosti

spolecnosti.

104 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 39. ISBN 978-80-247-2497-3.

15 DVORAKOVA, Zuzana et al. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 232. ISBN 978-80-
7400-347-9.

16 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 39. ISBN 978-80-247-2497-3.
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5. Vposlednim kroku je zapotiebi zpracovat motiva¢ni program jako uceleny
koncep¢ni dokument. Zahrnuje stanoveni postupu realizace, ¢asového rozvrzeni

a odpovédnosti za jeho realizaci.

Pfi realizaci motiva¢niho programu je nutné sezndmit vedouci pracovniky s jejimi
vysledky. Daéle proskolit vedouci zaméstnance o zpiisobech aforméach reakce na

zjisténé skute¢nosti pfi fizeni zaméstnanci.'"’?

17 DVORAKOVA, Zuzana et al. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 240-241. ISBN 978-
80-7400-347-9.
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2.4 Zaméstnanecké benefity

Jedna se o vyhody, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci nad ramec platu.'®
Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je soucasti personalni politiky a jedna se o u¢inny
nastroj personalniho managementu. Zameéstnanecké benefity jsou efektivni investici do
pracovnikl, zvySuji jejich motivaci k pracovnimu vykonu a loajalitu ke spolecnosti.
Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je zptsob diferenciace od konkurence, snaha
o ziskani konkuren¢ni vyhody, posileni firemni kultury, zvySeni image a atraktivity
spole¢nosti. Poskytovani zaméstnaneckych benefiti by nemélo byt diskriminaéni.!®”
Cilem zaméstnaneckych benefitl je uspokojovat osobni potieby zaméstnancii, posilovat
loajalitu zaméstnancti vi¢i spolecnosti a poskytnout atraktivni benefity, které umozni
ziskat a udrzet vysoce kvalitni zaméstnance.!!® Ve vétsiné spole¢nosti je poskytovani
zaméstnaneckych vyhod béznou zalezitosti. Mnohdy zaméstnanec vnima svého
zaméstnavatele 1épe pravé diky velkému mnoZzstvi nabizenych benefitd. Plat je
nejdulezitéj$Sim prvkem odménovani zaméstnancii. AvSak z pohledu motivace plsobi
1épe poskytovat vice vyhod, a to i na ukor platu. Na zaméstnance to pasobi tak, ze pro
n¢ zaméstnavatel déld néco navic. Nabidka zaméstnaneckych vyhod je velmi dilezita
ipfi hleddni zaméstnini.'''! Pravé poskytovany bali¢ek benefith je jednim
z rozhodovacich faktorli pro zaméstnance, ktefi zvaZzuji vice pracovnich ptileZitosti.
Dobfie vytvofeny systém zaméstnaneckych benefitli spole¢né s optimalné vytvorenym
systémem odménovani zameéstnancti vede ke zvySeni konkurenceschopnosti podniku na
trhu prace pii ziskavani kvalifikovanych zaméstnancti spole¢nosti.!'? Spole¢nosti si

mohou nastavit vlastni systém benefitll. Zaméstnanci by méli vnimat zamé&stnanecké

benefity jako skuteénou vyhodu, nikoli jako automatickou slozku platu.'!?

108 Zaméstnanecké benefity. Management Mania [online]. ManagementMania.com, ¢2011-2016 [cit.
2019-01-06]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/zamestnanecke-benefity-emloyee-benefits

199 PELC, Vladimir. Zaméstnanecké benefity v roce 2009: Jak zaméstnanciim poskytovat vice s mensimi
naklady pro zaméstnavatele i zaméstnance. Praha: Linde Praha, 2009, s. 12-13. ISBN 978-80-7201-754-
6.

110 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha:
Grada Publishing, 2007, s. 595. ISBN 978-80-247-1407-3.

1T Zaméstnanecké benefity a dané&. Businessinfo.cz [online]. CzechTrade, ¢1997-2018 [cit. 2019-01-09].
Dostupné z: http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/zamestnanecke-benefity-a-dane-93526.html

"2 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity: Praktickd pomiicka jejich daiiového Feseni. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 1. ISBN 978-80-7400-301-1.

113 Zaméstnanecké benefity a dané. Businessinfo.cz [online]. CzechTrade, c1997-2018 [cit. 2019-01-09].
Dostupné z: http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/zamestnanecke-benefity-a-dane-93526.html
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Charakterem poskytovanych zaméstnaneckych benefitt je, ze:
e nepiimo plusobi na motivaci zaméstnancii;
e snizuji fluktuaci a pozitivné ptisobi na spokojenost pracovnik;
e podporuji loajalitu zaméstnanct k podniku;

e uroven poskytovanych zaméstnaneckych vyhod se odviji od finan¢ni situace

spolecnosti;
y : X i 114
e manazer musi odhadnout, co zaméstnance motivuje.

Systém zaméstnaneckych benefiti se v riznych podnicich li§i. Jeho utvafeni je

ovlivnéno strategii a cili spole¢nosti, a zv14§té jejimi ekonomickymi podminkami.'!®

Pti sestavovani poskytovanych zaméstnaneckych benefitii je nutné vyiesit nasledujici

body:

e sestaveni rozpoCtu na pokryti zaméstnaneckych benefiti se zietelem na finan¢ni

a danové predpisy;

e zajiSténi informovanosti celého persondlu  spole¢nosti o moznostech

a zorganizovat ptipravy;

e urceni podminek a pravidel pro poskytovani zaméstnaneckych vyhod; rovnéz

stanoveni kritérii pro rozdilné poskytovani benefit jednotlivym zaméstnanctim;

e stanoveni uUrovené¢ poskytovanych zaméstnaneckych vyhod u konkuren¢nich

spolecnosti v oblasti podniku;
e spojitost zaméstnaneckych benefitl ke mzdovym slozkam.!!®
Zaméstnanecké vyhody by mély spliiovat nasledujici Ctyfi cile:

e konkurenceschopnost vii¢i ostatnim spolecnostem;

4 MERTLOVA, Libuse. Rizen lidskych zdrojii a lidského kapitalu firmy. Brno: AKADEMICKE
NAKLADATELSTVI CERM, 2014, s. 99. ISBN 978-80-7204-907-3.

115 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 164. ISBN 978-80-247-2497-3.

116 KLEIBL, Jiti, Zuzana DVORAKOVA a Botivoj SUBRT. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck,
2001, s. 169. ISBN 80-7179-389-2.
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e piizplisobeni se k preferencim a potfebam zaméstnancti, a to v nejvyssi mozné

miie;
e nakladovou efektivnost;
e byt v souladu se zakony.

V souladu s témito cili musi management podniku rozhodnout o rozsahu a formach
zamé&stnaneckych benefitd a o zplisobu informovani zaméstnanci o vyhodach. Dale

musi zvazit, v jaké mife umozni jejich volitelnost.'!”

2.4.1 Zpisoby poskytovani benefiti

Zaméstnanecké vyhody mohou byt zaméstnavatelem poskytovany trojim zpusobem,

a to v zavislosti na segmentu zaméstnancd.

Prvni skupinu tvofi vSichni zaméstnanci spolecnosti. Mezi vyhody poskytované této
skupiné spadaji naptiklad ptispévky na penzijni pfipojisténi se statnim piispévkem,
piispévky na soukromé zivotni pojiSténi a na doplitkové penzijni spotfeni, piispévky na
rekreaci zaméstnancu a jejich rodinnych ptislusniki, ptispévky na stravovani, ptispévky
na sportovni a kulturni akce, uhrada masaznich a rehabilitacnich sluzeb, pfispévky na

vzdélavaci kurzy a Skoleni apod.

Do druhého segmentu spadd pouze vybrana skupina zaméstnanci. Této skupiné
pracovnikl spolecnost poskytuje napiiklad pouzivani sluzebniho auta i pro soukromé
ucely, poskytnuti bezplatného piechodného ubytovani, zajiStovani nebo hrazeni
dopravy do zaméstnani a ze zaméstnani, poskytovani zaméstnaneckych akcii, op¢ni

akciové programy pro manaZzery apod.

Posledni skupinou jsou zaméstnanecké vyhody, které jsou zaméstnancim poskytovany
individualné. Jedna se naptiklad o podpory pii Zivelni pohromé, nestésti v rodiné, pfi
nepiiznivé socilni ¢i finanéni situaci zaméstnance, pii dlouhodobé nemoci.!'®

Zamgéstnanecké benefity, které jsou urené pro cely persondl spolecnosti, mohou byt

poskytovany dvéma zptisoby: '’

17 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 164. ISBN 978-80-247-2497-3.

18 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity a dané. 3. aktualizované vydani. Praha: Wolters Kluwer
CR, 2013, 16-17. ISBN 978-80-7478-000-4.
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Fixni (ploSny) zpiisob — zamé&stnavatel ur¢i v kolektivni smlouvé ¢i ve vnitinim
pfedpisu primarni zaméstnanecké vyhody s uréenim pro vSechny zaméstnance. Pak je
na zaméstnanci, zda tyto vyhody vyuZije ¢i nikoli.'?® Tento zpiisob miizeme nazvat jako
tzv. poukazkovy systém.'?! Nevyhodou je to, Ze zaméstnavatel miize investovat do
konkrétniho programu zaméstnaneckych benefiti. AvSak zaméstnanci nemusi mit o tuto
verzi zajem.'”? Do této skupiny spadaji napfiklad zdravotni péce, mobilni telefon,
stravenky, poskytnuti obCerstveni, manazerské vozidlo, thrada sportovnich a kulturnich
aktivit, pfispévky na penzijni pojisténi ¢i zivotni pojisténi, prispévky na vzdélani nebo

rekreaci.!??

Flexibilni zpisob (cafeteria systém) — zaméstnavatel uréi podnikovy balicek
zaméstnaneckych vyhod ataké urci rocni limit bodl pro pracovnika. Z tohoto
podnikového bali¢ku si zaméstnanec vybere ty benefity, které mu nejvice vyhovuji. Pfi
vybéru pracovnik vychazi z bodové ohodnoceného zaméstnaneckého benefitu a rovnéz
také z celkové vyse pridélenych bodu k ¢erpani vyhod. V ramci stanoveného bodového

limitu miize zaméstnanec ¢erpat vyhody podle individualnich preferenci.'?*

Kombinace obou zpiisobii — tento zpisob umoziluje usetieni naklad na administrativu

spojenou s kafetérii u benefitd, o které je mezi pracovniky zajem.'?

2.4.2 Clenéni zaméstnaneckych benefiti

Zamé&stnanecké benefity miizeme roz€lenit podle riznych hledisek. NiZe popisi ¢lenéni
zamé&stnaneckych vyhod z vécného hlediska, z formy pfijmu na strané¢ zaméstnance

a charakteru vydajii zaméstnavatele.

"9 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity a dané. 4. vydani. Praha: Wolters Kluwer CR, 2017, s.
14. ISBN 978-80-7552-514-7.

120 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity: Praktickd pomiicka jejich daiiového reseni. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 2. ISBN 978-80-7400-301-1.

128 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity a dané. 3. aktualizované vydani. Praha: Wolters Kluwer
CR, 2013, s. 2. ISBN 978-80-7478-000-4.

12 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity: Praktickd pomiicka jejich daiiového Feseni. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 2. ISBN 978-80-7400-301-1.

123 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity a dané. 3. aktualizované vydani. Praha: Wolters Kluwer
CR, 2013, s. 2. ISBN 978-80-7478-000-4.

124 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity: Praktickd pomiicka jejich daiiového Feseni. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 2. ISBN 978-80-7400-301-1.

125 Zaméstnanecké vyhody, jejich cile a efektivita. Mzdovd praxe [online]. Wolters Kluwer CR, 2018 [cit.
2019-01-12]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d1246v1222-
zamestnanecke-vyhody-jejich-cile-a-efektivita/
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Z vécného hlediska rozliSujeme zaméstnanecké vyhody zamérené na:

e podporu zameéstnaneckého vztahu, kterd souvisi s pracovnim zatfazenim.
Ptikladem je prispévek na dopravu do zaméstnani a na ubytovani. Tento benefit
je nezbytny v oblastech se slabou dopravni obsluhou ¢i nedostatkem

kvalifikovanych zaméstnancii s pozadovanou profesi.

e osobni kvalifikaéni vzdélani arozvoj zaméstnanct. Prikladem jsou jazykové

a jiné vzdélavaci kurzy a vyuka.

e zdravotni stranku zivota zaméstnancii. Napiiklad individudlni Iékatska péce ¢i
zavodni zdravotni péce, poskytnuti léCivych pfipravki, vitamind, vakciny,
oc¢kovani, poskytnuti zdravotni obuvi, pfispévek na dovolenou nebo tyden
dovolené navic. Dale jsou to sluzby oc¢nich specialistd, manzelské poradenstvi,
onkologicky screening, poradenstvi pfi poruchach metabolismu apod. Sick day

bez lékatského potvrzeni, rehabilitacni, relaxaéni a rekondi¢ni pobyty v laznich.

e socidlni stranky zivota pracovnikii. Do této skupiny patii ptjcky a podpory

v komplikovanych socidlnich situacich.

e zaméstnanecké vyhody pro volny ¢as. Do uvedené skupiny se zahrnuji benefity
charakteru kulturniho a sportovniho. Piikladem jsou vstupy do rliznych
sportovnich center (plavéni, tenis, suna, aerobic, spinning, fitness, squash

apod.).!?¢
Z hlediska formy prijmu na strané zaméstnance rozliSujeme zaméstnanecké

vyhody na:

e pendZni — zaméstnanec rovnou dostane piislusnou finanéni ¢astku.'?’” Penézni
forma zaméstnaneckého benefitu je nejcastéji pouzivana. Do této skupiny spada

napiiklad ptispévek na dopravu aubytovani, na stravovani, zdravi a sport,

126 PELC, Vladimir. Zaméstnanecké benefity v roce 2011: Daiiové a pojistné rezimy benefitii Cili jak
zaméstnancium poskytovat vice s mensimi naklady pro zaméstnavatele i zaméstnance. Praha: Leges, 2011,

s. 18. ISBN 978-80-87212-66-0.
127 Tamtéz, s. 19.
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rekreaci a kulturu. Dale také zaméstnanecké akcie, pfiplatek k nemocenské,
zivotni a penzijni pfipojisténi apod.'?

e nepenézni — jsou oznacovany také jako nepiimé odmény. Mezi nepenézni
zaméstnanecké benefity patii bezplatné ¢i zvyhodnéné sluzby poskytované
zaméstnancum. Piikladem jsou sluzby rekreacni, kulturni, zdravotni, sportovni

apod.!? Také pruzna pracovni doba, nadstandardni dovolena, prace z domova

apod.!'3?
Z hlediska charakteru vydaji zaméstnavatele clenime zaméstnanecké benefity na:
e finan¢ni — na poskytnutou vyhodu vydava zaméstnavatel financni prosttedky,

e nefinanéni — benefit zaméstnavatel poskytne bez finanéniho vydaje.!3!

