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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva ndvrhem zmén motivac¢niho systému ve vybraném podniku. Tato prace
se sklada ze tii Casti: teoretické, analytické a navrhové. Teoreticka ¢ast obsahuje zakladni pojmy,
definice a postupy v dané oblasti. Analyticka ¢ast zahrnuje popis vybrané spole¢nosti a analyzu
souCasného stavu motivaéniho systému. Navrhova ¢ast se sklada z vlastnich navrha zlepSeni

motiva¢niho systému zaméstnancti ve vybrané spole¢nosti na zakladé provedené analyzy.

Abstract

Bachelor’s thesis is focused on the proposal of changes in a motivation system in the chosen
company. This thesis is consisted of three parts: theoretical, analytical and proposal. The
theoretical part contains basic terms, definitions, and procedures in this issue. The analytical part
includes the description of the company and analysis of the current state of a motivation system.
The proposal part is consisted of the author’s own suggestions of improvement of the employees’

motivation system in the company in consideration of performed analysis.
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Uvod

Bakalai'ska prace je zaméfena na zkoumani problematiky motivovani zaméstnanci ve vybrané
spolec¢nosti. Neodd¢litelnou soucésti systému motivovani pracovnikl je piedev§im jejich

spokojenost.

V soucasné dob¢ spokojenost zaméstnanct piedstavuje obrovsky vyznam pro firmy a
zaméstnavatele. Zaméstnanec, ktery je se svou praci spokojeny a motivovan, pini ji fadné,
svédomité a poctivé. Proto je velky duraz kladen na motivacni systém ve firmach. Spravné
motivovani pracovnici jsou schopni zna¢né ovlivnit vysledky, kterych spole¢nost dosahuje a zvysit
jeji potencial a konkurenceschopnost na trhu. Diky vyvazenému systému motivovani jsou
zaméstnavatelé a zaméstnanci spokojeni s vykonavanou praci, coz vyrazné snizuje fluktuaci
lidskych zdroju ve spole¢nosti. Jeden z aspektt uspésného podniku je, Ze je obtizné ziskat pracovni
misto, vzhledem Kk tomu, Ze zamé&stnanci jsou se svou praci spokojeni a své zaméstnani opustit
nechtéji.

Motivaéni systém ve firmach je dan finanénimi a nefinan¢nimi nastroji, napf. mzda,
zaméstnanecké benefity, zpétna vazba, pochvala atd. Vzhledem k velkym vyhodam, které
zavedeni motiva¢niho systému pfinasi, jsou podniky ochotni investovat své finan¢ni prostiedky a

W

cas.

Pro analytickou cast své bakalaiské prace jsem vybrala spole¢nost COMFOR STORES a.s., ve
které zkoumam pracovni prostiedi v oblasti motiva¢niho systému metodou dotaznikového setieni
a osobnich rozhovori. Po zhodnoceni vysledkt analyzy, jsou v posledni ¢asti mé bakalarské prace

zminéné navrhy, které by mohly poslouzit ku prospéchu spole¢nosti.



Cile prace, metody a postupy zpracovani

Hlavnim cilem této bakalaiské préce je navrhnout zmény Vv systému motivovani zaméstnanct,
které by mohly slouzit ke zvySeni spokojenosti a motivace pracovnikd, jejich loajality a snizeni
celkové fluktuace zaméstnanci na zakladé analyzy soucasného stavu spole¢nosti COMFOR

STORES a.s., ktera se vénuje prodeji vypocetni techniky.
K dosazeni hlavniho cile prace, je nutno dosazeni nasledujicich dil¢ich cili:

e zpracovani literarni reSerse dané problematiky v prvni ¢asti prace,

e popis analyzované spole¢nosti,

e provedeni analyzy internich dokumentt spole¢nosti,

e vytvofeni dotazniku pro analyzu stavu motiva¢niho systému ve spole¢nosti,
e analyza a vyhodnoceni vysledki dotaznikového setieni,

e zhodnoceni aktualniho stavu ve firme,

e navrzeni moznych zmén vedoucich ke zlepSeni stavajiciho motiva¢niho systému.

Pro dosaZeni hlavniho cile teto bakalaiské prace je adekvatni pouzit rizné metody vyzkumu.
V ramci heuristiky zdroju je zpracovana literarni reSerse, jejimz podkladem jsou odborneé texty a
Clanky. Obsahova analyza se zabyva rozborem internich dokumentti spole¢nosti. V ramci
empirické ¢asti jsou distribuovany dotazniky zaméstnancim firmy a pouzita metoda pozorovani.
Ziskana data jsou podrobena diikladné analyze. V posledni ¢asti teto prace a na zakladé ziskanych
vysledkt navrhuji zmény, které by mohly vést ke zvySeni motivace a spokojenosti pracovniki a

tim zvysit jejich vykon a ptispét k dosazeni strategickych cili firmy.
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1. Teoreticka vychodiska prace

Tato kapitola se zaméfuje na teoreticka vychodiska préce, kterd jsou zpracovana na zakladé
literarni reserse. Hlavnim zdrojem slouzi odborné texty a ¢lanky. V této ¢asti bakalaiské prace jsou
definovany pojmy, konkrétné¢ motivace, lidské zdroje a jejich Fizeni, Systém odménovani
pracovnik a také dalsi pojmy souvisejici s danou problematikou. Literarni reserse je podkladem

pro zpracovani analytické ¢asti.
1.1.Rizeni lidskych zdroji

,, Ucelné a ticinné rizeni a vedeni lidi v organizaci vyzaduje, aby jednotlivé cinnosti fizeni lidskych
zdrojii byly uplatiiovany jako systém, ktery smeéruje k dosahovani pozZadovaného vykonu lidi a
k realizaci strategickych cilii organizace “ (Sikyt, 2014).

1.1.1. Lidske zdroje

Termin lidské zdroje zatim nemtizeme bréat jak zcela ptesné definovany a ustaleny pojem. Riizni
autofi interpretuji pojem lidské zdroje rozlisné. Mtzeme jej vnimat jako znalosti i dovednosti,

kterymi jednotlivci disponuji a nasledné uplatiiuji.

Za zakladatele teorie lidského kapitalu je povazovan Gerry Becker (1993), ktery definoval lidsky
kapital jako schopnosti, dovednosti a odpovidajici motivace, ktera tyto schopnosti a dovednosti
podnécuje uplatnit. Zaroven uvadi, Zze jednotlivci vnimaji lidsky kapital jako investici na zakladé
porovnani vynosi a nakladi. Podle Beckera (1993) vynosy ptedstavuji napiiklad vy$si mzdy, lepsi
zaméstnani, kulturni vzdélanost, ale tieba i zlepSeni zdravi. Nakladem tedy povazuje hodnotu ¢asu
(naklady ztracené prilezitosti) a hodnotu vydaji na pofizeni téchto investic. Podle zakladatele

teorie lidského kapitalu velky vyznam maji znalosti a zdravi.
Pojem lidsky kapital v uz§im pojeti je vymezovan jako:

e soubor znalosti, fyzickych a intelektualnich,
e 0svojené komunika¢ni schopnosti,

e nezbytné manuélni a praktické dovednosti,
e cilené vytvarend motivace (Koschin, 2005).

Lidsky kapital vSak nemtzeme brat jen jako vysledek vzdélavani, ale zaroven se na ném podili
cela fada slozek a faktort, které vznikaji v pribéhu Zivota kazdého jedince a do kterych patfi:

e vzdélavani,
e vrozené schopnosti,

e rodinné prostredi,
e socialni prostredi (Koschin, 2005).
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Pokud bychom chtéli zmétit lidsky kapital, méli bychom vSechny tyto vlivy brét v potaz. Nicméné
ohodnotit vrozené schopnosti a rodinné a socialni prosttedi nelze, proto tedy predpokladame, ze
lidsky kapital je predev§im vysledkem vzdélavani. Méfit mizeme pouze to, co je do jedince
vlozeno, tedy objem znalosti a dovednosti. I piesto nelze méfit objem téchto znalosti a dovednosti,

proto miizeme vychazet alespon z piiblizné miry, napt. délka vzdélavani (Koschin, 2005).

Osobné chapu pojeti lidskych zdroju jako souhrn uréitych znalosti a dovednosti, intelektualniho

kapitalu a fyzicke sily, kterymi jedinci disponuji a mtiZou je pti vykonani ur¢itych ¢innosti uplatnit.

Lidsky kapital je jednim z nejdilezitéjsich a zaroven nejdrazsich vyrobnich faktora na trhu, proto
je potieba mit urcity systém, ktery obsahuje cile a ¢innosti, které by nasledné mohly tento zdroj

fidit. Takovy systém se nazyva sytém fizeni lidskych zdroji.
1.1.2. Definice Fizeni lidskych zdroju

Stejné jako s pojmem lidské zdroje lze pojem fizeni lidskych zdroji definovat odlisné. EXistuji

ruzné definice od riznych autort.

Boxall a Purcell (2003) definovali fizeni lidskych zdroji jako vSechny cinnosti souvisejici

s fizenim zaméstnaneckych vztaht v organizaci.

Duda (2008) definoval pojeti fizeni lidskych zdroji ponékud komplexnéji, podle autora
piedstavuje ¢ast podnikového tizeni, ktera obsahuje vse, co se tyka ¢lovéka v pracovnim procesu,
tedy jakym zplsobem probihd ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, organizovani a
propojovani jeho ¢innosti, vysledkt jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani,
které se vztahuji k vykonavané praci, podniku a spolupracovnikiim a zaroven jeho osobniho

uspokojeni z vykonavané préace, jeho personalniho, socialniho a profesniho rozvoje.