2.4.3 Druhy zaméstnaneckych benefiti
Nize uvedu ptiklady zaméstnaneckych benefitl, které jsou nejcastéji poskytované.

Piispévek na penzijni pripojiSténi a soukromé Zivotni pojisténi — k Casto
vyuzivanym zaméstnaneckym benefitim se znaénymi danovymi vyhodami patii
ptispévky zaméstnavatele na soukromé Zivotni pojisténi, penzijni pfipojisténi se statnim
prispévkem a sou¢asné na penzijni pfipojisténi a na soukromé Zivotni pojisténi.'*?

Stravovani zaméstnanci — patii k nejcastéj$im zaméstnaneckym benefitim, a to
v nejriznéjSich podobach. Nejéastéjsi formou tohoto benefitu jsou stravenky. Vyse

nomindlni hodnoty stravenky, kterou poskytuje zaméstnavatel svym zaméstnanciim,

neni nijak omezena. Tuto vysi si urCuje kazdy zamé&stnavatel sam. Zdkonem neni rovnéz

128 Zaméstnanecké benefity — vyhody pro zaméstnance i zaméstnavatele. [Podnikatel.cz [online].
iPodnikatel.cz, c2011-2014 [cit. 2019-02-13]. Dostupné z: http://www.ipodnikatel.cz/Pece-o-
zamestnance/zamestnanecke-benefity-vyhody-pro-zamestnance-i-zamestnavatele.html

129 PELC, Vladimir. Zaméstnanecké benefity v roce 2011: Daiiové a pojistné rezimy benefitii ¢ili jak
zaméstnancum poskytovat vice s mensimi naklady pro zaméstnavatele i zaméstnance. Praha: Leges, 2011,
s. 19. ISBN 978-80-87212-66-0.

130 Zaméstnanecké benefity — vyhody pro zaméstnance izaméstnavatele. IPodnikatel.cz [online].
iPodnikatel.cz, ¢2011-2014 [cit. 2019-01-19]. Dostupné z: http://www.ipodnikatel.cz/Pece-o-
zamestnance/zamestnanecke-benefity-vyhody-pro-zamestnance-i-zamestnavatele/Nepenezni-benefity-a-
benefity-u-malych-firem.html

BIPELC, Vladimir. Zaméstnanecké benefity v roce 2011: Daitové a pojistné rezimy benefitii Gili jak
zaméstnancum poskytovat vice s mensimi naklady pro zaméstnavatele i zaméstnance. Praha: Leges, 2011,
s. 18-19. ISBN 978-80-87212-66-0.

132 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity: Praktickd pomiicka jejich daiiového Feseni. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 21. ISBN 978-80-7400-301-1.
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stanoveno, za jakou c¢astku znomindlni hodnoty bude tento benefit prodavan
zaméstnanciim. Stravenka muze byt poskytovana i bezplatné. Zaméstnanec miize pouzit
stravenku jednak k zakoupeni ob&du ve stravovacich zafizenich a jednak k nakupu

potravin v prodejnach, supermarketech, které tyto stravenky piijimaji.'*

Cestovni nahrady — zaméstnavatel je povinen poskytnout vyslanému pracovnikovi na

tuzemskou pracovni cestu tyto nahrady:

e jizdni vydaje spojené spracovni cestou — jednd se o pouziti hromadného
dopravniho prostiedku dalkové piepravy a taxisluzby. Vyse vydaje musi byt
prokazatelna. Do téchto ndhrad se zahrnuje naptiklad pouziti autobusu, vlaku,
taxi, letadla. Pokud pracovnik pouzije se souhlasem zaméstnavatele misto
stanoveného hromadného dopravniho prosttedku déalkové piepravy jiny
prostiedek, patfi mu ndhrada jizdnich vydaji ve vysi, kterd odpovidad cené

jizdného za tento dopravni prostredek.

e jizdni vydaje souvisejici s navstévou Clena rodiny — pokud pracovni cesta trva
déle nez sedm kalendainich dnli, md zaméstnanec narok na néhradu jizdnich
vydajl, které jsou spojené s navstévou cClena rodiny do jeho bydlisté nebo do
predem dohodnutého mista pobytu ¢lena rodiny a zpét. Tuto ndhradu poskytne
zameéstnavatel nejdéle v pribéhu ctvrtého tydne od pocatku pracovni cesty nebo

od minulé navstévy €lena rodiny.

e vydaje za ubytovani — u tohoto vydaje se nebere ohled na vysi ceny, pokud je
doloZen tadny doklad o ubytovani. Jestlize dojde po urcit¢ dobé k predem
dohodnutému pteruSeni pracovni cesty ze strany zaméstnance, potom
zam¢stnavatel neni povinen nahradu vydaji poskytnout. [pfesto, ze

zamg&stnanec musel po tuto dobu uhradit vydaje za ubytovani.
e zvySené stravovaci vydaje

e nutné vedlejsi vydaje — jsou to vydaje, které vzniknou s pracovni cestou. Vyse
vydajii je takova, jakou ji prokdze zaméstnanec. Jestlize zaméstnanec neni
schopen tuto vysi prokazat, potom mu nalezi nahrada odpovidajici cené sluzeb

avéci bézné v dobé a misté kondni pracovni cesty. Do této skupiny vydajh

13 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity: Praktickd pomiicka jejich daiiového Feseni. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 39. ISBN 978-80-7400-301-1.
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spadaji naptiklad poplatky za Gschovu zavazadel, poplatky za pouziti dalnice,
parkovné, vstupné na veletrh ¢i vystavu, telefonni hovory souvisejici s vykonem

prace apod.'3*

Sport, kultura, rekreace — jedna se o ptispévek zaméstnavatele na kulturni a sportovni
akce, které potfada piimo spolecnost ¢i jiny subjekt. Mezi kulturni akce se zahrnuji
napiiklad névstévy vystav, muzei, galerii, zamka a hradi ¢i jinych pamatek, filmova
a divadelni predstaveni. Do této skupiny spada i vanoc¢ni vecirek, ktery je poradany pro
zamestnance v restauraCnim zafizeni vcetné vecetre, hudby a drobného darku. Piispévky
na sport zahrnuji pronajmy hiist, bazént, sportovist’ ¢i kluzist. Déle také vstupenky do
takovychto zatfizeni (vstupenky do fitcenter, bazénti, wellness, posiloven apod.). Mezi
ptispévky na rekreaci spadaji zajezdy v tuzemsku 1 v zahrani¢i ¢i rekreacni pobyty. Do
této skupiny se zahrnuji i ozdravné pobyty déti zaméstnanct a rodinnych piislusniki

(3koly v ptirodé, détska rekreace apod.).!®

Vzdélani a rozvoj zaméstnanci — jednd se o ucast zaméstnavatele na odborném
vzdélani arozvoji zaméstnancl. Ato vpodobé zvySovani a prohlubovéni jejich
kvalifikace. Tyto zaméstnanecké benefity jsou ureny bud’ pro vSechny pracovniky,

nebo jen pro urcité zaméstnance.

e zauCeni azaSkoleni zaméstnancii — povinnosti zaméstnavatele je zaulit ¢i
zaskolit nove vstupujici zaméstnance do zaméstnani, ktefi jsou bez kvalifikace.
Rovnéz pracovniky, ktetfi ptrechdzeji z divodu pozadavku zaméstnavatele na
novy druh prace nebo nové pracovisté. Zauceni €i zaSkoleni je povaZzovano za
vykon préce, a proto za néj zamé&stnanci nalezi plat. Naklady s timto spojené

hradi zaméstnavatel.

e odborna praxe absolventd — zaméstnavatel zabezpecuje absolventim stfednich
Skol, konzervatoti, vy$Sich odbornych §kol a vysokych Skol patficnou odbornou
praxi k ziskani praktickych dovednosti a zkuSenosti potfebnych pro vykon prace.

Tato praxe je ze strany zaméstnance povazovana za vykon préce, a proto z ni

134 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity: Praktickd pomiicka jejich daiiového Feseni. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 53-54. ISBN 978-80-7400-301-1.

135 PELC, Vladimir. Zamé&stnanecké benefity v roce 2008: Jak zaméstnancim poskytovat vice s mensimi
néklady pro zaméstnavatele i zaméstnance. Praha: Linde Praha, 2008, s. 78-80. ISBN 978-80-7201-701-0.
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nalezi mzda. Veskeré ndklady spojené se zajiSténim odborné prace hradi

zaméstnavatel.

e prohlubovani kvalifikace zaméstnance — jedna se o schopnost pracovnika
vykondvat rtizné¢ namadhavé aslozité prace dle specializace. Kvalifikaci
zamestnance tvori teoretické a praktické zkuSenosti, které ziskal napiiklad
studiem, rekvalifikaci, zaSkolenim, ucCasti na Skolenich a kurzech, zaucenim

apod.!3®

Piispévek na dopravu — jednd se o pfispévek na dopravu do zaméstnani a zpét.
Zamgéstnavatelé zabezpecuji bezplatnou dopravu do zaméstnani a ze zaméstnani svym
zaméestnancim, ato formou nepenézniho plnéni. Piipadné hradi dopravu vlastnim
osobnim automobilem nebo vefejnymi dopravnimi prostiedky formou penézniho plnéni.
S timto zaméstnaneckym benefitem se setkavame pfevazné v obdobi ekonomického

riistu spoleénosti.!’

Poskytovani nealkoholickych napoji na pracovisti — nealkoholické napoje

zameéstnavatel poskytuje ve dvou formach, v penézni a nepenézni.

e Nepenézni forma — zaméstnavatel poskytuje pracovnikiim nealkoholické napoje
k ptimé spotfebé na pracovisti. Vydaje stimto spojené hradi ze svych
prostiedktli. Nealkoholické napoje bud’ nakoupi pfimo zaméstnavatel, nebo vse
pfenecha na poskytovateli sluzeb. Pfikladem nealkoholickych népojl je kava,

minerdlni voda, limonady, teply nebo studeny caj, dzusy apod.

e Penézni forma — zaméstnavatel poskytne svym zaméstnancim financni
prispévek, za ktery si sami nakoupi libovolné nealkoholické napoje. Tyto népoje
jsou urcené ke spotieb¢ na pracovisti. Piispévek je zpravidla vyplacen soucasné

se mzdou pracovnika.!'*®

Obcerstveni — zamé&stnavatel zajiSt'uje pracovniklim obcerstveni na pracovisti, a to ve

formé& nepenézniho ¢i penézniho plnéni.

136 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity: Praktickd pomiicka jejich daiiového Feseni. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 95-96. ISBN 978-80-7400-301-1.

37 Tamtéz, s. 117.

138 Tamtéz, s. 127-128.
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e Nepenézni plnéni — vtomto piipadé hradi zaméstnavatel vydaje ze svych
prostiedkli bud’ ptfi nakupu zbozi, nebo rovnou poskytovali sluzeb. Jedna se

napiiklad o firemni svaciny, snidané apod.

e Penézni plnéni — zaméstnavatel poskytne financni piispévek, za ktery si
zaméstnanci koupi svacinu podle svého vybéru. Tento pfispévek je zpravidla

vyplacen zaroveni se mzdou pracovnika.'*

139 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity: Praktickd pomiicka jejich daiiového Feseni. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 131-132. ISBN 978-80-7400-301-1.
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2.5 Shrnuti teoretické ¢asti

Teoreticka cast je zaméfend na nabyti obecnych védomosti a celkového piehledu
v ramci fizeni lidskych zdroji. V uvodni Casti prace jsem nastinila vyznam lidskych
zdrojii vCetné jejich funkci. Pfedmétem mé prace je analyza soucasného motivacniho
systému spolecnosti, a proto jsem se v dalsi ¢asti zamétila detailnéji na tuto oblast.
Postupné jsem popsala vyznam motivace véetné motivacni teorie, pracovni motivaci,
typy a zdroje motivace, proces motivace a motivacni typy lidi. Do dal$i ¢asti prace jsem
zahrnula 1péCi o zaméstnance, ktera ma znacny vliv na spokojenost a motivaci
zaméstnancl. Na to jsem navazala vymezenim pojmu spokojenost zaméstnancl
a popsala faktory ovliviiujici pracovni spokojenost a nespokojenost zaméstnancti. Do
kapitoly péce o zaméstnance jsem zahrnula i motivani program. V zavéru teoretické
¢asti jsem se zaméfila na vysvétleni pojmu zaméstnanecké vyhody. Nastinila jsem jejich
zpusob poskytovani, ¢lenéni a nasledné jsem uvedla vycet zaméstnaneckych benefiti,
které se ve spoleCnostech Casto vyskytuji. Tyto nabyté znalosti jsou velmi dilezité

a tvoti zakladni pfedpoklad k vypracovani praktické Casti.