Mnohem komplexnéjsi definici fizeni lidskych zdroji zformuloval Watson (2010), ten vymezil
koncepci tizeni lidskych zdroji jako manazersky ptistup k vyuZzivani asili, schopnosti a oddanosti
lidi k vykonavani pozadované prace tim zptsobem, ktery by mohl organizaci zajistit perspektivni
budoucnost a prosperitu.

Podle Vojtovice (2011) fizeni lidskych zdroji je ,,predevsim slozity systém, filozofie, popripadé
méné pateticka koncepce (soustava zpiisobii, hlavnich principii, ndstroju, metod) rizeni lidi
v organizacich v souladu stémi pozadavky, které jsou podminény zménami v hospoddrstvi,

spolecnosti a v lidech. *

Armstrong (2015) definoval pojeti fizeni lidskych zdroju jako strategicky, integrovany a uceleny

ptistup k zaméstnavani, ktery ptispiva k rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizaci.
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Osobné bych vymezila pojem ftizeni lidskych zdroji jako systém, ktery obsahuje urcité cile a
¢innosti vedouci k napliiovani stanovenych cili a slouzi k uspokojovani potieb lidi, jak ze strany

zamgéstnavatele, tak i ze strany zaméstnancu.

Uz z jednotlivych definic vyplyva, ze tizeni lidskych zdroji je do zna¢né miry slozity systém,
ktery vyzaduje vymezeni konkrétnich cilt, kterych chce dosahnout a také urcité znalosti,

dovednosti a schopnosti.
1.1.3. Cile Fizeni lidskych zdroji
Mezi cile tizeni lidskych zdroji fadime:

e podpora dosahovani strategickych cili organizace vytvafenim a uplatfiovanim strategii
lidskych zdrojt v souladu se strategii organizace,

e pfispivani k

e rozvijeni kultury zamétené na dosahovani vysokeho vykonu,

e zabezpecCeni organizace talentovanymi, kvalifikovanymi a oddanymi lidmi,

e usilovani o vytvareni pozitivnich pracovnich vztahti a navozovani vzajemné duvéry mezi
managementem a zaméstnanci,

e podpora uplatinovani etického piistupu k fizeni lidi (Armstrong, 2015).

Dyer a Holder (1988) vymezuji cil fizeni lidskych zdroju jako zajisténi potiebného poctu,
pozadovanych schopnosti, dovednosti, ocekavaného chovani a také zadouci oddanosti
zaméstnanci. Guest (1987) formuluje cil fizeni lidskych zdroji jako dosazeni strategickeho
souladu, vysoké oddanosti, vysoké kvality a flexibility. Podle Boxalla (2007) poslanim fizeni
lidskych zdroja je podpora zivotaschopnosti podniku pomoci nakladové efektivniho a spolecensky
piijatelného systému fizeni pracovni sily.
Cilem ftizeni lidskych zdroju v nejobecnéjsim pojeti je prispivat tomu, aby podnik byl vykonny a
aby se jeho vykon neustale zlepSoval. Splnéni daného cile mizeme dosdhnout jen neustalym
zlepSovanim vyuzivani vSech zdroja, které podnik ma k dispozici (Duda, 2008).

1.1.4. Cinnosti Fizeni lidskych zdroj&
K dosazeni vSech stanovenych cili a tkolt fizeni lidskych zdroju slouzi jednotlivé ¢innosti fizeni
lidskych zdroji. Tyto cinnosti umoznuji podniku ziskavat, vyuzivat a nasledné rozvijet
odpovidajici pocet motivovanych a zdatnych lidi, pomoci kterych Ize dosédhnout strategickych cilt
organizace (Duda, 2008).

Jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdroji zahrnuji:

e vytvareni a analyzu pracovnich mist,
13



e planovani lidskych zdroju,

e obsazovani volnych pracovnich mist,

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct,

e odménovani zaméstnancu,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnancd,

e péci o zaméstnance,

e vyuzivani personalniho informaéniho systému (Duda, 2008).

vvvvvv

zdroji. Spravné motivovani zaméstnanci zlepSuji pracovni vykon a tim dosahuji lepSich

podnikovych vysledki.
Proto se v této bakalarské praci zabyvam zlepSenim motivaéniho Systému ve vybrané organizaci.
1.2. Motivace

Loksova (1999) definuje motivaci jako souhrn ¢initeld, jejichz cilem je podnécovat, energizovat a

fidit prabeh chovani ¢loveka a jeho prozivani ve vztazich k okolnimu svétu a k sobé samemu.

Motivace projevuje ochotu lidi vykonavat sjednanou praci a dosahovat pozadovaného vykonu.
Motivace odpovida na otazku, pro¢ jsou lidé aktivni a pro¢ se chovaji uréitym zptisobem (Sikyt,
2014).

Motivace tedy znamena proces, ktery ovliviiuje nase chovani. Ve, co ¢lovék délal, déla nebo udéla
ma ur¢ity divod. Z vySe uvedeného vyplyva, ze kazdy nas skutek ma pticinu, ktera vysvétluje,
pro¢ jsme se zachovali tak, a ne jinak. Tedy aspekt, ktery nas nuti néco vykonat, nas zene dopiedu
a podnécuje, a dava urcity smysl naSemu chovani a muzeme jej vnimat jako motivaci. Jednim z
charakteristickych rysi motivace je jeji individudlni diverzifikace. To znamena, ze mize byt pro
kazdého odlisna. Proto, aby bylo mozné motivaci jednotlivell ovlivnit, je nutné porozumét

zakladnim aspektim lidského chovani a rozhodovani (Bedrnova a Novy, 1998).

,, Motivace casto pomdhd tam, kde selhdavaji direktivni Fizeni, autoritativni vychova, psychicky
natlak, fyzické nasili, manipulativni techniky a populistické triky. Kdykoli k ni dozraji lidé a
podminky, uspésnée konkuruje temto primitivnejsim ndstrojum, a je-li citlive uzivana, vnasi do
vztahu mezi lidmi divéru a noblesu. Jiz ve své podstaté ma vepsanu nutnost pochopeni druhych

lidi. Kdo od lidi potrebuje néco ziskat bez nasili, kdo je chce motivovat, je nucen prestat myslet

jen na sebe “ (Plaminek, 2007).

~Motivace znamend nejen brat, ale také davat. Je to proces, pri kterém nabizite cloveku, od kteréeho
néco potiebujete, uspokojeni jeho zajmii. A cinite tak zpiisobem, aby pri tom vSe, co ma byt
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vykonano ve vasem zdjmu nebo v zajmu néjakého celku, nemohlo ziistat nepovsimnuto. Aby tohle
bylo mozné, aby motivace nebyla ponizena na pouhou manipulaci, musite zajmy druhych lidi

chapat, rozumét jim. Motivace vds tedy nuti zajimat se o druhé“* (Plaminek, 2007).

Z jednotlivych definic vyplyva, Ze se jednd o proces, pti kterém pomoci ur¢itych nastroju,
hmotnych nebo nehmotnych, mizeme ovlivnit lidské chovani a rozhodovani, povzbudit je
vykondavat préci a dosahovat ur¢itych vysledki. Jedna se o proces vzajemné vyhodny, pfi némz

dochazi k uspokojovani zajma vSech stran.
1.2.1. Motiv, stimul

Motivace ma rozli¢né zdroje, které se déli na vnitini (motivy, pohnutky) a vnéjsi (incentivy,
stimuly). Vnitini motivaci mizeme vnimat jako odraz motiva¢ni struktury osobnosti, znamena to,

7e prameni z nas, naSich potieb, zajmi, schopnosti nebo postoju (Vyrost a Slaménik, 2008).

Je zapotiebi si uvédomit rozdil mezi motivaci a motivem, i kdyz spolu uzce souvisi. Dokonce
muzeme fici, ze jeden nemize existovat bez druhého. Motivy jsou dispozice, motivace je proces,
ktery se realizuje funk¢nim vztahem dispozice a podnétové situace. Tedy pojem motiv ukazuje na

statistické hledisko a pojem motivace na procesualni (Nakone¢ny, 1973).

Motivem piedstavujeme uréitou jednotlivou vnitini psychickou silu — podnét, pohnutku. Muzeme
jej chapat jako psychologickou pii¢inu, néjaky divod urcitého chovani nebo jednani ¢lovéka, ktery

dava vsem jeho ¢innostem psychologicky smysl (Bedrnova a Novy, 1998).
Motivy délime na:

e Biologické motivy (priméarni, vrozené, sebezachovné) - jedna se o fyziologické cyklické
potieby (potieba kysliku, potravy — hlad, zizen).

e Psychické motivy (sekundarni, ziskané) - vnitini motivace, ktera se smétuje k uchovani
vnitiniho fadu a k nastoleni dusevni pohody. Mezi tyto potieby fadime potiebu sebeurceni,
stabilni osobni identity, fizeni s vnitfnimi etickymi standardy. Dale pak tendence
vyhledavat novost a povyrazeni, dokazovat si schopnost feSit problémy, pieckonavat
prekazky, fidit svlij vlastni Zivot.

e Socialni (kulturni) motivy (sekundarni, ziskané) - reguluji mezilidské vztahy i
jejich prozivani. Mezi tyto motivy patii potieba dosazeni Uspé$ného vykonu, potieba

vyhnout se neuspéchu (Studium-psychologie, 2021).
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Stimul

Podle Dvotakové (2007) stimuly ,,jsou vnéjsi sily, smérované viic¢i subjektu zvenci v podobé

prikaznich pozadavku, sankct a podnecujicich vyzev*.

Stimul tedy miizeme chéapat jako urcity nastroj, ktery pomahd manazerim ovlivnit své
zaméstnance. Predstavuje tedy popud ze vnéjska, ktery ma ucéinek na motivaci zaméstnancu.
V podnicich jsou nejcastéji vyuzivané ke zlepSeni vykonu svych pracovnikil. Zarovei muze
zpusobit i opac¢ny ucinek, jako napiiklad motivacni pokles, coz se taky da vyuzit v konkrétnich
situacich. V obou piipadech je stimul efektivni a pisobivy pouze tehdy, pokud se nachazi ve
vzajemné shod¢ s motiva¢nim profilem jednotlivce a situaci, ve které se vyskytuje (Vysekalova,
1997).

1.2.2. Typy motivace
Armstrong (2007) rozlisoval motivaci na vnitini a vnéjsi.

Motivace vnitini, jak uz z nazvu vyplyva, je takovy druh motivace, ktery prameni piimo z nés,
naseho nitra, duse a téla. Lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera
uspokojuje jejich zajmy, napliuje, pfinasi spokojenost a vnitini klid. Impulz, ktery vyvolava tento
druh motivace muze byt napiiklad pocit autonomie (volnost konat), pocit dalezitosti a kontroly,

nebo moznost zdokonaleni a seberozvoje (Armstrong, 2007).

Motivace vnéjsi tedy vychdzi z wvnéjsiho okoli. V praci nejCastéji predstavuje cCinnost
managementu, ktera pomoci riznych metod se snazi zvysit vykonnost zamestnanct. Piikladem
tohoto druhu motivace muze byt profesni povyseni, benefity, odmény nebo pochvaly. Takové
podnéty ovliviiuji nase chovani, nasledné jednani a rozhodovani. Vnéjsi motivace je ¢asto velmi
efektivni a i¢inna. Pusobi vSak obvykle krats$i dobu nez motivace vnitini, protoze motivace vnitini
prameni piimo z naseho nitra, je nedilnou soucasti jednotlivce. Jeji u€inky jsou tedy ¢asto mnohem

hlubsi a silnéjsi nez motivy, které vychazi z vnéjsku (Armstrong, 2007).

Dle Urbana (2017) patti k vnéjsi motivaci to, co zaméstnanci za svou praci, pokud ji vykonavaji
spravné a v¢as, od své organizace ziskavaji.

Urban také rozlisuje motivaci hmotnou a nehmotnou.

Nehmotnou motivaci se rozumi ta, ktera nepfedstavuje materialni povahu. Nelze ji osahat ani

vidét. Prikladem muze byt slovni ohodnoceni, kritika, nebo zpétna vazba (JaniSova a Kiivanek,

2013).

., Vyznam nehmotnych motivacnich faktoru, at jiz pochvaly, uznani, moznosti ziskavat nové
zkuSenosti ¢i pracovat samostatné, byva vedoucimi i organizacemi podcenovan. | tyto okolnosti
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Jjsou vSak pro radu zaméstnancii dilezité, mimo jiné proto, Ze uspokojuji potieby, které penézi
uspokojit nelze. Prikladem je potieba zvysit si své profesni sebehodnoceni, tedy povazovat sebe
sama ve svém oboru za vysoce schopného a ispésného, “seberealizovat se“ na zdakladé uplatnéni

svych schopnosti apod. “ (Urban, 2017).

Hmotna motivace je takova, na kterou si miizeme sahnout. Rozumime tim hlavné mzdu, odmény

a bonusy, nejruzné;jsi benefity a podobné (JaniSova a Kiivanek, 2013).

Mezi hmotnymi faktory motivace pievazuji pochopitelné penize, které miZzeme vyuzit
k uspokojeni nejrtiznéjsich potieb. Pro penize, jakozto i dalsi hmotné motivaéni faktory, plati, ze
jejich motivaéni ucinek s rostoucim uspokojenim potieb zpravidla klesa. Proto moznost dalsiho

zvySeni piijmi uz neni tak motivujici a lakava (Urban, 2017).
1.2.3. Zdroje motivace

Podle Bedrnové a Nového (2002) jsou zakladnimi zdroji motivace: potieby, navyky, zajmy,
hodnoty a idealy.

Potieby jsou zakladnim zdrojem motivace. Piedstavuji prozivané nedostatky, které jsou pro
jednotlivce dulezité. Tyto nedostatky ne vzdy mizeme odhalit a identifikovat. Potfebu vnimame
jako pocit napéti, ktery povzbuzuje snahu ho odstranit, coz nasledné vede k zjisténi ¢innosti, kterad

vede ke zbaveni tohoto pocitu a tim dojde k uspokojeni potieby (Bedrnova a Novy, 2002).

Navyk predstavuje konkrétni vzorec chovani, ktery se projevuje u ur¢itych ¢innosti, které jiz
zname z minulosti. Navyky ziskavame obvykle u¢enim nebo opakovanim stanovenych ¢innosti.
Nejlépe se osvojuji takové navyky, které se shoduji s nasimi osobnostnimi vlastnostmi. Navyky
muzou byt jak pozitivni, tak i negativni. Mezi negativni navyky, se fadi zlozvyky, napiiklad

alkoholismus, koufeni apod. (Bedrnova a Novy, 2002).

Zajem piedstavuje zvlastni druh motivu. Z&jmy muizeme charakterizovat jako dlouhodobéjsi
zaméfeni jednotlivet na konkrétni oblast, ktera je uspokojuje. Zajmy piispivaji k rozvoji a
obohaceni jedince. Pfedmét zajmu se mize zaméfovat témét na jakykoliv druh ¢innosti. Predméty
zajmu jsou velice riznorodé. Mezi né patii naptiklad zajmy kulturni, sportovni, vytvarné apod.

(Pauknerova, 2012).

Hodnoty mizeme vnimat jako dilezitost nebo vyznam, které pfisuzujeme novym objektam,
jevim nebo skute¢nostem, se kterymi se béhem svého zivota setkavame. Hodnota ma sviij
konkrétni vyznam pro kazdého jednotlivce, coz znamena Ze hodnota urcuje vécem vyznam
subjektivni, nikoli objektivni. Hodnoty jsou pojetim zcela individudlnim a odliSnym pro kazdého

jedince, ovliviuji je vzdélavani, zivotni zkusenosti, zdary ¢i naopak nezdary. Hodnotou miizeme
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povazovat v§e, co ma pro jednotlivce vyznam nebo ¢eho si vazi. Hodnoty do zna¢né miry ovliviiuji
chovani a rozhodovéani jednotlivce. Na zaklad¢ piisuzovani hodnotam vets$i vahy, si jedinec
stanovuje svij systém hodnot, ktery slouzi je jeho efektivnim zdrojem motivace (Bedrnova a
Novy, 2002).

Idealy jsou chapany jako konkrétni vzory ¢i urCite predstavy, kterych chceme doséhnout nebo
napodobit. Piedstavuji pro nads to, ¢eho si obzvlast vazime nebo ¢eho se ndm nedostava.
Pouzivame je jako navod, jakym zpusobem bychom se méli chovat nebo jednat. Idealy pro
kazdého jedince maji rozliéné podoby, mezi né fadime naptiklad zivotni cile, vlastnosti, uréite
predstavy zivotniho stylu, tykajici se jak pracovni, tak i osobni oblasti. Objevuji se obvykle pod

silnym spolec¢enskym vlivem (Pauknerova, 2012).
1.2.4. Teorie motivace

Existuje velké mnozstvi motiva¢nich teorii, K jejichz vytvofeni vedla snaha pochopit lidské
chovani. Jak je znamo, nase ¢iny byly a jsou ovliviiovany nejriznéj$imi motivy. Z toho vyplyva,
ze vykon ¢lovéka nezavisi pouze na jeho schopnostech, dovednostech, nebo znalostech, ale také i
na tom, jak moc je motivovan. Jednotlivé teorie se snazi najit faktory, které ovliviiuji chovani a
rozhodovani i to, jak lidé reaguji na okolni podnéty a podminky a co je motivuje k vyssim
vykontiim (Copikova a kol., 2015).

Teorie instrumentality

Tato teorie vychazi z pifedpokladu, ze odmény nebo tresty jsou nejlepSimi motivaénimi nastroji.
Piedpoklada se, ze lidé budou motivovani k praci, pokud odmény nebo tresty budou piimo vazané
na jejich vykon. Tato teorie je zalozena na systému kontroly a nerespektuje zadné jiné lidské
potteby. V dané teorii neni zohlednéna skute¢nost, Ze systém kontroly mize byt ovlivnén vztahy

mezi zaméstnanci (Armstrong, 1999).
Teorie zamérené na obsah

Zé&kladem této teorie je piesvédceni, ze neuspokojena potieba vytvaii stav nerovnovahy a napéti.
K névratu rovnovazného stavu je zapotiebi najit cil, ktery uspokoji tuto potiebu, a vybrat zptisob
chovani, pomoci kterého bude dosazeno stanoveného cile. Kazdé chovani je tak motivovano

neuspokojenymi potfebami (Armstrong, 1999).
Maslowova teorie potieb

Jednou z nejznaméjsich motivacnich teorii je Maslowova teorie potieb nebo Maslowova teorie
seberealizace. Spociva v tom, ze se lidé snazi uplatnit sviij potencial na riznych urovnich, aby

dosahli osobniho rastu. Tyto potieby Maslow rozdé¢lil do péti kategorii, jako jsou potieby
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fyziologické, potieby bezpeti a jistoty, potieby socialni, potfeba uznéni a potieba seberealizace
(Urban, 2017).

Maslowova teorie motivace tvrdi, ze v ptipadé uspokojeni nizsi potieby se stava dominantni
potiebou potieba vyssi a pozornost jedince je pak soustiedéna na uspokojeni této vyssi potieby.

Potteba seberealizace v§ak nemize byt uspokojena nikdy (Armstrong, 1999).

Podle Maslowovy teorie k uspokojovani potieb vyssich Urovni nedojde bez uspokojovani potieb

na niz$ich Urovnich (Mladkova a Jedinék, 2009).