Prostfednictvim teoretické ¢asti jsem nacerpala védomosti a ziskala ptehled o dané
problematice. Nabyté védomosti dale aplikuji v praktické ¢asti, kde jejich pomoci

provedu analyzu soucasného motivacniho systému ve vybraném podniku.
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3 PRAKTICKA CAST

V prvni kapitole praktické ¢asti nejprve predstavim spolec¢nost Cronite, s.r.o. Do této
kapitoly bude zahrnuta historie, charakteristika, pfedmét podnikani a struktura
zaméstnancu spolecnosti. V dalsi kapitole nastinim zkoumanou oblast. Uvedu cil prace,
pouzit¢ metody a nasledné metody aplikuji. V zavéru praktické Casti budou rozebrany

a zhodnoceny ziskané vysledky a navrhnuty ptipadné zmény.
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3.1 Charakteristika spolec¢nosti

Spolecnost Cronite, s.r.o. sidli v Brné, kde se také nachazi vyzkumné a vyvojové
sttedisko. Toto stfedisko je vybaveno zafizenimi vyvinutymi specidlné pro testovani
vlastnich vyrobkl. Rovnéz vyuziva veskeré standardni vybaveni, které je pottebné pro
materidlovy vyzkum. Déle poskytuje poradenské sluzby svym zikaznikam.'4?
Specializuje se zejména na zaruvzdorné oceli. Hlavnim cilem spole¢nosti je poskytnout
ty nejlepsi materidly pro pouziti a vyvinout inovativni feSeni, které bude drzet krok
s trznimi trendy tepelného zpracovani. Vyviji vysoce odolné slitiny, které¢ maji dlouhou
Zivotnost, ataké nové technologie pro pouziti ve vysokoteplotnim primyslu. Dale
provadi vyzkum vlastnosti vyvijenych slitin, vytvafi presnou databdzi simulaci

a zajist'uje, aby vyrobené &asti mély co nejdelsi Zivotnost.'*!

Podnik Cronite, s.r.o. byl soucasti skupiny Safe Group, kterd se sklada ze tii
spole¢nosti, a to Safe Metal, Safe Cronite a Safe Demo. Cronite spadala pod spole¢nost

Safe Cronite.

V roce 2007 spolecnost AFE Cronite Technologies zfidila centrum vyzkumu a vyvoje
v Brné€ s ndzvem spolec¢nosti AFE Cronite CZ s.r.o. Tato spole¢nost obchodovala na
ulici Holzova v Brné. Vroce 2009 se pfemistila na soucasné sidlo, ato na ulici
Skrobarenskd, taktéz v Brn&. Roku 2013 se zménil nazev viech spole¢nosti z AFE na
SAFE. Vsechny tfi spole¢nosti byly pfejmenovany na Safe Metal, Safe Cronite a Safe
Demo. Pifejmenovani se tykalo 1pobocky vyzkumu avyvoje v Brné, kterd se

piejmenovala na Cronite CZ, s.r.0.'#?

V listopadu roku 2018 skupina Safe Group zrusila pobocku v Ceské republice, a proto
musela spolecnost Cronite CZ hledat nové investory. Spolecnost odkoupil investor
z Francie. Zahy se Cronite CZ pifejmenovala na Cronite. Nize je uvedené logo

spole¢nosti.

140 Vnitropodnikova dokumentace spole¢nosti.
141 Tamtéz.
192 Tamtéz.
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& 2ONITE

Better by design

Obriazek 5 — Logo spole¢nosti Cronite, s.r.0.'4

Spolecnost Cronite, s.r.0. se zabyva dodavatelskou a obchodni ¢innosti v oblasti:

e pfipravki pro tepelné zpracovani kova a povrchové upravy (zakladové rosty,
kose pro tepelné zpracovani, zarovzdorné vybaveni peci, nakladaci systémy do

peci a pripravky ze slitin pro nizkotlakou cementaci).

e piipravki pro spalovaci pece (specialni dilce pro spalovaci pece, ochranné
oblozeni salovych trubek, valce a trubky pro primyslové pece, rosStnice pro

podlahy a topné ¢lanky pramyslovych pect).

e dilG a komponentil pro otryskavani kovi (lopatky turbin tryskacii, nahradni dily

pro tryskace, télesa turbin tryskaci)
e vyvoje a vyzkumu materidlu ve slévarenstvi

Obchodni c¢innost zahrnuje odlitky z litiny s kulickovym  grafitem, odlitky
z ot€ruvzdorné litiny, odlitky z hliniku, odlitky z vysokolegovanych oceli a odlitky

z z4ropevné oceli.!**

3.1.1 Zaméstnanci spolecnosti a jejich struktura

Kwvili uceleni jsem si zmapovala prostiedi firmy a ziskala tak ptehled o zaméstnancich
podniku a jejich struktufe. Veskeré informace jsem ziskala z podnikové dokumentace,

kterou jsem méla k dispozici.

Ve spolecnosti Cronite pracuje celkem 17 zaméstnancti. VSichni zaméstnanci pracuji na
hlavni pracovni pomér, z toho dva pracovnici maji zkraceny uvazek. Ve spole¢nosti

pfevazuji muzi, a to v pomé&ru 12 muzi ku 5 Zenam.

143 Vnitropodnikové dokumentace spole¢nosti.
144 Tamtéz.
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Dale mizeme zaméstnance rozClenit z hlediska v€kové kategorie. Z tabulky nize lze

vycCist, ze nejvice zastoupeni jsou zameéstnanci ve veéku 36 az 50 let. Nasleduji

zamestnanci ve véku 27 az 35 let a dale zaméstnanci ve véku 51 a vice let. Nejméné

zastoupenou skupinu piedstavuji pracovnici ve véku 18-26 le

Tabulka 1 — Struktura zaméstnanci dle vékové kategorie!*®

Vék zaméstnanci Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
18 — 26 let 1 6 %

27 -35let 5 29 %

36 — 50 let 9 53 %

51 a vice let 2 12 %
Suma 17 100 %

Nésledujici tabulka zobrazuje strukturu zaméstnanci dle délky trvani pracovniho

poméru ve spolecnosti. Je patrné, ze nejvice zastoupenou skupinou jsou zamestnanci,

ktefi ve spolecnosti pracuji 6 az 10 let. Nejmén¢ pocetnou skupinu tvoii zaméstnanci

s délkou trvani pracovniho poméru do 1 roku. Zadny zrespondentti nepracuje ve

spolecnosti déle nez 20 let.!4’

145 Vnitropodnikové dokumentace spole¢nosti.
146 Tamtéz.
147 Tamtéz.
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Tabulka 2 — Struktura zaméstnanci dle délky trvani pracovniho poméru ve spol.!#

Pocet let Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Do 1 roku 3 17 %
1-5let 4 24 %
6—10 let 6 35%

11 - 20 let 4 24 %

21 a vice let 0 0 %

Suma 17 100 %

Dale jsem zaméstnance rozdélila dle stupné dosazeného vzdélani. Z tabulky nize

vyplyva, Ze nejvice zaméstnancti mé vysokoskolsky titul. Tato struktura zaméstnanctli se

dala ptredpokladat vzhledem k ¢innosti podniku, kdy pro vyzkum avyvoj je nutna

znalost a kvalifikovanost zaméstnanct. Zbyli zaméstnanci, tj. 24 %, disponuji nizSim

dosazenym vzdélanim. Ve

a vyudenim s maturitou.'*

spolecnosti

nejsou zadni

zaméstnanci s vyucenim

Tabulka 3 — Struktura zaméstnanci dle nejvysSiho dosazeného vzd&lani'>’

Dosazené vzdélani

Absolutni ¢etnost

Relativni Cetnost

Zakladni 1 6 %
Vyuéeni 0 0%
Vyucdeni s maturitou 0 0%
Stiedni s maturitou 1 6 %
Vyssi odborné 2 12 %
Vysokoskolské 13 76 %
Suma 17 100 %

148 Vnitropodnikové dokumentace spole¢nosti.

149 Tamtéz.
150 Tamtéz.
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3.2 Vymezeni zkoumané oblasti

Motivacni systém podporuje pracovni motivaci a vede k vyssi spokojenosti pracovniki.
Spolecnost proto usiluje oto, aby byly vytvoiené co nejlepsi pracovni podminky
a prosttedi. V ramci motivacniho systému poskytuje spolecnost Cronite svym
pracovnikim nékolik zaméstnaneckych benefith. Veskeré informace o motivacnim
systtmu mi poskytla finanéni manaZerka spoleCnosti pomoci polostrukturovaného

rozhovoru.

3.2.1 Cil prace a pouzité metody

Cilem prace je navrh zmén motivacniho systému ve spolecnosti Cronite, s.r.o. Na
zaklad¢ ziskanych vysledkli navrhnout zmény pro vylepSeni soucasného motivacniho
systému, které povedou ke zlepsSeni situace v oblasti lidskych zdroji. Pfi zpracovani
bylo vyuzito deskriptivni statistiky. Pouzila jsem metody kvantitativniho

1 kvalitativniho pfistupu a déle absolutni a relativni ¢etnosti.

Prvni pouzitou metodu predstavovala obsahova analyza podnikovych dokumentt, které
mi dala spolecnost k dispozici. Pomoci téchto dokumenti jsem ziskala piehled

o spolecnosti a struktufe jejich zamé&stnanc.

Druhou aplikovanou metodou byl polostrukturovany rozhovor. Prostfednictvim kterého
jsem ziskala ptehled o sou¢asném motiva¢nim systému spolecnosti. Rozhovor probihal
s finanéni manazerkou Ing. Lenkou JaroSovou, kterou jsem pozadala o shrnuti
motivacniho systému a o vycet jednotlivych benefiti. Dale jsem se doptiavala na
specifikaci jednotlivych benefiti adalsi potfebné informace. Nize uvadim
zaméstnanecké vyhody, které spoleCnost poskytuje svym zaméstnancim. Je nutné
podotknout, ze nckteré benefity jsou ureny pouze pro uritou ¢ast pracovnikil.

U benefitl, kterych se to tyka, jsem uvedla pravidla pro ¢erpani.

Roc¢ni bonus — je vyplacen na zaklad€ vykonnosti podniku, tzn. plnéni EBITDA a Cash
Flow. Dale ro¢ni bonus zavisi na osobnich kritériich, ktera stanovi manazer doty¢ného.
Stanoveni miry plnéni kritérii a zaroven stanoveni novych kritérii na dalsi rok probiha

pfi roénim pohovoru. Maximalni hranice bonusu se pohybuje mezi péti az dvaceti

60



procenty ro¢niho platu zaméstnance azavisi na dobé trvani pracovniho poméru.

Zpravidla novacci dostavaji pét procent a zbytek zaméstnanct deset procent.

Stravenky — spoleCnost poskytuje svym zaméstnanciim stravenky v hodnoté 90 K¢.
Zameéstnavatel hradi 45 % z hodnoty stravenky a zaméstnanci si hradi zbylych 55 %.
Podnik odebird stravenky od spolecnosti Sodexo Pass a.s. Této spolecnosti plati
poplatek, ktery tvoii 3 procenta z hodnoty odebiranych stravenek. Zaméstnanci maji
moznost stravovani a uplatnéni stravenek piimo v aredlu podniku. Zde se nachazi dvé
restaurace, které zameéstnanci vyuzivaji. V prvni fadé¢ se jedna o Gourmet Cafe
Restaurant. V této restauraci se cena denniho menu pohybuje v priméru okolo 95 K¢.
Druhou navstévovanou restauraci je restaurace PEPE Food & Gym. Zde se cena

denniho menu pohybuje v priméru okolo 110 K¢.

Prispévek na penzijni pripojiSténi — tento ptispévek se zacina vyplacet az po skonceni
zkusebni doby pracovnika. Hodnota ptfispévku je pro kazdého zaméstnance rizna,

protoze se stanovuje z hrubé mzdy, a to ve vysi tii procent.

SluZebni automobil — je poskytovan pouze nékterym zaméstnanciim, ato podle
charakteru vykondvané pracovni pozice. Tento benefit mohou vyuzivat zaméstnanci na
pozici obchodniho zastupce, manazera pobocky a design office manager. Sluzebni

automobil maji moznost vyuZzivat 1 k soukromym uceltim.

Vzdélavani — spolecnost poskytuje jazykovou vyuku pro vybrané zaméstnance. Tyto
kurzy jsou urCeny pro ty zaméstnance, ktefi potrebuji vylepSit své jazykové znalosti
vzhledem k vykonavané pozici. Tedy pouze v piipade, ze ipro firmu je pfinosné
zlepsSovani jazykové vybavenosti dotyéného zaméstnance. Vyuka kurzi probiha pfimo
ve spolec¢nosti béhem pracovni doby. Lektorky zajistuje agentura VIKA. Jedna lekce
trva hodinu a ptl a vychdzi na 250 K¢. Kazdy zaméstnanec stihne v priméru 10 lekci za
mesic v zavislosti na sluZzebnich cestach, dovolené, nemoci apod. Pro zamé&stnance je

vyu€ovana anglictina, rustina, francouzstina a némcina.
Socialni aspekt — spolecnost dale poskytuje:

e volnéjsi pracovni dobu — spoleCnost umoziuje zameéstnancim piichod na

pracovisté v rozmezi mezi Sestou a devatou hodinou;

e pét tydnil dovolené;
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e moznost cestovani do zahranici;
e praci v malém piijemném kolektivu;
¢ nadstandardn¢ vybavené kancelaie a ptijemné, moderni pracovni prostiedi;

e home office — spole¢nost umozinuje praci z domova, kterd zahrnuje i pajceni

notebooku;

e neomezenou kavu po cely den.