Potieba
seberealizace

Potieba uznani
Socialni potteby
Potteby bezpeci

Fyziologické potieby

Obrazek 1 Maslowova pyramida potieb (Zdroj: Viastni zpracovani dle Urban
2017)

Herzbergova dvou-faktorova teorie

Tato teorie vychazi ze zkoumani pfi¢in spokojenosti a nespokojenosti jednotlivet. Autor dosel
k zavéru, Ze pracovni spokojenost ovliviiuji dvé zasadné odlisné skupiny faktoru: hygienické a

motivaéni (Armstrong, 2015).

e Hygienické faktory jsou wvnéjsi faktory, jejichz nepfitomnost zapfii¢ini znatelnou
nespokojenost u zaméstnanci a negativné ovlivni i jejich motivaci. Tyto faktory vnimaji
pracovnici jako samoziejmost, proto jejich pfizniva povaha nevede ke spokojenosti, ani
nezvySuje motivaci. Pfikladem téchto faktort je pracovni prostiedi, pravidelna vyplata
mzdy, pozitivni vztahy nebo jistota zaméstnani (Sikyt, 2014).

e Motivacni faktory jsou faktory vnitini a jsou opakem hygienickych. Absence téchto
faktorti nevzbudi u zaméstnanct nespokojenost, ani spokojenost, a tedy neutralné pusobi i

na motivaci. Pfizniva povaha téchto faktorti naopak vede ke spokojenosti a ke zvySeni
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motivace. Patii sem napfiklad zvySeni pravomoci, nove zajimavé a odpovédné ukoly,

profesni rozvoj v podobé povyseni, uznani apod. (Sikyx, 2014).

Podle Sikyfe (2014) to znamena, e v praxi se zaméstnavatel musi nejprve snaZit o dosaZeni
ptiznivych pracovnich podminek, aby pracovnici nebyli nespokojeni a az poté usilovat o

zvySovani motivace pracovnikl k lepsim vykontm.
Teorie ERG

Dle této teorie potieby délime na existenéni, vztahové a ristové. Existenéni potieby jsou ty, které
se tykaji materialnich statkd. Ptikladem jsou hlad a Zizen, a take plat, ktery je definovan jako
potieba existenéni. Dalsi skupinou potieb jsou vztahové. Tyto potieby vychazi z predpokladu, ze
Clovék neni samostatnou jednotkou a béhem svého zivota se potykd s mnoha dalSimi lidmi.
Zakladni charakteristikou je to, Ze uspokojeni téchto potieb zavisi na procesu vzdjemnosti.
Posledni skupina jsou potieby ristové, vychazi ze snahy jednotlivce odlisit se od ostatnich. Tento
druh potieb motivuje lidi k tomu, aby ve sviij prospéch, pomoci snahy a tsili dosahovali vyssich

cili (Armstrong, 1999).
Teorie zamérené na proces

V literatufe se lze setkat s oznaCenim kognitivni teorie. Tyto teorie kladou daraz kladen na
psychologické procesy, které ovliviiuji nasi motivaci. Zabyvaji se tfeba tim, jak lidé vnimaji

pracovni prosttedi (Armstrong, 2015).
Teorie oCekavani

Teorie oc¢ekdvani neboli Vroomova teorie o¢ekdvani, jinak také teorie Expektance. Podle této

teorie motivace jednotlivce ovliviiuje jeho vnitini o¢ekavani v budoucnu tii elementy:

e Valence neboli hodnota — piesvéd¢eni o0 tom, jak je cil atraktivni.
e Instrumentalita — pfesvédceni o tom, Ze dany cil lze dosahnout hlavné tim, Ze se budeme
chovat ur€itym zptisobem, ktery pro nas uz bude pfedem stanoveny.

e Expectance — presvédéeni o tom, Ze cile Ize realné dosahnout (Copikova a kol., 2015).

., Autor toto pojeti ocekavani definoval tak, Ze vzdy, kdyz ¢lovék voli mezi alternativami, které
znamenaji nejisté vysledky, je jeho chovani ovilivnéno nejen preferencemi, tykajici se téchto
vysledku, ale také mirou jeho presvédceni, Ze jsou tyto vysledky mozné. Ocekavani (jeho sila) je
mentalnim presvédcenim tykajicim se pravdeépodobmosti, ze po urcitem cinu ci usili bude
nasledovat vysledek. Motivace pracovnika na zdklade Vroomova modelu je mozna pouze tehdy,
kdyz mezi vwkonem a vysledkem existuje jasné vnimatelny a pouzitelny vztah a je-li vysledek
povazovan za ndstroj uspokojent potieb* (Kocianova, 2010).
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Jinymi slovy motivace jednotlivce z&visi na tom, jak moc chce daneho cile dosahnout, jestli tohoto

cile je opravdu dosdhnout redln¢ a jestli véii tomu, Ze po jeho splnéni dostane stanovanou odménu.
Teorie cile

Podle teorie cile motivace jednotlivc bude vyssi v ptipadé, kdy jim budou stanovené konkrétni
individudlni cile, které budou akceptovatelné, i kdyz jsou naro¢né, ptiCemz za sviij vykon
jednotlivei vyzaduji zpétnou vazbu. Definovani cili musi byt jednoznaéné a srozumitelné, dulezité
je, aby se jednotlivci podileli na stanoveni téchto cild a piijali je, z divodu dosazeni ukold, Které
se zadavaji. Nemén¢ dilezitou je i zpétna vazba ze strany ptimych nadiizenych, kterd napomaha

udrzovat a nasledné zvySovat motivaci, kterd vede k dosazeni lepsich vysledkt (Armstrong, 2015).
Teorie spravedInosti

Tato teorie se zabyva vnimanim toho, jak se lidé chovaji, je-li jednani v kolektivu na stejnem
arovni. Autor vétil, ze zaméstnanci, vykonavajici srovnatelnou ¢innost, zpravidla porovnavaji,
jestli pfi stejném Usili, schopnostech a vykonech (vstup) dostavaji stejnou odménu (vstup).
PtiCemz, jestli pomér vstup/vystup je nepfiznivy, Casto povazuji odmeénu jako nespravedlivou
(Armstrong, 2015).
1.2.5. Motivacni typy lidi

Plaminek (2015) rozlisuje ¢tyfi motivaéni typy lidi, kde kazdy typ reaguje na urcity stimul. Mezi
né patfi:

e objevovatelé,

e Usmeérnovatelé,

e Sslad’ovatelé,

e Zpfesnovatelé.
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Obréazek 2 Motivacni typy lidi (Zdroj: Plaminek, 2015)

Objevovatelé

Jsou to lidé “vymodelovani dynamickymi preferencemi a zamérenim na uZitecnost.” V' jednani se
to obvykle projevuje zna¢nou nezavislosti a samostatnosti. Objevovatelé nejvic pfitahuje
zdolavani prekazek a pfijimani vyzev. Charakteristickymi vlastnostmi pro tento typ jsou
netrpélivost, chtivost informaci a neschopnost snaset, kdyz je nékdo fidi. Pfekonavani piekazek
vnimaji objevovatelé jako soutéz se sebou, jako ptrekondvani svych vlastnich vykonnych limiti.
Kdyz dosahnou stanoveného cile, misto toho, aby si tento pocit zili, hledaji pro sebe dalsi vyzvu,
Tento druh zivotniho stylu mize vést k fyzickému vycCerpani ¢i ohrozeni fyzického zdravi.
Objevovatelé jsou stvofeni pro kreativni praci, ale spi§ osamocené nez v kolektivu, protoze
spolecenské vztahy nejsou jejich silnou stranou. Pii komunikaci velmi ¢asto pouzivaji vyraznou

fe¢ téla, ktera napomaha k vyjadreni jejich emoci a pocitt (Plaminek, 2015).

Usmériovatelé ,,jsou kombinaci dynamickych preferenci a zaméreni na efektivitu. “ Oni se neboji
riskantnich aktivit a moznost ovlivnit chovani a rozhodovani jinych lidi je velice ptitahuje.
Usmérnovatelé se snazi dosahnout co nejvétsi volnosti a neomezené moznosti pro sebe, bavi je
byt sttedem pozornosti v kolektivu. Maji vyborne ptresvédéovaci schopnosti a jakosti lidra a lehce

se stanou vedoucimi ve velkych skupinach. Pro usmérnovatele je charakteristickou vlastnosti
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soutézivost a projevuje se to i ve vztazich mezi lidmi. Nerozumi si s objevovateli a maji tendenci
je zesméSnovat. S ostatnimi motivaénimi typy u usmériiovatele obvykle problém nevznika

(Plaminek, 2015).

Slad’ovatelé se zamé&fuji na stabilitu a efektivitu. Tento typ je hodné vyznamny pro potvrzovani
dulezitosti socidlnich vztaht pro zajisténi stability a efektivity systémut. U slad’ovateld se témért
vse toc¢i kolem lidi, kolem mezilidskych vztahti a kontaktt, kolem pocitového svétu a spokojenosti.
Stejné jako usmérnovatelé si piekladaji vécné podnéty do jazyka vztahd, akorét systémy vztahu,
ktery formuji, maji velice odliSnou povahu. Typickym ptikladem je vstiicnost a vysoce vyvinuté
empatie, diky témto jakostem umi dobfe pochopit ostatni. Bavi je komunikovat s lidmi, diskuse
S nimi probiha ptijemné a klidng&, radi se ptaji a vyslechnou odpovéd’, umi respektovat jiny nazor
bez jakychkoliv problémut. Lidé typu sladovatele, jsou oporou socialni kultury. Vytvaii
mezilidskou komunika¢ni sit’. SnaZi se, aby prostiedi kolem nich bylo piijemné, lidské a chapajici.
Piedpokladaji, Ze jejich vstficné chovani se odméni v ptipadé nepiijemnosti. Pokud k tomu

nedojde, jsou z toho zklamani (Plaminek, 2015).