Tieti metodou bylo dotaznikové Setfeni, pomoci n¢hoz jsem zjisStovala, jak jsou
zaméstnanci  spokojeni s pracovnim  prostiedim  spoleCnosti, pracovni pozici
a souCasnym motivaénim systémem. Pfi tvorbé dotazniku jsem se snazila o to, aby
otazky pusobily srozumitelné, stru¢né a nebyly pfilis slozité. Dotaznik obsahuje celkem
20 otazek, z nichz jedna je polouzaviena a dvé jsou oteviené pro detailnéjsi zkoumani
nazoru respondentii. Dotaznik se sklada ze tfi oddili. V prvnim oddilu jsou otdzky
tykajici se pracovniho prostfedi spolecnosti. V tomto oddilu zjist'uji, jak zaméstnanci
vnimaji firemni klima na pracovisti. Prvni oddil tvoii dohromady 6 otdzek. Do druhého
oddilu jsem zatadila otadzky, které se tykaji pracovni pozice zaméstnancl a piistupu
vedouciho pracovnika k podfizenym. Do této ¢asti jsem zahrnula celkem 7 otazek.
Posledni oddil se zaméfuje na motivacni faktory vcetné zameéstnaneckych benefith.
Tento oddil ma celkem 7 otdzek. Zde jsem se zaméfila na informovanost zaméstnanci
o poskytovanych benefitech, na oblibené benefity a pozadavky na zavedeni novych
benefitii. Také jsem do tohoto oddilu zahrnula otdzky na zjisténi, zda jsou zaméstnanci
motivovani prostfednictvim motivacnich faktord. Podafilo se mi ziskat data od vSech
zaméstnancl spoleCnosti. Dotaznikového Setieni se tedy zlcastnilo 17 zaméstnancii.
Dotaznik byl provadén zcela anonymné. Dotaznikové Setfeni ve spolecnosti Cronite
probéhlo ve druhé poloving srpna 2018. Po ptedchozi domluvé s finanéni manazerkou
jsem odeslala do spolecnosti dotazniky, které byly nasledn€ vytiStény a pfedany
zaméestnancim k vyplnéni. Sbér dat probihal po dobu 3 tydnh. Délka sbéru dat byla
ovlivnéna predevsim tim, Ze nckteti zaméstnanci méli dovolenou nebo byli na sluZzebni
cest¢ a nemohli tak dotaznik vyplnit. Ziskana data zpracuji pomoci programu Microsoft
Office Excel, kde si zaznamendm absolutni arelativni Cetnosti do tabulek. Pro

vyhodnoceni dotazniki pouZziji deskriptivni statistiku. Ziskand data budou zobrazena
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pomoci grafli, které nasledné vyhodnotim. Po vyhodnoceni ziskanych vysledkt uvedu

navrhy zmén v podniku. Kompletni dotaznik jsem uvedla v pfiloze ¢islo 1.
Pro tento vyzkum jsem stanovila 5 hypotéz, které se vztahuji k dotaznikovému Setieni:

HI1: 80 % zaméstnanct je zcela informovéano o poskytovanych benefitech.

H2: 80 % zaméstnancii je spokojeno s nabidkou benefitt, které spolecnost nabizi.

H3: 80 % zaméstnanci je motivovano prostiednictvim nepenéznich motivacnich faktort
k vysSimu pracovnimu vykonu.

H4: 80 % zaméstnancl je motivovano prostiednictvim penéznich motivacnich faktort
k vys$§imu pracovnimu vykonu.

H5: 80 % zaméstnancim se promitd kladné hodnoceni za pracovni vykon do jejich

mzdy.
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3.2.2 Vysledky Setieni

Dva oddily dotazniku byly zaméfeny na spokojenost zaméstnanct, jak uz s pracovnim
prostiedim, tak spraci jako takovou. Spokojenost zaméstnancti velmi ovliviuje
motivaci pracovnikli. V zévéru dotazniku jsou zafazeny otdzky na motivaci véetné

zaméstnaneckych benefiti.

1. Jste spokojen(a) s pracovnim prostiedim (vybaveni, usporadani kancelari)

spolecnosti Cronite?

Prostiednictvim této otazky jsem zjiStovala, zda jsou respondenti spokojeni
s pracovnim prostfedim spolecnosti. Z nasledujiciho grafu vyplyvd, ze 94 %
dotazovanych je spokojeno s pracovnim prostfedim spolecnosti. 53 % respondentd, tj. 9
zaméstnancl, odpovédelo na tuto otdzku ano. Déle pak 41 %, tj. 7 respondentt, uvedlo
spiSe ano. Zbytek dotazovanych odpovédé€lo, ze spiSe nejsou spokojeni s pracovnim

prostiedim spolecnosti.

Jste spokojen(a) s pracovnim prostredim spolecnosti Cronite?

Ano  SpiSeano m SpiSene = Ne

Graf 1 — Jste spokojen(a) s pracovnim prostiedim spole¢nosti Cronite?!S!

151 Vlastni zpracovani.
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2. Vztahy ve spolecnosti

Nasledujici dvé otazky jsem sloucila do jednoho grafu, aby bylo vidét porovnani
vysledkii. Otazky zjistovaly, jaké jsou vztahy na pracovisti mezi fadovymi zaméstnanci
a jaké jsou vztahy mezi fadovym zaméstnancem a nadfizenym pracovnikem. Pracovni
vztahy jsou velmi dilezité a vedou k celkové spokojenosti v zaméstnani. Nepiiznivé
pracovni vztahy a vypjatd atmosféra plisobi negativné na zaméstnance a mohou vést
k odchodu pracovnika ze spole¢nosti. Z grafu nize je patrné, ze dotazovani hodnotili
vice pozitivné vztah mezi fadovym zaméstnancem a nadiizenym pracovnikem, a to
82 %. Nikdo zdotazovanych zaméstnancii neuvedl, Zze by vztah mezi fadovym

zaméstnancem a nadfizenym pracovnikem byl negativni.

Naopak nejvyssi procento v pfipadé¢ vztahi mezi fadovymi zaméstnanci bylo
u neutralniho hodnoceni, a to 59 %, tj. 10 dotazovanych. Pouze jeden respondent (6 %)

uvedl, ze vztahy na pracovisti mezi fadovymi zaméstnanci jsou negativni.

Hodnoceni vztahi mezi fadovymi zaméstnanci dopadlo daleko htife, nez hodnoceni

vztahu mezi fadovym zaméstnancem a nadfizenym pracovnikem.

Vztahy ve spolecnosti

90% 82%
80%
70% 59%
60%
50%
20% 35%
0% 18%
20%
10% 6% 0%
0%
Pozitivni Neutralni Negativni

Vztahy mezi fadovymi zaméstnanci

Vztah mezi fadovym zaméstnancem a nadrizenym pracovnikem

Graf 2 — Vztahy ve spoleénosti'>
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3. Komunikace ve spole¢nosti

Dalsi dvé otazky uzce souvisi s piedeslymi otdzkami na vztahy ve spolecnosti. Tyto
otazky zjistovaly hodnoceni komunikace mezi fadovymi zaméstnanci a dale hodnoceni
komunikace mezi fadovym zaméstnancem anadfizenym pracovnikem. Jejich
vyhodnoceni jsem sloucila zdmérn€ do jednoho grafu, aby byl vidét ptipadny rozdil.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze nejvice respondentti hodnoti obé dvé komunikace
ve spolecnosti jako pozitivni. AvSak komunikace mezi fadovym zameéstnancem
a nadiizenym pracovnikem ma vyssi procento pozitivniho hodnoceni. Tento vysledek se
dal ocekavat vzhledem k predchézejici otazce, kde byly také 1épe hodnoceny vztahy
mezi fadovym zaméstnancem a nadfizenym pracovnikem. Zastoupeni je i v negativnim

hodnoceni, 6 % u obou typli komunikaci.

Komunikace ve spolecnosti

70% 64%
59%
60%
50%
40% 35%
29%

30%
20%
10% 6% 6%

0%

Pozitivni Neutrdlni Negativni

Komunikace mezi fadovymi zaméstnanci

Komunikace mezi fadovym zaméstnancem a nadfizenym pracovnikem

Graf 3 — Komunikace ve spole¢nosti'?

4. Jste spokojen(a) s rozvrZenim pracovni doby (flexibilni pracovni doba, doba

prestavky)?

Predmétem této otazky bylo zjistit, zda jsou zameéstnanci spokojeni s rozvrZzenim
pracovni doby. Ve spolecnosti je zavedena flexibilni pracovni doba, jejiz délka je 8,5
hodin denné. Zaméstnanci nemaji pevné stanovenou pracovni dobu. Tu si voli kazdy
zamestnanec podle svych moznosti, avSak podminkou je odpracovani 8,5 hodin denné.

Délka obédové pauzy je stanovena na 0,5 hodiny. Kazdy zaméstnanec si ji miize zaradit
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do pracovni doby podle své potieby. Obvykle zaméstnanci vyuzivaji obédovou pauzu
okolo 11. hodiny. Z grafu nize je zfejmé, ze 88 % respondentd odpovédélo, ze je
s flexibilni pracovni dobou spokojeno. Zbylych 12 % zaméstnancti odpovédélo, Ze jsou
se zavedenou pracovni dobou spiSe spokojeni. Nikdo z dotazovanych neuvedl zbylé tii
moznosti odpovédi. Jde vidét, ze zaméstnanci jsou velmi spokojeni se zavedenou

flexibilni pracovni dobou ve spole¢nosti.

Jste spokojen(a) s rozvrzenim pracovni doby
(flexibilni pracovni doba, doba prestavky)?

88%

Ano ' SpiSeano mSpisSene [ Ne

Graf 4 — Jste spokojen(a) s rozvrZenim pracovni doby (flexibilni pracovni doba, doba prestiavky)?'>*
5. Vyhovuje Vam napli Vasi prace?

Prostfednictvim této otazky jsem zjiStovala, zda zaméstnanciim vyhovuje napln jejich
prace. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 41 % dotazovanych vyhovuje napli prace,
kterou vykonavaji. A soucasn¢ stejny pocet respondenti odpoveédél na otazku spise ano.
18 % zamé&stnancl napli prace spiSe nevyhovuje. Nikdo z respondentt neuvedl, Ze mu
jeho népln prace zcela nevyhovuje. Spokojenost s ndplni prace je dilezitad ve vztahu
k celkové spokojenosti zaméstnancii. Vysledky z dotaznikového Setfeni jsou tedy velmi

pozitivni.
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Vyhovuje Vam napln Vasi prace?

Ano  SpiSeano mSpisene i Ne

Graf 5 — Vyhovuje Vam naplii Vasi prace?!'5s

6. Mate dostatek ¢asu na vykon své prace?

Pomoci této otazky jsem zkoumala, zda maji zaméstnanci dostatek ¢asu na vykon své
prace ¢i nikoliv. Z grafu niZe je zfejmé, Ze 76 % respondentll ma dostatek Casu na

vykon své prace. Tato skute¢nost je velmi pozitivni pro spolecnost.

Mate dostatek ¢asu na vykon své prace?

A \ 35%

Ano -~ SpiSeano = SpisSene  Ne

Graf 6 — Mate dostatek ¢asu na vykon své prace?!'%¢
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7. Je Vase prace psychicky naroéna?

Predmétem zkouméani bylo, zda je prace pro zaméstnance psychicky néaro¢nd. Na
zéklad¢ predchazejici otazky se dalo ocekavat, ze nejvice dotazovanych odpovi na
otazku kladn€ (70 % respondentll). 18 % respondentii hodnotilo svoji praci spise
psychicky nenaro¢nou azbylych 12 9% zaméstnanci oznacilo praci jako zcela

nenarocnou.

Je Vase prace psychicky narocna?

Ano 1 Spiseano mSpiSene ' Ne

Graf 7 — Je VaSe prace psychicky naroéna?!5’

8. Dostavite veskeré poti‘ebné informace pro pracovni vykon?

Vyse uvedend otazka zjiStovala, zda zaméstnanci dostavaji od svych nadiizenych
veskeré potiebné informace pro pracovni vykon. Dostate¢nd informovanost pro
pracovni vykon je velmi dilezita. Diky ni se pfedchazi chybovosti pfi vykonu prace.
Nejvice dotazovanych, tedy 65 % z celkového poctu uvedlo, ze spiSe ma dostatek
informaci pro pracovni vykon. DalSich 23 % zaméstnanct sdélilo, ze méa veskeré
potiebné informace. Zbylych 12 % oznacilo, ze dostatek informaci pro pracovni vykon

nema. Nikdo z dotazovanych neuvedl moznost spiSe ne.

157 Vlastni zpracovant.
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Dostavate veskeré potrebné informace pro
pracovni vykon?

12%
23%

—

65%

Ano ' SpiSeano mSpisene = Ne

Graf 8 — Dostavite veskeré poti‘ebné informace pro pracovni vykon?!58
9. Poskytuje Vam nadrizeny zpétnou vazbu?
Skrze tuto otdzku jsem zjiStovala, zda zaméstnanci dostavaji od svého nadfizeného
zpétnou vazbu na vykonanou praci. Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze 71 %
dotazovanych sdélilo, Ze spiSe dostavaji zpétnou vazbu od svého nadiizeného.
Zajimavosti je, Ze nikdo z dotazovanych neodpovédél na tuto otazku jednoznacné ano.
Déale pak 23 % respondentii uvedlo, ze vétSinou nedostavaji zpétnou vazbu a 6 %

dotazovanych zaméstnancti nedostava zpétnou vazbu vibec.

Poskytuje Vam nadrizeny zpétnou vazbu?

MAno ' SpiSeano mSpiSene ' Ne

Graf 9 — Poskytuje Vam nadFizeny zpétnou vazbu?'>
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10. Konzultuje s Vami nadFizeny chyby, kterych jste se dopustili?