Zpiesnovatele ,,jsou kombinaci zaméreni na uzitecnost a stabilitu. “ Nechtéji dokonalé prostredi
kolem sebe, jako slad’'ovatele, ale chtéji byt dokonali sami. Svét vidi ve form¢ analyzovatelné,
méfitelné, a piedevs8im lépe usporddatelné struktury. Typickymi vlastnostmi jsou spolehlivost,
peclivost a prisnost na sebe i své okoli. Preferuji dobrou organizaci prace, chtéji mit poradek ve
svych vécech a na svém pracovisti. Podle n¢ zadani, ktera dostanou, musi byt srozumitelna, aby je
nasledné precizné plnili. Komunikuji chladné, hlavnim cilem komunikace je ziskani ¢i ovéfeni dat.
Své emoce skryvaji velice dobie, proto je Casto oznacuji za podiviny. Respektuji pravidla a normy.
Jsou obvykle loajalni k firmam, institucim a rovnéz ke svym $éfum. Své nadiizené vidi jako

autoritu a respektuji je bez ohledu na to, zda je maji radi nebo nenavidi (Plaminek, 2015).

1.3.Spokojenost zaméstnancii

., Spokojenost s praci ukazuje, do jake miry jsou pracovnici celkove spokojeni ¢i nespokojeni se

svoji praci a pracovnim prostiedim” (Copikova a kol., 2015).

Dle Armstronga (2007) pojeti spokojenosti s praci se piedevsim tyka vsech postoju a pocitt, které
se vztahuji Kk préaci. Signaly pracovni spokojenosti jsou pozitivni a priznivé postoje, a

nespokojenosti naopak negativni a neptiznivé.
Bedrnova a Novy (2007) vysvétluji pojem pracovni spokojenosti ttemi zptsoby:
e Spokojenost, ktera vyjadiuje popis stavu. Lze si pod tim piedstavit Spokojenost

zaméstnanci S praci, kterou vykonavaji, a pracovnimi podminkami. Jako Kkritérium
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hodnoceni prace se uvadi personalni politiky organizace. Z tohoto hlediska lze uvést
pfimou umérnost: ¢im vetSi je spokojenost zaméstnancl, tim Iépe organizace o své
pracovniky pecuje.

e Spokojenost, kterou vnimame jako hnaci silu. Spokojenost zaméstnanct je vnimana jako
podminka efektivniho vyuZivani jejich pracovniho potencialu. V tomto smyslu
predstavuje spokojenost pracovnikti uspokojeni plynouci z plnéni své prace, pocitu
naplnéni a radosti z vlastniho uplatnéni.

e Spokojenost, kterou lze definovat jako ptekazku vykonu. V tomto piipadé spokojenost
chapeme jako pocit uspokojeni z dosazeni nizkych cili. Spokojenost miZzeme interpretovat
jako jev, ktery brzdi zadouci pracovni vykon. Neékteti lidé jsou, napi. z povahy své
osobnosti, se svou praci vzdy spokojeni a nejsou inspirovani dosahovat vyssich vykont a

lepSich vysledkt. Tito lidé uspokojuji své potieby jinymi zpiisoby.

Stikar (2003) déli pracovni spokojenost, z psychologického pohledu, na dvé stranky: objektivni a

subjektivni.

Objektivni stranka je dana pracovni vykonnosti, efektivitou, kvalitou vysledkt pracovni ¢innosti
apod. Subjektivni stranku tedy tvofii odraz prace a jejich podminek, ktery prochazi individualnim
,filtrem®, hodnotovou orientaci, aspiraci a o¢ekavanim, vztahujicich se k vykonavané ¢innosti.
Tyto dvé stranky jsou mezi sebou uzce propojené, ale ptizniva kvalita jedné stranky nezarucuje

automaticky stejnou kvalitu stranky druhé (Stikar, 2003).

Celkovou uroven spokojenosti Ize ovlivnit riznymi faktory, jak jsou faktory vnéjsi a vnitini.
Vngjsi faktory, jak z nazvu vyplyva, prameni z vnéjSka, coz znamena ze nejsou zavisle na
pracovnikovi. Mezi n¢ patii napiiklad finan¢ni odména, podminky na pracovisti, pracovni postup
a také samostatnou ¢innost. Do vné¢jSich faktoru, které ovlivituji pracovni spokojenost, spadaji
predeviim faktory osobni, jako v&k, pohlavi, vzdélani, schopnosti, ziskané zkugenosti atd. (Stikar,
2003).

Kocianova (2010) povazuje za faktory, zvySujici spokojenost zaméstnanct, piedevs§im jasnou
organizacni strukturu, presné¢ definované cile, které lze splnit, pracovni rtiznorodost, vetsi
autonomii, dobré vztahy mezi pracovniky atd. Za faktory, které naopak pracovni spokojenost
snizuji, povazuje napiiklad Casovy stres, vysoky pomér nepiedvidatelnych pracovnich vlivi,
§patné vztahy mezi zaméstnanci, pracovni zatéz, velmi naro¢né a nesplnitelné pracovni ukoly

apod.

Podle Urbana (2017) ovliviiuje ztratu motivace a snizeni spokojenosti zaméstnanci predev§im

chovani jejich nadfizenych. Tim se rozumi takovy zpisob jednani, kdy jsou zaméstnanci
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nespravedlivé hodnoceni nebo odménéni (nebo maji pocit, Ze hodnoceni ¢i odména nejsou
spravedlivé rozlozeny) nebo nadtizeni nedtvétuji schopnostem svych pracovnikti. V koneéném
vysledku neni dtlezité, jestli hodnoceni ¢i odména jsou opravdu spravedlivymi, protoze G¢inek na

pracovni motivaci a spokojenost je v obou piipadech stejny.

Osobné chapu pojeti spokojenosti zaméstnanci jako slozity proces, ktery lze ovlivnit riznorodymi
faktory a ktery by mél, ve svém dokonalém tvaru, uspokojovat potieby vSech stran, které se na
tomto procesu podili. Spokojenost zaméstnancti by méla piinaSet pocit napInéni a klidu a tim vést

ke zlepSeni pracovnich vykont a zaroven zvySovat motivaci zaméstnancu.

1.4.0dménovani pracovniki

vvvvv

zaroven 1 nejnaro¢néjsi prostiedek fizeni zaméstnanci. Cilem odménovani je ziskavat a nasledné
udrzovat kvalitni pracovniky a také je stimulovat, aby to pfineslo t¢inek ve formé¢ zlepseni jejich
pracovnich vykont a produktivity. Dals§im nemén¢ dilezitym Ukolem odménovani je nalezité a
spravedlivé ohodnotit skuteény vykon zaméstnanci. Tim Ize chapat diferenciaci mezd, ktera ma
odpovidat komplikovanosti a odpovédnosti riznych pracovnich pozic a konkrétnich vysledku

jednotlivcet.
Armstrong (2009) fadi mezi cile odménovani zamé&stnanci tyto faktory:

e o0dména by méla vychdzet z vytvoiené hodnoty,

e postupy v odménovani by mély byt propojené s cili podniku i s pottebami pracovnikd,
e oOhodnocené by mélo byt vse, co je dulezité z hlediska pracovniho jednani a vysledkti,
e pfispivat k ziskavani a naslednému udrzovani kvalitnich zaméstnanct,

e zvySovat motivovanost a oddanost pracovnikii,

e vytvafet kulturu dosahovani vysokych vykont.

,,Odménovani zaméstnancii je povazovino za jeden z nejefektivnéjsich ndstrojii motivace

zaméstnancii a je rovnez nastrojem ovlivitovani jejich pracovni vykonnosti. Vytvoreni efektivniho

vevr

vyzev, se kterou si musi manazeri a personalisté kterékoli organizace uspésné poradit* (Copikova

a kol., 2015).

1.4.1. Systém odménovani

Sikyt (2014) ve své knize povazuje systém odmétiovani zaméstnancti za proces spolupréace
manazeru pii hodnoceni prace a podminek, za kterych se tato prace vykonavala, a uréovani

diferenciaci v odménovani pracovniki podle naro¢nosti, odpovédnosti a pracnosti jednotlivych
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¢innosti a podle obtiznosti pracovnich podminek, ocenovani zaméstnanct a urcovani diferenciaci
v odménovani pracovniku dle jejich vykond, fizeni pracovnich nékladu, zajistovani, jak moc
efektivni systém odméniovani zaméstnancu je a jak se dodrzuji pravni a vnitini piedpisy upravujici

odménovani pracovniki.
Podle Armstronga (2009) se systém odménovani zaméstnancu sklada z:

e strategie odménovani, kterd se predev§im zaméiuje na dlouhodoby vyhled spolecnosti.
Podle této strategie je mozné stanovit, co spole¢nost bude délat v jednotlivych oblastech
odménovani pracovnikti béhem nékolika let nebo az desetileti;

e politiky odménovani, kterd stanovuje pokyny a navody krokd, které by mély byt
zrealizované v této oblasti;

e praxe odménovani, ktera vytvaii stupné a sazby tarifnich tiid nebo rtizné metody, jako je
hodnoceni prace, pomoci kterych se odménovani zaméstnancu realizuje;

e procesi odménovani, které se skladaji ze zpisobu, jakymi je zrealizovand politika
odménovani.

1.4.2. Celkova odména

Manas a Graham (2003) definuji celkovou odménu jako souhrn vSech typli odmén, jako jsou ptimé

a nepfimé, vnitini a vnéjsi, které plynou zaméstnanci z jeho pracovnépravniho vztahu.

Podle Thompsona (2002) celkova odména zahrnuje tradi¢ni prvky, které Ize kvantifikovat, jako
mzda/plat a zaméstnanecké bonusy, ale také navic prvky nepenézni a nehmotné, které nelze
kvantifikovat, jako piilezitosti ke vzdélavani, moznost ziskavani pravomoci a odpovédnosti,
kariérni rist a seberozvoj, vnitini motivace plynouci z prace samé nebo kvalita pracovniho Zivota,

které jsou pracovnikovi organizaci nabizené.

UZ zminéné tradi¢ni prvky jsou zpravidla nazyvaneé ,transakéni® ¢asti odmény a prvky nehmotné
¢asti ,,relacni nebo vztahovou®. Jestli tyto prvky ddme dohromady, dostaneme odménu celkovou

(Armstrong, 2009).

Zakladnimzda/plat ) T
Celkova v penézich
Transakini odmény Zasluhova odména vyjadfitelnd
(hmotna) odmeéna
Zaméstnanecké vyhody Celkova odména
Relaéni {vztahové) Vzdélavani a rozvoj Nepenéini/vnitini
odmeény Zkusenostifzazitky 2 prace ogmeny

Obréazek 3 Celkovd odména (Zdroj: Armstrong, 2009)
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Pojeti celkoveé odmény ma celou fadu vyhod. Mezi ne patii: schopnost zna¢né ovlivnit motivaci a
oddanost zaméstnancu, a to z davodu slu¢ovani riznych typt odmén, potom take zlepseni vztaht
mezi pracovniky, diky optimalnimu vyuziti jak transakénich, tak i vztahovych odmén. Dalsi
vyhodou je vetsi flexibilita v uspokojovani potieb jednotlivet, vztahovd odména mize
zaméstnance silnéji upoutat k organizaci. Koncepce celkové odmény také piispiva ke zlepseni
schopnosti fizeni talentd. Znamend to, Zze organizace muze ziskavat talentované a oddané

zameéstnance a zaroven je bude moci udrzet (Armstrong, 2009).
1.4.3. Mzda

Mzdu mazeme definovat jako penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (tzv. naturéini mzda),
kterou pracovnik za svou préci dostane. Mzdu zaméstnancim vyplaci soukroma firma nebo
podnikatel. Mzda a plat jsou zaméstnanctim vyplaceny podle naro¢nosti, obtiznosti a odpovédnosti
vykonavanych ¢innosti, podle narocnosti pracovnich podminek, jejich pracovni vykonnosti a

dosazenych vysledki (Sikyt, 2016).

»Slozitost, odpovédnost a namahavost prace se posuzuje podle vzdélani a praktickych znalosti a
dovednosti potiebnych pro vykon této prace, podle slozitosti pfedmétu prace a pracovni Cinnosti,
podle organiza¢ni a fidici naro¢nosti, podle miry odpovédnosti za Skody, zdravi a bezpecnost,
podle fyzické, smyslové a dusevni zatéze a pisobeni negativnich vlivii prace* (Zakon ¢. 262/2006

Sh., 2006).
Plat je poskytovan za praci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je:

o stat,

e (zemni samospravny celek,

e statni fond,

e prispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni pohotovost jsou plné
zabezpecovany z ptispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu zfizovatele nebo z uhrad
podle zvlastnich pravnich piedpis,

o Skolska pravnicka osoba ziizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem,
obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského zakona, nebo

e regionalni rada regionu soudrZnosti, s vyjimkou penézit¢ého plnéni poskytovaného
oblaniim cizich statdi s mistem vykonu price mimo tizemi Ceské republiky (Zakon &.

262/2006 Sh., 2006).

Vedle pojmu mzda a plat je dilezité také uvést pojem odména z dohody.
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,Odména z dohody je penézité plnéni poskytované za praci vykonanou na zakladé¢ dohody o

provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti* (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2006).

,»Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi byt niz$i nez minimalni mzda. Do mzdy a platu se pro
tento ucel nezahrnuje mzda ani plat za praci prescas, ptiplatek za praci ve svatek, za no¢ni praci,

za praci ve ztizeném pracovnim prostfedi a za praci v sobotu a v nedé¢li” (Zakon €. 262/2006 Sb.,
2006).

,2Zamestnavatel je povinen v den nastupu do prace vydat zaméstnanci pisemny mzdovy vymér,
ktery obsahuje udaje o zptisobu odménovani, o terminu a misté vyplaty mzdy, jestlize tyto udaje
neobsahuje smlouva nebo vnitini predpis. Dojde-1i ke zméné skute¢nosti uvedenych ve mzdovém
vyméru, je zaméstnavatel povinen tuto skute¢nost zaméstnanci pisemné oznamit, a to nejpozdéji

v den, kdy zména nabyva G¢innosti“ (Zakon €. 262/2006 Sb., 2006).
1.4.4. Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity obsahuji Sirokou paletu riznorodych sluzeb, socialnich pééi, pozitku a
véci, které by jinak byly placeny zaméstnancem. Tyto vyhody zaméstnavatel poskytuje svym
pracovnikiim za vykonanou praci nad rdmec sjednané mzdy. Piedstavuji dodate¢na zvyhodnéni

zaméstnance (Dvorakova, 2007).

Sikyt (2016) definuje zaméstnanecké benefity jako dodate¢na plnéni penézniho ¢i nependzniho
charakteru, ktera zaméstnavatel poskytuje zaméstnanctim navic ke mzd¢. Na rozdil od Dvotakové,
autor ve své knize uvadi, ze zaméstnanecké vyhody s pracovnim vykonem nesouvisi, ani
nestimuluji pracovniky ke kratkodobému vykonu, jejichZ poskytovani rozliSuje jako soucast péce

0 zaméstnance.

Koubek (2007) stejné jako Sikyi (2016) nepoéitd, ze zaméstnanecké benefity jsou vazany na
pracovni vykon. Ten vymezuje zaméstnanecké bonusy jako formy odmén, které jsou poskytnuty
zaméstnancim jenom za to, ze pro organizaci pracuji, ale zarovenn Uvadi, Ze obCas pii jejich
poskytovani berou v uvahu funkci, dobu zaméstnani, postaveni pracovnika v organizaci a jeho

zasluhy.

Zaméstnanecké benefity se ¢asto ve firmach vyjednavaji kolektivné a nasledné jsou zakotveny ve

vnitinich pfedpisech organizace a kolektivnich smlouvach (Pelc, 2011).

Zaméstnanecké vyhody piedstavuji soucast persondlni politiky, nastroj personalniho
managementu a prispivaji K loajalit¢ a udrzeni kvalitnich pracovnikii, a rlstu motivace
k pracovnim vykontim a zaroven ke snizeni fluktuace zaméstnancti. Pfinosem zaméstnaneckych

benefiti je Uspora mzdovych nakladu pro firmu, z divodu jejich danového zvyhodnéni a
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v nékterych piipadech pIného osvobozeni od dané. U zaméstnance by mély tyto vyhody vyvolat

pocit sounalezitosti s firmou a stimulovat ho k lepsim vykonim (Pelc, 2011).

Dle Janouskové a Kolibové (2005) je poskytovani zaméstnaneckych benefiti motivovano ve

vétsing ptipadi:

danovymi Usporami a Usporami z odvodu socialniho a zdravotniho pojisténi,

moznosti ziskavat a nasledné udrzovat nové zaméstnance,

ziskavanim konkuren¢ni vyhody oproti zaméstnavatelim, ktefi nevyuzivaji odménovani
formou zaméstnaneckych benefitu,

budovanim dobrého jména firmy.

Zaméstnanecké benefity lze tfidit z riznych hledisek.

Z hlediska formy pfijmu na strané zaméstnance ¢lenime benefity na:

penézni — pracovnici obdrzi pfislusnou finanéni Castku. Tato forma zaméstnaneckych
vyhod se pouziva nejcastéji. Napiiklad se miize jednat o ptispévek na dopravu, kulturu,
rekreaci nebo sport ve formé penézniho piiplatku apod.

nepenézni — piedstavuji bezplatné nebo zvyhodnéné sluzby, které jsou zaméstnanciim

poskytované. Napiiklad home office, flexibilni pracovni doba atd. (Pelc, 2011).

Z vécného hlediska zaméstnanecké benefity miizeme tiidit na:

zdravotni benefity (napf. poskytnuti zdravotni obuvi, dodate¢na dovolenda, o¢kovani,
1é¢ebné poukazy, sick days apod.),

benefity poskytované pfimo na pracovisti (napf. stravovani v praci, stravenky, poskytnuti
napoju a snackt),

dichodové benefity (napfi. piispévek na zivotni pojisténi a penzijni),

benefity orientované na rozvoj a vzdélavani pracovnikii (napf. jazykové a vzdélavaci
kurzy, kurzy osobniho rozvoje a sebepoznani),

benefity pro volny Cas (napf. vstupy do riznych sportovnich a relaxacnich zafizeni,
vstupenky na kulturni akce),

financ¢ni a platove benefity (napt. prémie, 13.plat, pfispévek na dovolenou),

benefity tykajici se vybaveni zaméstnance (napf. hmotné statky, které zaméstnanec dostane
od zaméstnavatele, ale muze je vyuzit i pro osobni potiebu — automobil, notebook, telefon
atd.) (Machacek, 2010).

Pelc (2011) vySe uvedené benefity dopliiuje o benefity, zaméfené na socialni aspekty zivota

pracovnikl. Naptiklad pijcky pro zaméstnance v piipadé obtiznych Zivotnich situaci.
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Z hlediska charakteru vydaji zaméstnavatele benefity délime na:

e finan¢ni— jedna se o finan¢ni benefity poskytnuté ze strany zaméstnavatele,
e nefinan¢éni — finanéni prostfedky nejsou poskytovany ze strany zaméstnavatele (Pelc,
2011).