Vyse uvedend otdzka zjiStovala, zda nadfizeny konzultuje chyby s jednotlivymi
zamestnanci. Vysledky dotazovéni jsou zobrazeny v grafu Cislo 10. Z tohoto grafu lze
vycCist, Zze téméf tfi Ctvrtiny respondentii hodnotily tuto otazku kladné. Z toho 41 %
dotazovanych uvedlo, ze s nimi nadfizeny spiSe hodnoti chyby, kterych se dopustili,

a s 29 % nadtizeny hodnoti chyby vzdy.

Konzultuje s Vami nadrizeny chyby, kterych jste
se dopustili?

Ano ' SpiSeano mSpiSene ' Ne

Graf 10 — Konzultuje s Vami nad¥izeny chyby, kterych jste se dopustili?16°

11. Hodnoti Va§ nadfizeny Vas pracovni vykon? Pokud ano, uved’te v jakych

intervalech.

Pomoci této otazky jsem zjiStovala, zda nadiizeny hodnoti pracovni vykon zaméstnancti
a pfipadné v jakych intervalech. Z grafu nize je patrné, Ze hodnoceni ve spolecnosti je
velmi nepravidelné. 12 % respondentl uvedlo, ze je nadfizeny viibec nehodnoti a 17 %
zaméstnancl nadfizeny hodnoti, ale nepravidelné. Nejvice respondentii odpovédélo
(47 %), ze je jejich nadfizeny hodnoti jednou roéné. 12 % respondentd uvedlo, Ze jsou

hodnoceni jednou za pil roku ¢i jednou za mésic.

159 Vlastni zpracovani.
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Hodnoti Vas nadrizeny Vas pracovni vykon?
Pokud ano, uvedte v jakych intervalech.

8
7
6
5
4
3
2
1
0
Vibec Hodnoti, ale 1xzapul 1xzarok 1xzamésic
nehodnoti velmi roku

nepravidelné
Graf 11 — Hodnoti V4§ nad¥izeny V43 pracovni vykon? Pokud ano, uved’te v jakych intervalech.'®!

12. Vypiste, které zaméstnanecké benefity (pripadné motivacni faktory) Vam
poskytuje Vas§ zaméstnavatel a ohodnot’te, jak Vas motivuji k pracovnimu

vykonu.

Utelem této otazky bylo jednak zjistit, zda zaméstnanci védi, které zaméstnanecké
benefity jim spolecnost poskytuje, a dale jaky vliv maji na jejich motivaci. Otazku jsem
zamérn¢ zvolila otevienou, abych zjistila, zda zaméstnanci vibec védi o vSech
poskytovanych benefitech ve spolecnosti. K otdzce jsem vytvofila prazdnou tabulku, do
které respondenti vypisovali nabizené zaméstnanecké benefity. Déle tabulka obsahovala
Skalu hodnoceni od jedné do Ctyt pro zjisténi intenzity vlivu na motivaci zaméstnancil.
Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze Zadny ze zaméstnanci nevi o vSech nabizenych
benefitech spole¢nosti. VSichni zaméstnanci odpovedéli, Ze mezi poskytované benefity
ve spolecnosti spadaji stravenky. Nejméné byly zastoupeny benefity jako je sluzebni
automobil (18 %) ¢i notebook (24 %). Je Skoda, Ze zaméstnanci o vSech benefitech nevi,

protoze vyuzivani benefitll posiluje motivaci a vede k vyssi spokojenosti zaméstnancti.

161 Vastni zpracovani.
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Zameéstnanecké benefity
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Graf 12 — Vypiste, které zam. benefity Vam poskytuje V4§ zaméstnavatel.!®2

Druhd cast této otdzky zjiStovala, jak jsou zaméstnanci motivovéani k pracovnimu
vykonu prostiednictvim poskytovanych benefitl. Pro hodnoceni jsem zvolila stupnici
od jedné do ¢tyi zamérné kvili tomu, aby zaméstnanci nemohli zvolit stfedni neutralni
cestu. Slovné by se tato Skala hodnoceni od jedné do Ctyt vyli¢ila jako nemotivujici,
spiSe nemotivujici, spiSe motivujici a motivujici. Z tabulky nize je patrné, Ze nejvice
motivujicimi benefity jsou volngj$i pracovni doba, stravenky, jazykové kurzy a pét

tydnt dovolené. Nejméné motivujici zaméstnaneckou vyhodou je sluzebni automobil.

Tabulka 4 — Poskytované benefity'®

Benefity Hodnoceni 1’&lv)solutn Rvelativni
1 2 3 4 1 Cetnost cetnost
Jazykové kurzy 1 2 1 6 10 59 %
Stravenky 2 5 6 4 17 100 %
11: E;Ejlvsfé‘n‘:a penzijni 2 | 6 | 3 1 12 1%
Sluzebni automobil 0 0 1 2 18 %
Notebook 0 3 1 0 4 24 %
5 tydnii dovolené 2 0 2 5 9 53 %
Volng;jsi pracovni doba 1 0 3 6 10 59 %
Home office 0 0 2 3 5 29 %
Ro¢ni bonus 1 1 2 3 7 41 %
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13. Jste spokojen(a) s nabizenymi zaméstnaneckymi benefity?

Prosttednictvim této otdzky jsem zjistila, zda jsou zaméstnanci spokojeni s nabizenymi
zaméstnaneckymi vyhodami. Z grafu nize je ziejmé, ze 50 % je spiSe spokojeno
s poskytovanymi benefity. 33 % dotazovanych je spokojeno s vyhodami. Zbylych 17 %
je spise nespokojeno se zaméstnaneckymi benefity. S touto otazkou souvisi nasledujici

otazka, ktera ji doplnuje.

Jste spokojen(a) s nabizenymi
zameéstnaneckymi benefity?

50%

Ano  SpiSeano mSpiSene 1 Ne

Graf 13 — Jste spokojen(a) s nabizenymi zaméstnaneckymi benefity?!%

14. Jaké dalsi zaméstnanecké benefity byste uvital(a) ve Vasi spolefnosti?

Vypiste.

Dale jsem se zaméstnancu dotdzala, jaké dalsi benefity by chtéli ve spolecnosti zavést.
Otazku jsem zvolila zdmérn€ otevienou z toho divodu, aby mél kazdy respondent
prostor se individudln¢ vyjadiit. Na tuto otdzku bohuzel vSichni respondenti
neodpovédeli. Z grafu nize je patrné, Ze se jednalo 024 % respondentd.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze nejvice respondenti by uvitalo zavedeni Sick
days. Tento benefit uvedlo 88 % respondentli. Sick days je v dnesni dob¢ stale vice
oblibenym benefitem mezi zaméstnanci. Benefit je vyhodny jak pro zaméstnavatele, tak

pro zamé&stnance. Mezi dals$i nejCastéji uvadéné benefity, které by si zaméstnanci ve
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spoleCnosti ptali zavést, se fadi prispeévek na dopravu, odpocinkové prostory a jazykové
kurzy. Piispévek na dopravu by chtélo ve spolecnosti zavést 77 % dotazovanych.
Odpocinkové prostory by si pfdlo zavést také 77 % respondentd. Za zminku
bezpochyby stoji jesté jazykové kurzy. Tento benefity by uvitalo 59 % respondent.
Jazykové kurzy jsou jiz ve spolecnosti zavedeny jako benefit, ale jsou zajistény pouze
tém zaméstnanciim, ktefi je potfebuji pro vykon své prace. Z grafu nize je zfejmé, zZe

1 ostatni zaméstnanci by o jazykové kurzy meéli zajem.

Jaké dalsi zam. benefity byste uvital(a) ve Vasi
spolecnosti?
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Graf 14 — Jaké dalsi zam. benefity byste uvital(a) ve Vasi spolenosti?16

15. Jste motivovan(a) prostiednictvim nepenéznich motivaénich faktora

k vys§imu pracovnimu vykonu?

Dalsi otazka byla zamétfena na pohled respondentd na nepenéZni motivacni faktory
a jejich vliv k vy§§imu pracovnimu vykonu. Nejvice z dotazovanych, tj. 35 %, uvedlo,
Ze jsou spiSe motivovani nepenéznimi motiva¢nimi faktory. Dale pak 29 % respondentt
odpovéd€lo, Ze je nepenézni motivacni faktory spiSe nemotivuji. Stejné procento
respondentll odpovédeélo na otazku kladn€é a zaporné. Z otazky plyne, ze 53 %
dotazovanych se pfiklonilo k tomu, Ze jsou motivovani prostfednictvim nepenéznich

motivacnich faktoru.

165 Vastni zpracovani.
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Jste motivovan(a) prostrednictvim nepenéznich
motivacénich faktord k vy$Simu pracovnimu
vykonu?

18% Iy

35%

Ano ' SpiSeano mSpisSene = Ne

Graf 15 — Jste motivovan(a) prostiednictvim nepenéZnich motivaénich faktoru k vy$§imu pracovnimu
vykonu?16¢

16. Uved’te, jak Vas motivuji nasledujici motivaéni faktory k praci.

Vyse uvedena otazka zkouma, do jaké miry motivuji zaméstnance uvedené motivaéni
faktory. Pro otazku jsem vytvofila tabulku, ve které je vypsano 11 nejcastéjSich
motivacnich faktord, se kterymi se lze setkat na pracovisti. Dale se tabulka sklada ze
Skaly hodnoceni od jedné do ¢tyt. Pricemz jedni¢ka znamena nejméné motivujici faktor
a ¢tyfka nejvice motivyjici faktor. Opét jsem umyslné zvolila tuto Skalu, aby
respondenti nemohli zvolit stfedni cestu. Nejvice motivujicim benefitem pro
zameéstnance je chovani nadiizeného. To uvedli vSichni dotazovani zaméstnanci. Jako
dalsi vysoce motivujici faktory zaméstnanci oznalili dobré pracovni vztahy, jednéani
s Gctou a uZitecnost pracovni ¢innosti. Motivacni faktor dobré pracovni vztahy uvedlo
88 % dotazovanych, jednani s uctou 82 % respondentil a uZite€nost pracovni ¢innosti
76 % zaméstnanci. Mezi nejméné¢ motivujici faktory spada povysSeni a kariérni rast.

Povyseni oznacilo 29 % dotazovanych a kariérni rtist uvedlo 24 % respondentd.

166 Vastni zpracovani.
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Tabulka 5 — Motivaéni faktory!¢’

Motivaéni faktor Hodnocen! A;)est(:ll:sttni Réeir;(i;::i
1 2 3 4
Pocit jistoty prace 0 3 9 5 17 100 %
Napln prace 2 2 5 8 17 100 %
Jednani s tctou 0 3 8 6 17 100 %
Povyseni 6 6 3 2 17 100 %
Vzdélavani a rozvoj 2 4 6 5 17 100 %
Dobr¢ pracovni vztahy 0 2 6 9 17 100 %
Karierni riist 8 5 4 0 17 100 %
Uzite€nost pracovni ¢innosti 1 3 4 9 17 100 %
Chovani nadfizeného 0 0 6 11 17 100 %
Image spolec¢nosti 1 4 10 2 17 100 %
Uznani a pochvala 0 5 8 4 17 100 %

17.Jste motivovan(a) prostiednictvim penéZnich motiva¢nich faktori

k vys§imu pracovnimu vykonu?

Skrze tuto otazku jsem zjiStovala, zda jsou zaméstnanci motivovani prostifednictvim
penéznich motivacnich faktori k vy$§imu pracovnimu vykonu. Ze ziskanych dat
vyplynulo, ze 88 % respondentli je pomoci penéznich motivacnich faktortt motivovano.
Z toho 47 % dotazovanych je zcela motivovano a4l % respondentii je spiSe
motivovano. Zbylych 6 % respondentli uvedlo, Ze spiSe neni motivovano a6 %

dotazovanych neni motivovano viibec prostiednictvim penéznich motivacnich faktort.

167 Vlastni zpracovani.
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Jste motivovan(a) prostrednictvim penéznich
motivacénich faktora k vy$Simu pracovnimu
vykonu?

Ano  SpiSeano mSpisSene = Ne

Graf 16 — Jste motivovan(a) prostiednictvim penéZnich motiva¢nich faktora k vyssimu pracovnimu vykonu?

18. Je kladné hodnoceni za Vas pracovni vykon promitnuto do Vasi mzdy?

Prostiednictvim uvedené otazky jsem zjistila, zda je kladné hodnoceni od nadfizeného
promitnuto do mzdy zaméstnance. 41 % dotazovanych respondentd uvedlo, ze kladné
hodnoceni spiSe neni promitnuto do jejich mzdy. Dale pak 29 % respondentt sdélilo, ze
se jejich kladné hodnoceni viibec nepromitd do mzdy. Zbylych 30 % dotazovanych

uvedlo, ze se kladné hodnoceni promita do jejich mezd.

Je kladné hodnoceni za Vas pracovni vykon
promitnuto do Vasi mzdy?

Ano ' SpiSeano mSpiSene ' Ne

Graf 17 — Je kladné hodnoceni za Va3 pracovni vykon promitnuto do Vasi mzdy?!

168 Vastni zpracovant.
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3.2.3 Shrnuti vysledki z Setieni

Podle vysledkl z dotaznikového Setfeni bych hodnotila zplsob tizeni lidskych zdroji ve

spole¢nosti Cronite velmi pozitivné. Z vysledkl jsem dospéla k nasledujicim zjisténim:
e Zamg¢stnanci jsou spokojeni s pracovnim prostfedim spolecnosti.

e Ve spolecnosti jsou dobré vztahy mezi fadovym zaméstnancem a vedoucim
pracovnikem, avSak mezi fadovymi pracovniky jsou vztahy o trochu horsi.