Podle zptisobu poskytovani ¢lenime benefity na:

e plosné (fixni) — predstavuji seznam urcitych vyhod, poskytovanych zaméstnavatelem.
Zaméstnanci mohou vyuzit vSechny benefity, které zaméstnavatel poskytuje. Velkou
nevyhodou tohoto zpiisobu poskytovani zaméstnaneckych benefitu jsou naklady na
pofizovani bonust, které¢ zaméstnanci nevyuZziji.

e flexibilni (cafeteria systém) — podle tohoto zpiisobu Si zaméstnanci vybiraji libovolné
benefity na zaklad¢é pifedem stanovaného finan¢niho limitu. Nevyhodou této formy je
administrativni naro¢nost.

e kombinace obou zpusobil — timto zptisobem lze uSetfit administrativni néklady spojené

s cafeterii u bonust, které zaméstnanci preferuji (Sikyt, 2016).

Zaméstnanecké benefity se puvodné objevovaly pouze ve velkych firmach. V soucasné dobé
poskytuji zaméstnanecké vyhody i malé podniky, kvuli rostouci poptavce po téchto benefitech
(Machacek, 2010).

1.4.5. Faktory ovliviiujici systém odménovani

Systém odménovani mize ovlivnit cela fada faktorii. Mezi n€ patii jak vnéjsi, tak i1 vnitini faktory.
Prikladem vnéjSich faktori mize byt konkurence, globalizace nebo zména demografickych

charakteristik (Armstrong, 2009).

K faktorim vné&j$im patii i samotna situace na trhu, platné zakony a piedpisy. Mezi vnitini faktory
fadime pfedevsim podminky na pracovisti, vykony jednotlivych zaméstnanct, vysledky jejich
prace a dalsi faktory souvisejici tfeba spozadavky a Ukoly jednotlivych pracovnich pozic
(Kocianova, 2010).
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1.5.Shrnuti teoretické casti

Ve své bakalatské praci se zabyvam problematikou motivace zaméstnanct ve vybrané organizaci.
Vzhledem k tomu, Ze dana problematika je velice rozsahla, bylo zapotiebi jednotlivé pojmy
definovat a objasnit. Pro lepsi pochopeni dalsich kapitol jsou v teoretické ¢asti vymezeny pojmy

lidske zdroje a jejich fizeni, systém a ¢innosti.

Dale jsem se vénovala pojmu motivace, diferenciaci pojmt motiv a stimul, druhim motivaci a
jejimu ¢lenéni, zdrojim motivace a motiva¢nimi typy lidi. V této kapitole jsou objasnény i
motiva¢ni teorie, napf. Maslowova teorie potieb nebo Herzbergova dvou-faktorova teorie.

V kapitole se vénuji definici pojeti spokojenosti zaméstnanct a v ¢em toto pojeti spoc¢iva.

Nasledné jsem vymezila pojem odménovani pracovnikti a zabyvala jsem se i systémem
odménovani. V rdmci této kapitoly, ktera se zabyvala odménovanim zaméstnanc, jsou definované
pojmy celkova odména, mzda a zaméstnanecké benefity. Na zavér teoretické Casti bakalarské

prace jsem vymezila faktory, které ovliviiuji systém odménovani pracovnikd.
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2. Analyza soucasného stavu

V této Casti bakalaiské praci piedstavim spole¢nost Comfor Stores a.s. a nasledné se zaméfim na
pobocku v Brng, ktera je pfedmétem analyzy soucasného motivaéniho programu ve firmé a
celkové motivace pracovniki. Ke zhodnoceni aktualniho motiva¢niho programu jsem pouzila ke

sbéru dat dotaznikové setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti.

2.1.Pfedstaveni spole¢nosti Comfor Stores a.s.

€ COMFOR

Poskladame vasi IT domacnost

Obrazek 4 Logo spolecnosti Comfor Stores a.s. (Zdroj: Comfor, 2022).

2.1.1. Zakladni udaje o spole¢nosti
Nazev: COMFOR STORES a.s.
Datum vzniku: 28.06.2002
Sidlo: Bé&ly Pazoutové 742/1, Komin, 624 00 Brno
Pravni forma: Akciova spole¢nost
Zakladni kapital: 2 000 000 K¢ (200 ks kmenovych akcii ve jmenovité hodnoté 10 000,-K¢.)

Predmét podnikani: Vyroba, obchod a sluzby, instalace, opravy elektrickych strojii a pfistrojt,

elektronickych a telekomunikacénich zatizeni
2.1.2. Historie a souc¢asnost

“COMEFOR je sit’ prodejen s vypocetni technikou, ktera plisobi na ¢eském trhu jiz od roku 1992.
Piivodni sit’ prodejen nesla nazev ESCOM a v roce 1998 se definitivné pietransformovala na
znacku COMFOR a vznikla maloobchodni sit COMFOR, kterou znate dnes. Prodejny sité
COMFOR najdete v nejvyznamnéjsich nakupnich centrech a méstech v celé Ceské republice

(Comfor, 2022).

V soucasné dobé se spole¢nost Comfor Stores a.s. zabyva prodejem elektroniky, mobilniho
zatizeni, pfislusenstvi, po¢itaci, tabletd, notebookt a také her a elektra ve v8ech sférach. Poskytuje

také nabidku periferie k PC, tabletim a mobilim, tedy veskerd dopliikkova zatfizeni, software i
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hardware. Provozuje i offline verzi prodejny, tedy klasicky kamenny obchod, kde provadi i servis

zakoupenych zatfizeni v prodejné a ma také online a telefonickou podporu.
2.1.3. Motto a cil spole¢nosti

Motto podniku zni: ,,COMFOR - Posklddame vasi IT domacnost “. Cilem spole¢nosti je
spokojeny zakaznik. Velky daraz je kladen na nadstandartni pfistup k zakaznikiim a na vybér

kvalitniho zbozi, které je nasledné nabizeno zakaznikim na e-shopu a kamennych prodejnach.
2.1.4. Organiza¢ni struktura

Organiza¢ni struktura ve firme podléha Zakonu o obchodnich korporacich, coz znamena, Ze

nejvyssim organem, ktery zodpovida za vyvoj a fungovani spole¢nosti, je valnd hromada. Valné

hromadé podléha piedstavenstvo, které je statutarnim orgdnem spole¢nosti. Jednotlivé Eleny

piedstavenstva voli valna hromada. Dozor¢i rada kontroluje ¢innost piedstavenstva. Cleny dozoréi

rady voli valnd hromada.

Jednotlivé procesy ve firmé jsou vybudovany a fizeny vzajemnou efektivni komunikaci mezi

oddélenimi prostfednictvim organizacni struktury.
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Obrézek 5 Organizacni struktura COMFOR STORES a.s. (Zdroj: Udaje poskytuté spolecnosti)
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2.2. Motivacni program spole¢nosti Comfor Stores a.s.

Motivace hraje dilezitou roli v pracovnim vykonu zaméstnancu. Proto je nedilnou soucasti kazdé
firmy motivacni program. K dosazeni strategickych cili spole¢nosti jsou jednotlivé vykony
pracovniki, které musi byt na nejvyssi rovni, coz znamena ze motiva¢ni program ve firmé musi

byt takovy, aby sméroval pracovniky k maximalizaci jejich vykonu.

Nasledujici ¢ast bakalaiské prace se vénuje soucasnému motivaénimu systému zaméstnancu
v Brnénské pobocce spoleénosti Comfor Stores a.s., Kterou jsem si zvolila pro zpracovani
analytické Casti bakalaiské prace. K ptedstaveni soucasného motiva¢niho programu Brnénské
pobocky firmy Comfor Stores a.s. jsem vyuzila metodu analyzy dokumentti poskytnutych firmou,
ve které jsou predstaveny jak finanéni, tak nefinan¢ni nastroje motivace a odméniovani. Musim
také uvést, ze fada dalsich nastroji motivace a odménovani, které jsou zminény v nasledujicich
podkapitolach, byla analyzovana na zakladé metody pozorovani béhem skolni praxe a také prace
na DPC vtéto spole¢nosti. Tyto nastroje, které nejsou firmou definovany a popsany vsak
predstavuji velice silnou pohnutku ke zvySeni vnitini motivace zaméstnanci a Kk dosazeni

nejlepsich vykonil.
2.2.1. Finan¢ni nastroje odménovani a motivovani zaméstnanci

Spole¢nost Comfor Stores a.s. ma v internich dokladech stanovené odmény, které poskytuje svym

zaméstnancim. V této podkapitole se budu detailné zaobirat jednotlivymi druhy odmén.
Pevna slozka mzdy

Pevnou (fixni) slozku mzdy tvoii pevné stanovena mési¢ni ¢astka (hrubd mzda) dle pracovni
smlouvy, ktera se pak navySuje ruznymi pohyblivymi (variabilnimi) slozkami mzdy, které zavisi
na pracovnim vykont, spradvném vykonani svétenych ukol, dodrZzeni termint atd. Pevna slozka
mzdy predstavuje pro kazdého pracovnika odlisnou castku, kterd se lisi dle jednotlivych
pracovnich pozic. Fixni mé&si¢ni ¢astka se mize ménit z divodu nemoci, pracovni neschopnosti
nebo cerpani dovolené. Tento typ odménovani nelze piimo povazovat za nastroj motivovani
zamé&stnancd. Jedna se 0 nastroj odménovani, ktery nezavisi na pracovnim vykonu a neméni se pfi
rozhodovani, zda nastoupit do zaméstnani ¢i nikoliv. Je povazovan za nastroj k udrzeni a ziskavani
zaméstnanct. Pevna slozka mzdy je pfimo spojena s fluktuaci zaméstnanci a celkovym poctem

pracovnikil (Comfor Stores a.s., 2022).
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Pohybliva slozka mzdy

Pohybliva neboli variabilni slozka mzdy predstavuje mési¢ni ¢astku, 0 kterou se zvySuje pevna
slozka mzdy pti spInéni ur¢itych, pfedem stanovenych, podminek. Odviji se od riznych ¢innosti,
pracovnich ukoli a cil, které je zapotiebi splnit. Pfedstavuje velice silny motivaéni nastroj,
protoze vyse této slozky a celkovy vydélek piimo zavisi na spravném splnéni piedem stanovenych
cila. Jednoduse fict: ““ Pokud splnim Ukoly, dostanu navic uréity vydélek” (Comfor Stores a.s.,
2022).