Zajisté zde existuje prostor pro zlepSeni.

e Ve spoleCnosti je dobra komunikace mezi fadovym zaméstnancem a vedoucim
pracovnikem. Mirng horsi je komunikace mezi samotnymi zameéstnanci, proto je

potieba se zaméfit na zlepseni.
e Zaméstnanciim spolecnosti vyhovuje rozvrzeni pracovni doby.

e Pracovnikim vyhovuje népln prace a maji dostatek informaci i c¢asu k jejimu
vykonu. OvSem prace je pro vEtSinu zaméstnancli psychicky naro¢na. Nadfizeni
poskytuji zaméstnancim zpétnou vazbu a konzultuji s podfizenymi chyby,

kterych se dopustili. Hodnoceni zaméstnancti je nepravidelné.

e Zamgéstnanci nejsou zcela informovéani o poskytovanych benefitech. Nejvice
motivujicimi benefity jsou volnéj$i pracovni doba, stravenky, jazykové kurzy
apét tydnl dovolené. Dale jsou zaméstnanci spokojeni s nabidkou
zamé&stnaneckych benefith. Nicméné by si pfali zavést ve spolecnosti dalsi
benefity, jakymi jsou Sick days, ptispévek na dopravu, odpocinkovy prostor

a moZznost jazykového kurzu pro vSechny zaméstnance.

e Pracovnici jsou motivovani prostiednictvim penéznich motivacnich faktora.

Pomoci nepenéZnich motivac¢nich faktori motivovani nejsou.

e Nejvyznamngj$imi motivacnimi faktory jsou pro zaméstnance chovani
nadfizeného, dobré pracovni vztahy, jednani suctou a uzite¢nost pracovni
¢innosti.

¢ Kladné hodnoceni zaméstnanct neni promitnuto do jejich mzdy.
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Na zéklad¢ vysledkl z dotaznikového Setfeni je mozné vyhodnotit hypotézy, které jsem

stanovila v kapitole Cil prace a pouzité metody.

H1: 80 % zaméstnanci je zcela informovano o poskytovanych benefitech.
Na =zaklad¢ treti sekce dotazniku (motivace) byla hypotéza zamitnuta, ato
prosttednictvim 14. otazky. Ztéto otazky vyplyva, ze 50 % zaméstnancl je

informovano o poskytovanych benefitech.

H2: 80 % zaméstnanci je spokojeno s nabidkou benefitii, které spole¢nost nabizi.
Na zakladé tieti sekce dotazniku (motivace) byla hypotéza potvrzena, a to pomoci 15.
otazky. Z této otazky vySlo najevo, ze 83 % zaméstnancl je spokojeno s nabidkou

benefitu.

H3: 80 % zaméstnanci je motivovano prostiednictvim nepenéZnich motiva¢nich
faktori k vyS$$Simu pracovnimu vykonu.

Nepenézni motivacni faktory byly obsazeny ve tieti sekci dotazniku (motivace). Tuto
hypotézu Ize vyhodnotit na zakladé 17. otazky, kde vyslo najevo, Ze 58 % zaméstnancti

je motivovano prostiednictvim nepenéznich motivacnich faktorii, coz hypotézu zamita.

H4: 80 % zaméstnanci je motivovano prostiednictvim penéZnich motivacnich
faktorii k vy$S§imu pracovnimu vykonu.

Na =zaklad¢ tfeti sekce dotazniku (motivace) byla hypotéza potvrzena, ato
prostfednictvim 19. otazky. Ztéto otazky vyslo najevo, Ze 88 % pracovnikli je

motivovano prostfednictvim penéZnich motivacnich faktort.

HS: 80 % zaméstnancii se promita kladné hodnoceni za pracovni vykon do jejich
mzdy.

Pomoci 20. otazky, ktera byla obsazena ve treti sekci dotazniku, doSlo k zamitnuti
hypotézy €. 5. 30 % zaméstnancti uvedlo, Ze se jejich kladné hodnoceni za pracovni

vykon promité do jejich mzdy.
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V névrhové Casti se zaméfim na konkrétni ndvrhy, jak vylepSit stavajici motivacni
systém ve spolecnosti. Situace v podniku se jevi velmi pozitivn€, avsak jsou tu urcité

prostory pro zlepSeni.
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4 NAVRHOVA CAST

Na zéklad¢ zjisténych vysledkii z dotaznikového Setfeni uvedu v této ¢asti navrhy zmén
na vylepSeni motiva¢niho systému ve spolec¢nosti. Cilem ndvrhu zmén a opatieni je
optimalizace motivacniho systému ve spolecnosti a z toho plynouci zvyseni motivace
a spokojenosti zaméstnancli. Zaméfim se na oblasti, ve kterych je prostor na zlepSeni,
a pomoci navrhi zapfi€inim odstranéni ¢i zmirnéni téchto mezer. Z divodu vétsiho
mnozstvi navrhit na zlepSeni, které vedou k velkému finanénimu zatizeni pro

spole¢nost, roz¢lenim navrhy na klicové a ostatni.

4.1 Kilicové navrhy

Do této skupiny jsem zatadila navrhy, které jsou dle vysledki realizované analyzy
velmi dulezité pro posileni motivace a spokojenosti zaméstnanct. Proto bych doporucila

spolec¢nosti jejich zavedeni.

4.1.1 Pravidelné hodnoceni zaméstnancu

Z vysledki dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou hodnoceni
nepravidelné a Ze kladné hodnoceni od nadfizeného se nepromita do jejich mzdy. Proto
bych doporucila sjednotit interval hodnoceni pro vSechny zaméstnance do pravidelné
baze, a to alesponl jednou za kvartal, naptiklad formou one to one. Na téchto sezenich se
se zaméstnancem proberou mimo jiné jeho plany, napady na vylepSeni, pfani
a pozadavky, spokojenost ve firmé astanovi se oblasti pro osobni rozvoj. Je také
dilezité se zaméfit na jeho celkovou spokojenost a jeho navrhy na zlepseni jednotlivych
procesti spolec¢nosti. Finan¢né nakladny je tento navrh z hlediska straveného cCasu
vedouciho pracovnika a zaméstnance. Odhadovana doba pfipravy zaméstnance je 30
minut a vedouciho pracovnika 15 minut. Vyhodnoceni vysledkii zabere vedoucimu
pracovnikovi dalSich 15 minut. Doba trvani meetingu je 60 minut. Hodnotici pohovory
by provadéli celkem 3 vedouci pracovnici. Kazdy pracovnik by se zaméfil na své
oddéleni. Pod obchodni oddéleni (Trade) spadd 5 zaméstnancii, pod oddéleni vyzkumu

a vyvoje (R&D) 4 zaméstnanci a projektové oddéleni (Design) 4 zaméstnanci.
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Kroky hodnoceni zaméstnance:

1.

4.

Zaméstnanec obdrzi tyden dopfedu dokument s otdzkami, které se budou na
meetingu prochéazet. Pracovnik si musi tyto body ptfedem pfipravit. Vypracovani

zameéstnanci zabere zhruba 30 minut.

Po uplynuti jednoho tydne si vedouci pracovnik se zaméstnancem domluvi

termin konani hodnoticiho pohovoru, na kterém dokument projdou.

V ramci meetingu projdou cely dokument. Vedouci pracovnik si déla poznamky
do svého hodnoticiho formulare. Pfipadné se doptava na libovolné otazky, které
ho pii pohovoru napadnou. Na konci hodnoticiho pohovoru dd vedouci

pracovnik prostor zaméstnanci na jeho dotazy.

Nésledné vedouci pracovnik stanovi hodnoceni z bodové Skaly od jedné do péti
ana zékladé toho ud€li odménu vrozmezi od 3 000 K¢ do 5000 K&. Vse

zaznamena do hodnoticiho formulafe.

Mezi projednavané body bych zatadila nasledujici:

co se zameéstnanci nepovedlo naplnit z pfedchozich stanovenych cilii véetné

shrnuti vlivl, které negativné ovlivnily jejich vysledek;

na jakych hlavnich ¢innostech ¢i projektech zaméstnanec pracoval;
na co je zaméstnanec nejvice hrdy v rdmei feSeni pracovnich tkont;
jaké by si stanovil cile na dalsi kvartal;

oblasti pro osobni rozvoj;

navrhy na zlepSeni.

Casovou zat&Z pro jeden hodnotici pohovor jsem shrnula do nasledujici tabulky.

Tabulka 6 — Casova zatéZ hodnoticiho pohovoru pro jeden hodnotici pohovor!s?

Pracovnik Celkové ¢asové zatizeni
Vedouci pracovnik 30 minut + 60 minut
Podtizeny pracovnik 30 minut + 60 minut

169 Vlastni zpracovani.
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Celkova ¢asova zatéz hodnoticiho pohovoru pro jednotliva odd¢leni.

Tabulka 7 — Casova zitéZ hodnoticiho pohovoru pro obchodni oddéleni'”

Obchodni oddéleni (5 pracovnikii) Celkové casové zatiZeni
Vedouci pracovnik 150 minut + 300 minut
Podfizeni zaméstnanci 150 minut + 300 minut

Tabulka 8 — Casova zatéZ hodnoticiho pohovoru pro oddéleni vyzkumu a vyvoje!”!

Oddéleni vyzkumu a vyvoje (4 pracovnici) Celkové ¢asové zatiZzeni

Vedouci pracovnik 120 minut + 240 minut

Podfizeni zaméstnanci 120 minut + 240 minut

Tabulka 9 — Casov4 zitéZ hodnoticiho pohovoru pro projektové oddéleni'”

Projektové oddéleni (4 pracovnici) Celkové ¢asové zatiZzeni
Vedouci pracovnik 120 minut + 240 minut
Podfizeni zaméstnanci 120 minut + 240 minut

Zavedeni hodnoticiho pohovoru by pro spolecnost znamenalo celkem 39 pracovnich
hodin. Udé€lovani téchto odmén znamena pro spolecnost financni zatéz, nicméné
pravidelné hodnoceni zaméstnancl zajiStuje zvySeni motivace, spokojenosti a s tim

souvisi 1 vykonnost zaméstnanct.

170 Vlastni zpracovani.
17! Tamtéz.
172 Tamtéz.

84



4.1.2 ZvySeni informovanosti o poskytovanych zaméstnaneckych benefitech

Pro zjisténi informovanosti o poskytovanych benefitech jsem v dotazniku uvedla
prazdnou tabulku, kam méli zaméstnanci vypsat vSechny benefity, které jim poskytuje
jejich  zaméstnavatel. Z vysledkii vyplynulo, ze zaméstnanci nevédéli o vSech
benefitech, které jsou jim poskytovany. Myslim si, ze by bylo zadouci zvysit

informovanost zaméstnancu v této oblasti.

Dtivodem neinformovanosti je nejspise to, ze ve spolecnosti neni vytvoren zadny soupis
benefitd, kam by mohli zaméstnanci v piipad¢ potfeby nahlédnout. O benefitech jsou
v soucasnosti informovani pouze po skonceni zkuSebni doby. Proto bych navrhla, aby
byly poskytované benefity sepsany, vytisknuty azalozeny k nahlédnuti pro
zaméstnance. Dale bych doporucila, aby byl tento soupis benefiti rozeslan
zaméstnancim prostiednictvim informacnich kanald. Ve spolecnosti pouzivaji nékolik
informacnich kandld, pomoci nichz si zaméstnanci ptedavaji informace. V soucasné
dobé zaméstnanci ve spolecnosti pouzivaji e-mail, skype a intranet. Dale by bylo
zadouci umistit vytistény soupis benefitli na intranet spolecnosti. Samoziejmosti je, aby

pii nastupu nového zaméstnance do spolecnosti byl tento soupis odeslan na jeho e-mail.

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o spole¢nost, ve které pracuje pouze 17 zaméstnanci,
myslim si, Ze jsou tyto dva navrhy dostacujici. Vyhodou je, Ze toto opatfeni neni nijak

vyrazné penézn¢ ani ¢asoveé nakladné.

4.1.3 Prispévek na dopravu

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 77 % respondentd by chtélo mezi stavajici
zaméstnanecké vyhody zaradit 1benefit v podobé ptispévku na dopravu. Ziejmé
z toho dlivodu, Ze dojizdéni do zaméstnani je v dnesni dobé stale vice penézné i asove
naro¢né. Pi1 volbé nového zaméstnani muze tento faktor kladné ovlivnit rozhodnuti
pracovnika. V soucasnosti neni ve spolecnosti zavedeno zadné proplaceni cestovného
do zaméstnani a zpét. Zvyhodnéni jsou pouze ti zaméstnanci, kteti maji k dispozici
sluZzebni automobil, ktery potiebuji k vykonu své prace. Vyhoda spocivad v tom, Ze
mohou sluzebni automobil pouzit i pro soukromé ucely, avSak za podminky, ze uhradi

spotiebu paliva v zavislosti na mnoZzstvi ujetych kilometra.
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Ptispévek na dopravu by mohli vyuzit ti zaméstnanci, kterym nebyl pfidélen sluZebni
automobil. V souc€asnosti méji k dispozici sluzebni automobil pouze Ctyfi zaméstnanci.
Ptispévek na dopravu by se zaméstnanctim vyplacel kazdy mésic. Stanovila bych dvé
vyse prispévku, a to pro zaméstnance, ktefi maji misto trvalého bydlisté v Brn¢ a pro ty,
co maji trvalé bydlisté v okoli Brna. Vyse ptispévku pro obyvatele Brna by se odvijela
od mési¢niho poplatku za méstskou hromadnou dopravu, kterd zahrnuje tarifni zony
100 + 101. Poplatek za tyto dvé zony v soucasné dobé ¢ini 550 K¢. Z toho divodu bych
navrhla, aby vyse piispévku byla 350 K¢. Druhd skupina zaméstnancti ma vyssi vydaje
na dopravu, a proto bych navrhla, aby vyse prispévku na dopravu byla dvojndsobna, a to

700 K¢.

V tabulce niZe jsem uvedla mési¢ni a roéni néklady na p¥ispévek na dopravu. Castky
jsou uvedeny v brutto hodnoté.

Tabulka 10 — Celkové naklady na pFispévek na dopravu!”

. Pocet Vyse prispévku na Mésicni vySe
Lokalita » 5 vo oy
zaméstnancu dopravu prispévku na dopravu
Brno (100 + 101) 10 350 K¢ 3 500 K¢
Okoli Brna 7 700 K¢ 4900 K¢
Celkova vyse prispévku na dopravu za mésic 8 400 K¢
Celkova vyse prispévku na dopravu za rok 100 800 K¢

Pfi zavedeni tohoto benefitu se spolecnosti zvysi mési¢ni ndklady o 8 400 K¢. Dle mého
nazoru je Castka pomérné nizkd vzhledem k tomu, Ze znacné ovlivni spokojenost
amotivaci zameéstnanci. Spokojeny a dobfe motivovany zameéstnanec je vykonny
a samoziejmé 1loajalni ke spolecnosti. Dale je ptispévek na dopravu rozhodujicim
faktorem pfi volbé profese pro pracovniky, ktefi by museli do spolecnosti dojizdét,
amohli by tak upfednostnit blize umistény podnik. Tento benefit také vyrovna

znevyhodnéni té€ch, kterym nebyl ptidélen k dispozici sluzebni automobil.

173 Vlastni zpracovani.
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4.1.4 Firemni akce

Z dotaznikové Setfeni vyplynulo, Zze vztahy akomunikace mezi zaméstnanci jsou
hodnoceny hiife nez komunikace a vztahy s nadfizenymi. Dle mého nézoru je diivodem
lepSich vztahii mezi zaméstnancem a nadfizenym automatickd snaha ve vytvofeni
dobrych vztahii s nadfizenym a Castecné 1irespekt k nadfizenému. Myslim si, Ze
pfi¢inou horSich vztahli mezi zaméstnanci mulze byt organizace malého mnozstvi
firemnich akci, kde by se zaméstnanci mohli vice poznat a spratelit se. V bézné
pracovni dob¢ k tomu neni vétSinou prostor. V soucasné dob¢ spolecnost organizuje pro
zaméstnance pouze jednu firemni akci, ato vanocni vecirek. Tato akce je velmi
popularni a zavedena téméf ve vSech spolecnostech. Navrhla bych, aby spole¢nost
potadala vice firemnich akci. Mohlo by se jednat o teambuilding v podob¢ tnikové hry

¢1 workshopu.

Unikova hra je v posledni dob& stile vyhledavangjsi formou zabavy, ktera vede
k posileni tymového ducha. Unikova hra spoéiva v tom, Ze skupina lidi je zaméena po
urcitou dobu v mistnosti, kde se snazi pomoci indicii najit kli¢ a dostat se ven. Myslim
si, ze by tato forma zabavy byla prospésna pro spolecnost, protoze by pfispéla ke
zlepSeni komunikace a spoluprdce zaméstnanci, posilnéni tymového ducha a sblizeni
zamé&stnancl. Pro tuto akci bych doporucila MysteryRoom, kterd sidli v centru Brna.
Tématem je alchymisticka laboratof, kde se provadi inikové hry pro skupiny lidi dvou
az peti osob. Na vybér je také délka trvani hry, ato 60, 90 a 120 minut. S tim, Ze 90
minut je podle mé dostacujicich. Zamé&stnanci by byli rozdéleni do ¢tyt tymu. Dale je na
vybér 1 obtiznost unikové hry, ato lehkd stfedni, tézk4. Néklady spojené s organizaci
unikové hry jsem shrnula niZe do tabulky.

Tabulka 11 — Rozpoé&et nakladi na zajiSténi anikové hry!7

Unikova hra — 90 minut 1 500 K¢
Pocet tymt 4
Celkové naklady 6 000 K¢

174 Vlastni zpracovani.
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Spolec¢nost by zavedeni této akce stdlo celkem 6 000 K¢. Dle mého ndzoru je unikova
hra dobrym néstrojem pro sblizeni zaméstnanct, zvyseni jejich spoluprace a budovani

tymového ducha.

Teambuilding by zahrnoval workshop, tymové hry a sportovni aktivity. Spole¢nost by
zajistila pronajmuti sportovniho aredlu. Nabizi se naptiklad sportovni aredl Kacata na
Svratecké. Dale by se postarala o naplanovani programu a zajiSténi obcCerstveni.
Obcerstveni se da zajistit napiiklad objednanim pizz na obéd a odpolednim grilovanim
ruznych pokrmt na grilu ¢i ohnisti v aredlu. V dopolednim programu by byl zahrnut
workshop a odpoledni program by zahrnoval spolecenské a sportovni aktivity.

Workshop mize vést ke sniZzeni fluktuace, zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci
a zvySeni vykonnosti zaméstnancli. Zaméstnanci ddle navrhuji mozné zlepSeni procest
firmy, coz muze vést ke zvyseni efektivity prace. Jednou z moznosti, jak zajistit
efektivni workshop, je osloveni spolecnosti, kterd se na toto specializuje. Druhou
a zarovenl levngj$i moznosti je vlastni realizace workshopu. Pro piipad, Zze by se
spole¢nost rozhodla pro tuto moznost, nastinim jeden z moznych zplsobl pribéhu
workshopu. Zaméstnanci vytvoii Ctyii tymy, a to tfi tymy po Ctyfech a jeden tym po péti
lidech. Nasledn¢ budou vSechny tymy sezndmeny se tfemi oblastmi, které budou uvnitf

tymu projednavat. MlZe se jednat naptiklad o tyto oblasti:

1. Jaké procesy ve spolecnosti zlepSit ¢i jaké nové procesy zavést ke zvysSeni

efektivity prace.

2. Jaké motivacni faktory ve spolecnosti zavést, aby se zlepSila motivace

a spokojenost zaméstnancti.
3. Navrh novych projektt ¢i ndpadli na zvySeni zisku podniku.

Zamé&stnanci by méli na prodiskutovani kazdé oblasti 15 minut. Vysledkem diskuze by
bylo co nejvice navrha z kazdé oblasti. V poslednich 15 minutach se tym dohodne na
dvou nejlepsich napadech pro kazdou oblast. Po uplynuti stanoveného casu se sejdou
vSechny tymy na vyhodnoceni. Pfi ném zastupci z kazdého tymu seznami ostatni tymy
se svymi navrhy a zapisi je na tabuli. Nasledné jsou vSichni zaméstnanci vyzvani, aby
za sebe hlasovali pro nejlepsi navrh z kazdé oblasti. Management nejlepsi navrhy ze

vSech oblasti vyhodnoti a zvazi, zda je jejich zavedeni pro spole€nost prospésné ci
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ptfinosné. Diky workshopu se zaméstnanci vice sblizi a také spole¢nost ziska zpétnou

vazbu od svych zaméstnanct.

Po workshopu by probihaly tymové hry. Mezi tymové hry bych zafadila naptiklad
volejbal, nohejbal, stolni tenis ¢i deskové hry. Tyto sportovni a spoleCenské aktivity
bezpochyby vedou ke sblizeni zaméstnanci, tvorbé tymového ducha a dle mého nézoru

ptispé&ji 1 ke zlepSeni komunikace.
V nasledujici tabulce jsem shrnula naklady na zajisténi teambuildingu.

Tabulka 12 — Rozpod&et niakladi na zajisténi teambuildingu'’’

Pronéjem ¢asti sportovniho aredlu 840 K¢
Prongjem grilu ¢i ohnisté + dievo 500 K¢
Prongjem hiisté (4 hodiny) 400 K¢
Prongjem stolu na stolni tenis (3 hodiny) 180 K¢
Obcerstveni 4250 K¢
Napoje 2 880 K¢
Celkové naklady 9 050 K¢

Zajisténi vySe popsané¢ho teambuildingu by spolecnost vySlo zhruba na 9 000 K¢&. Tato
firemni akce by se konala jednou do roka. Vzhledem k tomu, Ze by méla pfispét ke
zlepsSeni vztaht a komunikace mezi zaméstnanci a budovani tymového ducha, myslim
si, ze Castka neni pfili§ vysoka. Zajisté by se také mohla zvysit loajalita zaméstnancii ke

spolecnosti, protoze zaméestnanci budou vidét, ze spole€nosti na nich zalezi.

175 Vlastni zpracovani.
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4.2 Ostatni navrhy

V této skupiné jsou zarazeny navrhy, které jsou dle mého nazoru méné dulezité a zalezi

na spolecnosti, zda se ptikloni k jejich zavedeni ¢i nikoliv.

4.2.1 Odpocinkovy prostor

Dalsi benefit, ktery by si zaméstnanci prali, byl odpo¢inkovy prostor. Domnivam se, Ze
je to nejlepsi zplsob, jak doptat zaméstnancim odpocinek od stresu a prace. Coz
povede ke spokojenosti zaméstnancti a ke zvySeni produktivity prace. V soucasné dobé
neni ve spolecnosti zfizen zadny prostor, kde by si pracovnici mohli chvili odpocinout
arelaxovat. Proto je pochopitelné, Zze 77 % respondentii by se pftiklonila k tomuto
benefitu. Vzhledem k sedavému typu zaméstndni by chvile relaxace a odpocinku
zaméstnancim pomohla k intenzivnéjSimu soustfedéni a samoziejmé by zvysila i jejich
vykonnost. Zaméstnanci stravi v pracovnim procesu vice nez polovinu svého Zivota,

proto je jasné, ze si chtéji tento Cas zpfijemnit.

Spole¢nost vlastni dvé zasedaci mistnosti riiznych velikosti. Mensi mistnost vyuZiva
spole¢nost méng, a proto by zde bylo mozné vytvorit odpocinkovy prostor. Mélo by se
jednat o svétlé a velmi utulné misto s vétSim mnoZstvim riiznych variant pro odpocinek.
To jsou hlavni faktory, které vedou k vytvofeni té pravé atmosféry na relaxaci.
Odpocinkovy prostor by bylo mozné vyuzivat o poledni pauze nebo béhem dne na
mensi prestavky a odreagovani mezi praci. Relaxaéni prostor by samoziejmé slouzil
1 pro konzultaci a feSeni pracovnich zalezitosti mezi zaméstnanci. V pfipad€ néznaku
zneuzivani relaxacni zony bych zavedla riizna pravidla a podminky pro vyuZivani téchto

prostor.

Odpocinkovou mistnost je nutné vybavit pohodlnym nébytkem a pfijemnym
osvétlenim. Pro nakup vybaveni bych doporucila kterykoliv obchodni diim zabyvajici se
prodejem nabytku. Jednotlivé ceny nabytku jsem odhadla na zaklad¢ nabidky trhu. Pro
zajiSténi dostatecného osvétleni v odpocinkové mistnosti bych doporucila stropni
osvétleni ve stiibrné barvé za 399 K¢&. Ke stropnimu osvétleni je nutné dokoupit tfi led
zarovky, kdy cena za kus ¢ini 129 K¢. Jedna se o malou mistnost, takZe jedno stropni

osvétleni by mélo byt dostacujici. Celkem by osvétleni vyslo na 786 K¢. Co se tyce
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nabytku, vybrala bych mensi tfimistnou pohovku v tmavé Sedé barvé za 12 490 K¢.
K tomu konferen¢ni stolek v bilé barvé za 499 K¢&. V relaxacni zoné nesmi zajisté
chybét sedaci vak. Doporucila bych dva sedaci vaky pii cené 2490 K¢ za kus.
V neposledni fadé bych se také zamétila na doplilky, které mistnost zutulni. Mezi né
bych zatadila kdvovnik v kvétinaci za 99 K¢, ktery bych umistila na konferencni stolek.
Také bych poftidila obraz s pfirodni tématikou za 599 K&. Poslednim dopliikem by byl
koberec s vysokym vlasem, ktery bych umistila pod konferencni stolek. Doporucila

bych koberec v bézové barveé za 199 K¢.

Pro lepsi ptehlednost jsem naklady spojené s vybavenim odpocinkového prostoru

shrnula do nasledujici tabulky.

Tabulka 13 — Vyéet nakladd na vybaveni odpodinkového prostoru!®

etk Mnosstvi Cena lflzllsjeden Celkova cena
Bodové osvétleni 1 399 K¢ 399 K¢
Led zarovky 3 129 K¢ 387 K¢
Pohovka 1 12 490 K¢ 12 490 K¢
Konferen¢ni stolek 1 499 K¢ 499 K¢
Sedaci vak 2 2 490 K¢ 4 980 K¢
Rostlina - kdvovnik 1 99 K¢ 99 K¢
Obraz 1 599 K¢ 599 K¢
Koberec 1 199 K¢ 199 K¢
Celkové naklady 19 652 K¢

Celkové naklady na zfizeni odpocinkové zony nejsou piili§ vysoké vzhledem k tomu, ze
se jednd o investici do budoucna. Zaméstnanci budou moci v novém prostoru chvili
relaxovat a odpocivat. V souvislosti s tim se zvySi jejich spokojenost, vykonnost
a produktivita prace. Dle mého nazoru se jedna o dobry zplsob investice do

zaméstnancu, ktery se zajisté vrati.

176 Vlastni zpracovant.
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4.2.2 Sick days

V dnesni dobé je Sick days velmi vyzadovanym benefitem. Jedna se o zdravotni volno,
které zaméstnanec miize vyuzit, aniz by musel mit neschopenku od doktora. Benefit je
vyhodny jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. A to ztoho davodu, ze
zaméstnanec podchyti nemoc hned v pocatku. Zaméstnanci si nechtéji brat neschopenku
a chodi do préce do té doby, nez se jejich nemoc zhorsi. To ohrozuje jejich kolegy, které

mohou nakazit. Takovy zaméstnanec je i mén¢ vykonny.

Jak vyplynulo z dotaznikového Setteni, nejvice Zadanym byl praveé tento benefit. Tuto
vyhodu uvedlo 88 % respondentli. Proto by stdlo za zvazeni jeho zavedeni. Tento
benefit jsem zatradila zamérné mezi ostatni navrhy z divodu nizkého poc¢tu zaméstnancii
ve spolecnosti. Necekané volno vétsiho mnozstvi zaméstnancti by mohlo omezit chod

podniku. Proto bych pro ¢erpani tohoto benefitu stanovila ur¢itd pravidla.

Ve spolecnosti bych zavedla tii dny zdravotniho volna. Uvedené mnoZstvi volna by
zaméstnanci mohli vyuzit v pribéhu jednoho roku. Tudiz nevycerpané dny by se
nepievadeli do dalsiho roku. VéEtSinou zaméstnanci spoji volno s vikendem, aby nemoc
podchytili a méli na vyléceni vice dnii. Vysi proplaceni Sick days samoziejmé urcuje

vedeni spole¢nosti, nicmén¢ bych doporucila sto procent bézného vydélku zaméstnance.
Pravidla pro Cerpani Sick days:

e narok na vyuZiti Sick days mé& zaméstnanec po ukonceni zkusebni doby;

e (Cerpani zdravotniho volna musi byt schvaleno vedoucim pracovnikem;

e Sick days nemliZou byt Cerpany na inavu po teambuildingu ¢i firemni akci;

e zdravotni volno je mozZné Cerpat pouze celé dny v kuse.

Pokud by zaméstnanec vyuzil tfi dny zdravotniho volna, potom by pfi primérné mzde¢,
kterd se ve spolecnosti pohybuje okolo 25 000 K¢, spolecnost tento benefit vysel na
3 750 K&. Myslim si, ze je to piijatelnd ¢astka. Kdyby byl zaméstnanec namisto toho
nemocny 2 tydny, znamenalo by to, Ze by spolecnost ptiSla o 80 odpracovanych hodin.
Je také dulezité si uvédomit, ze pfi nepfitomnosti pracovnika musi byt vzdy dopiedu
urCeny kolega, ktery za né¢ho vykona nezbytn€ nutnou praci. Z tohoto diivodu je pak

omezen jeho pracovni vykon, a to i o 1-3 hodiny denné.
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4.2.3 Jazykovy kurz

Z vysledki vyplynulo, ze zaméstnanci by si piali, aby jazykové kurzy jako benefit byly
dostupné pro vSechny pracovniky. V soucasné dob¢ jsou jazykové kurzy poskytovany
pouze tém zaméstnanctm, kteii potebuji zlepsit své jazykové znalosti kviili vykonu své
prace. Vzhledem k tomu, ze spolecnost obchoduje pfevazné se zahrani¢im, povazuji za
vhodné, aby vSichni zaméstnanci ovladali cizi jazyk pro pfipadnou komunikaci.
Zaméstnanci budou pro spolecnost kvalifikovani a pfipraveni na potencialni zménu

v jejich vykonu pozice. Zajisté se tato investice spoleCnosti vrati.

Ve spolecnosti jsou v soucasné dobé zajistény jazykové kurzy pro vyuku anglictiny,
rustiny, francouzstiny a némciny vzdy podle potieb zaméstnance. Momentalné je tento
benefit poskytovan 7 zaméstnancim. Kurzy probihaji pfimo ve spole¢nosti v ramci
pracovni doby. Dulezité je podotknout, Ze kazdy kurz je vyucovan pouze pro jednoho
zaméstnance, a to jednou az tfikrat tydn€ ve stejny den i cas. Jednd se tedy o velmi
intenzivni kurzy. Pocet lekci se odviji od toho, jak maji zaméstnanci Cas v zavislosti na
pracovnich cestach, dovolené ¢i nemoci. Jeden zaméstnanec stihne za mésic v pruméru
10 lekci. Podle potfeby je mozné ¢as konani kurzu upravit. Lekce jsou neomezené
a zaméstnanec je navstévuje, dokud je potfeba. Jazykové kurzy jsou zajiStény od
agentury VIKA. Jedna lekce trva hodinu a pil a vychazi na 250 K¢. V tabulce nize jsem

shrnula mési¢ni naklady na jazykové kurzy pro 7 zaméstnancu.

Tabulka 14 — M&si¢ni naklady na jazykovy kurz pro 7 zaméstnanc'”’

Celkové mési¢ni naklady pro 7 zaméstnanci
Cena za jednu lekci 250 K¢
Primérny pocet lekci za mésic 10
Pocet zaméstnancti 7
Celkové mési¢ni naklady 17 500 K¢

Navrhla bych, aby jazykové kurzy byly dostupné bez vyjimky vSem zaméstnancim

spolecnosti. Nicméné by tyto kurzy nebyly povinné pro zaméstnance, ktefi je nutné

177 Vlastni zpracovani.
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nepotiebuji pro vykon své prace. Do tabulky niZe jsem shrnula nadklady na jazykové
kurzy, pokud by je vyuzilo vSech 17 zaméstnancti.

Tabulka 15 — Mési¢ni naklady na jazykovy kurz pro 17 zaméstnanca'’®

Celkové mési¢ni naklady pro 17 zaméstnanct
Cena za jednu lekci 250 K¢
Primérny pocet lekci za mésic 10
Pocet zamé&stnancii 17
Celkové mési¢ni naklady 42 500 K¢é

Vyse nakladii na jazykové kurzy je razantni. Spolecnost se musi rozhodnout, zda je
rozsifeni tohoto benefitu pro ni vyhodné ¢i nikoliv. Vyhodou je vétsi kvalifikovanost

zaméstnancl. Dle mého nazoru se jedna o dobrou investici.

178 Vlastni zpracovant.
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ZAVER

Predmétem diplomové prace bylo navrhnuti zmén motivaéniho systému ve spole¢nosti
Cronite, s.r.o. Na zaklad¢ ziskanych vysledkii navrhnout zmény motivacniho systému,

které by vedly ke zlepsSeni.

Teoreticka cast této diplomové prace obsahovala zdkladni pojmy, které byly dualezité
k pochopeni dané¢ problematiky. Jednalo se pfedevsim o pojem fizeni lidskych zdroju,
motivace, péfe o zaméstnance, spokojenost zaméstnancli, motivacni program apod.

Zaver této Casti byl zaméten na zaméstnanecké benefity.

V tvodu praktické ¢asti byla nejprve predstavena spolecnost Cronite, s.r.o. Dale jsem se
zam¢étila na motivacni systém spolecnosti. Byla provedena analyza soucasného stavu
motivaéniho systému prostiednictvim dotaznikového Setfeni, ato =z pohledu
zaméstnancl. Ve spolecnosti pracuje pouze 17 zaméstnancl, proto nebyl problém
zapojit do dotaznikového Setfeni vSechny zaméstnance spolec¢nosti. Dotaznik byl tvofen
celkem 20 otazkami a byl roz¢lenén do tfi oddild. Prvni oddil se skladal z otazek
zamétenych na pracovni prostiedi spolecnosti. Druhé ¢ast zahrnovala otazky tykajici se
pracovni pozice. Posledni oddil tvofily otdzky zamétené na motivaci, které mély za tikol
zjistit, zda uvedené motivacni faktory maji vliv na zaméstnance podniku. Zahrnoval
také otazky na zaméstnanecké benefity, jak uz informovanost o benefitech, spokojenost,
tak 1 na to, jaké dalSi benefity by si zaméstnanci ptali ve spole¢nosti zavést. Ziskané
vysledky z dotaznikového Setfeni jsou znazornény pomoci grafii, tabulek a nasledné

okomentovany.

V navrhové ¢asti byly navrhnuty zmény plynouci z provedené analyzy. Cilem téchto
zmén byla optimalizace sou¢asného motiva¢niho systému spolecnosti a prostiednictvim
ni docileni zvySeni spokojenosti a motivace zameéstnancl. Z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, Ze spole¢nost méa celkem dobfe nastaveny motivacni systém, ale i pfesto se
zde nachdzi urcity prostor pro zlepsSeni. Navrhované zmény byly z divodu vétsi finanéni
naro¢nosti roz¢lenény do dvou skupin, a to na navrhy klicové a ostatni. Mezi kliCové
navrhy bylo zafazeno pravidelné hodnoceni zaméstnancl, zvySeni informovanosti

o poskytovanych zaméstnaneckych benefitech, ptispévek na dopravu a firemni akce. Do
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skupiny ostatnich ndvrhl jsem zahrnula odpocinkovy prostor, Sick days a jazykovy

kurz. Uvedené navrhy byly detailnéji okomentovany a finanén¢ ohodnoceny.

Tato prace byla pfinosna pro spolecnost Cronite, s.r.o., kterd diky ni ziskala piehled
o souCasném stavu motivacniho systému ve spolecnosti zpohledu zaméstnanci.
Prostiednictvim realizace nékterych uvedenych ndvrhi miize spole¢nost dosahnout

zvysSeni motivace, spokojenosti a produktivity svych zaméstnanci.
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SEZNAM PRILOH

Priloha 1.

Dobry den,

jmenuji se Jitka Pelantova ajsem studentkou 2. roc¢niku magisterského studia
Podnikatelské fakulty Vysokého uceni technického v Brné. Rada bych Vas pozéadala
o vyplnéni dotazniku, ktery je zaméfeny na motivani systém podniku, ve kterém
pracujete. Veskeré ziskané informace z dotazniku jsou zcela anonymni a budou urceny
vyhradné k vypracovani mé diplomové prace. Dekuji Vam za VaS vénovany cas,
ochotu, spolupréci a pravdivost odpovédi pii vypliiovani dotazniku. Vyplnéni dotazniku

Vam nezabere vice nez 15 minut.

PRVNI CAST - PRACOVNI PROSTREDI SPOLECNOSTI

1. Jste spokojen(a) s pracovnim prostfedim (vybaveni, uspofddani kancelaii) ve
spole¢nosti Cronite?

] Ano "] SpiSe ano "] SpiSe ne '] Ne
2. Jak hodnotite vztahy mezi fadovymi zaméstnanci?
"1 Pozitivni "1 Neutralni "1 Negativni
3. Jaké jsou VasSe vztahy s nadfizenymi?
"1 Pozitivni "1 Neutralni "1 Negativni
4. Jak byste ohodnotil(a) komunikaci mezi Vami a ostatnimi zamé&stnanci?

'] Pozitivné "] Neutraln¢ "] Negativné
5. Jak byste ohodnotil(a) komunikaci mezi Vami a VaSimi nadiizenymi?
'] Pozitivné "] Neutralné "] Negativné

6. Jste spokojen(a) srozvrzenim pracovni doby (flexibilni pracovni doba, doba

prestavky)?

"1 Ano "1 SpiSe ano "1 SpiSe ne "1 Ne
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DRUHA CAST — PRACOVNI POZICE

7. Vyhovuje Vam népln Vasi prace?

1 Ano "] SpiSe ano "] SpiSe ne '] Ne
8. Mate dostatek ¢asu na vykon své prace?

1 Ano "] SpiSe ano "] SpiSe ne '] Ne
9. Je Vase prace psychicky narocna?

1 Ano "] SpiSe ano "] SpiSe ne '] Ne
10. Dostavate veskeré potfebné informace pro pracovni vykon?

"l Ano 1 SpiSe ano | SpiSe ne 1 Ne
11. Poskytuje Vam nadtizeny zpétnou vazbu?

"l Ano 1 SpiSe ano 1 SpiSe ne 1 Ne
12. Konzultuje s Vami nadiizeny chyby, kterych jste se dopustili?

"l Ano 1 SpiSe ano 1 SpiSe ne 1 Ne
13. Hodnoti Vas§ nadiizeny Va$ pracovni vykon? Pokud ano, uvedte v jakych
intervalech.

[] Vibec nehodnoti
1 Hodnoti, ale velmi nepravidelné

'] Hodnoti pravidelng, interval: ........ ..o

104



TRETI CAST - MOTIVACE

14. Vypiste, které zaméstnanecké benefity (ptipadné¢ motivacni faktory) Vam poskytuje
V4as zaméstnavatel a ohodnot’te, jak Vas motivuji k pracovnimu vykonu. (1 — nejméné,

4 — nejvice)

Hodnoceni
1 2 3 4

Benefit

15. Jste spokojen(a) s nabizenymi zaméstnaneckymi benefity?
"1 Ano 1 SpiSe ano "1 SpiSe ne "1 Ne

16. Jaké dal$i zaméstnanecké benefity byste uvital(a) ve Vasi spolecnosti? Vypiste.

17. Jste motivovan(a) prostfednictvim nepenéznich motiva¢nich faktorti k vy$Simu

pracovnimu vykonu?

"1 Ano "1 SpiSe ano "1 SpiSe ne "1 Ne
18. Uved'te, jak Vas motivuji nasledujici motivacni faktory k praci. (1 — nejméné, 4 —

nejvice)
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Hodnoceni
Motivaé¢ni faktor

1 2 3 4

Pocit jistoty prace

Néapln prace

Jednani s uctou

Povyseni

Vzdélavani a rozvoj

Dobré pracovni vztahy

Karierni rust

Uzite€nost pracovni ¢innosti

Chovani nadfizeného

Image spolec¢nosti

Uznani a pochvala

19. Jste motivovan(a) prostiednictvim penéznich motivacnich faktord k vysSimu
pracovnimu vykonu?

"1 Ano "1 SpiSe ano "1 SpiSe ne "1 Ne
20. Je kladné hodnoceni za Vas pracovni vykon promitnuto do Vasi mzdy?

"1 Ano 1 SpiSe ano "1 SpiSe ne "1 Ne
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