Pohybliva (variabilni) slozka mzdy se odviji od:

e Spravného plnéni svéfenych ukoli — pokud jsou veskeré pracovni ¢innosti splnény na
100 %, pracovnik dostane navic ptredem stanovenou ur¢itou ¢astku. Vyse této ¢astky se u
riiznych pracovniké miize ligit. Jako pracovnik na DPC dostavam 500 K¢& mésiéné za
spravné splnéni svétenych ukoli.

e Vc¢asného plnéni svéfenych tkoli — pokud jsou veskeré svéiené Ukoly splnény vcas,
pracovnik dostane navic pfedem stanovenou Castku. VySe této Castky se u raznych
pracovnikit miiZe ligit. Jako pracovnik na DPC dostavam 500 K& mésiéné za véasné plnéni
sveétenych ukoli.

Jsou 1 dalsi ¢innosti, za které zaméestnanec miize dostat penézni ¢astku navic, zavisi predevsim na
skute¢nostech, dohodnutych v pracovni smlouvé a také na jednotlivych pracovnich pozicich.

Pohybliva slozka mzdy mize byt vyplacena mési¢né/kvartalné/rocné.
Odmeénovani prace piescas se fidi Zakonikem prace a Zakonem o mzde¢.

Z vyse uvedené¢ho vyplyva, Ze pohybliva slozka mzdy piedstavuje velice dobry nastroj k
motivovani zaméstnancii ve spoleCnosti. V piipadé, Ze zaméstnanci vykonavaji svou praci
svédomité, obdrzi urity penézni obnos navic, coz je stimuluje k dosazeni stanovenych cili a

k maximalizaci jejich vykonti (Comfor Stores a.s., 2022).
2.2.2. Nefinan¢ni nastroje odménovani a motivovani zaméstnanci

Tato podkapitola se zamétuje na nefinanéni nastroje odménovani pracovnikt, kterych vyuziva
spole¢nost Comfor Stores a.s. Tedy na jiné formy odménovani, které spole¢nost poskytuje svym

zaméstnancim neZ penéZni.
Benefity

Benefity pfedstavuji takovy nepenézni nastroj odménovani, ktery umoziuje zamestnanclim
vyuzivat rizné sluzby nebo bonusy, které zaméstnavatel hradi celkové nebo ¢aste¢né. Spole¢nost

Comfor Stores a.s. vyuziva nasledujici benefity:
36



e Prispévek na stravovani — tento piispévek hradi zaméstnavatel svym zaméstnanctim. 55%
hodnoty stravenky je placeno zaméstnavatelem, zbylych 45 % plati zaméstnanec
samostatné.

e Multisport karta s vyhodnym mési¢nim pausalem — tato karta piedstavuje volnocasovy
zaméstnanecky benefit, ktery umoziuje zaméstnancim kazdodenni volny nebo
zvyhodnény vstup do sportovnich a relaxa¢nich zatizeni. Multisport benefit ma velké
mnoZstvi partnerd po celé Ceské republice. Zaméstnanec si miZe vybirat z riiznych
nabizenych aktivit. Multisport karta je vzdy piidélena jednomu pracovniku a je

registrovana pfimo na jméno.
Individualni benefity dle jednotlivych pozic:

e Mobilni telefon — dle potieb jednotlivych pracovnich pozic, spole¢nost mize svym
zaméstnancim poskytnout mobilni telefon, ktery Ize vyuzivat 1 pro soukromé tucely.

e Hovorné - dle potieb jednotlivych pracovnich pozic, spole¢nost mize svym
zaméstnanciim zaplatit v plné vysi hovorne.

e Datové sluzby — dle potteb jednotlivych pracovnich pozic, spoleCnost mize svym

zaméstnancim zaplatit v plné vysi datové sluzby.
Notebook s mozZnosti jej vyuZivat i pro soukromé ucely

Kazdému pracovniku spole¢nosti je poskytnut notebook, ktery piedevsim slouzi pro vykonavani
¢innosti souvisejicich s pracovnim vykonem a ke splnéni svéfenych ukoli. Notebook Ize pouzivat
1 pro soukromé ucely. Tento motiva¢ni ndstroj slouzi ptfedevSim pro uspokojovani potieb
jednotlivych pracovnikt a k dosazeni vnitiniho pocitu, Ze spole¢nost mysli na své zaméstnanci a

chce, aby méli zajisténo veskeré pottebné vybaveni k vykonavani své préace.
Skoleni pro zvy3eni kvalifikace

Pro vSechny zaméstnance nabizi spole¢nost moznost osobniho rozvoje a seberealizace. Podnik
tedy poskytuje svym pracovnikiim moznost uéastnit se riiznych skoleni a kurzii. Skoleni a kurzy
jsou predevsim potiebné k tomu, aby méli zaméstnanci piehled 0 riznych zménach a novinkach
v jejich oboru a také zajistovaly neustaly rozvoj a rozsiteni pracovnich znalosti i dovednosti.
Osobni rozvoj ptedstavuje velice silny motivacni nastroj, protoZe zaméstnanec ma moznost zvysit
svoji kvalifikaci, nabyt novych dovednosti a rozsitit svoji pracovni agendu, coz mu v budoucnu

umozni ziskat lepsi finanéni ohodnoceni a dosahnout povyseni.
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Kava a ¢aj na pracovisti zdarma

Pro své zaméstnance spole¢nost nabizi kdvu a ¢aj na pracovisti zdarma. Nejednd se o silny
motiva¢ni nastroj, ani nastroj odménovani, ale poskytnuti bezplatné kdvy a cCaje prispiva
ke zlepSeni nélady a celkovych vnitfnich pociti. Zaméstnanec se citi ptijemné, ma chvilku si
odpocinout, dat si ¢aj nebo kavu a nasledné se pustit do prace. I tento benefit pfispiva k dosazeni

lepsich vysledkt jednotlivych pracovnikti a ke splnéni strategickych cilti spole¢nosti.
MozZnost vyuZiti Home-Office

Podnik nabizi svym zaméstnancim moznost vyuzit Home-Office v ruznych situacich. Pokud
pracovnik neni momentalné schopen vykonavat pracovni ¢innost piimo na pracovisti, umozni mu
spole¢nost vyuzit Home-Office. Piikladem takové situace je nemoc, mateiska dovolend nebo
docasny pobyt zaméstnance mimo mésto ¢i stat, kdy ma pracovnik zajem i nadale pokracovat
v praci. Jedna se o velmi silny motiva¢ni nastroj, jelikoz podnik podporuje snahu zaméstnanct

pracovat a rozvijet se.
2.2.3. Ostatni nastroje motivovani zaméstnancu

Tato podkapitola je zaméfena na takové nastroje motivovani pracovniki ve spole¢nosti, Které
nejsou nikde ptimo zminény, ale hraji dulezitou roli v celkové motivovanosti zaméstnanctu

v podniku. Pro ziskani téchto motivac¢nich nastroji byla pouzita metoda pozorovani.

Nastroje, které dale zminim mtzeme bréat jako vnéjsi nastroje, slouzici k motivovani zaméstnancu

v podniku, avSak do uréite miry povzbuzuji i motivaci vnitini.
Zazemi podniku

Vybaveni vnitinich prostor spole¢nosti je piedevsim technologicky piizptisobeno k pohodinému
vykonavani pracovnich ¢innosti jednotlivych zaméstnanci. Jedna se o moderni a svétlé
kancelaiské prostory s nabytkem, koberci, a adekvatnim zastinénim. Kamenné obchody disponuji
prostorem pro zaméstnance, ve kterych se zaméstnanec miize prevléci, odpocinout a naobédvat se
b&hem prestavky. Na prvni dojem se mize zdat, ze zazemi spole¢nosti neni dilezité v rdmci
motivace pracovnikd. Zaméstnanci travi prevaznou ¢ast svého Casu v kancelatich a vnitinich
prostorech podniku, tedy je dilezité se zaméfit i na toto hledisko. Méli by se citit dobte, aby mohli
vykonavat svou praci v pohodli a klidu, coz vede k lepSim vykonim pracovniki a Kk dosazeni

strategickych cilli spole¢nosti.
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Technické vybaveni spole¢nosti

Spole¢nost Comfor Stores a.s. poskytuje vS§em svym zaméstnancum veskeré vybaveni, potfebné
k vykonavani riznych pracovnich ¢innosti. Kazdy pracovnik mé k dispozici notebook, a také

veskeré piislusenstvi potiebné k pohodinému zpracovani pracovnich tkold.

Kancelaiské prostory jsou vybaveny modernimi projektory a reproduktory, které pracovnici
vyuzivaji k ndhledu zakazek a kampani béhem pravidelnych pracovnich meeting a také i pro

ucely mimo meetingu.

Pro zaméstnance jsou piedplaceny ucty v mnoha uziteénych programech, které slouzi k usnadnéni
splnéni svéfenych ukoli a béznych pracovnich ¢innosti. Pfikladem jsou grafické redaktory,
programy pro vytvofeni mailingii a landing-page, IT programy, programy pro zpracovani

ucetnictvi atd.

| tyto nastroje lze povazovat za motivujici, protoze i kdyz prameni zevnéjska, podnécuji predevsim
vnitini motivaci pracovniki. Zaméstnavatel usiluje o zajisténi potfebného zazemi k plnohodnotné,

avSak zajiStujici co nejsnadnéjsi praci svych zaméstnanci.
Spoluprace mezi zaméstnanci

Tymova spoluprace znamena praci v kolektivu lidi s riznymi znalostmi, schopnostmi a
dovednostmi. Clenové kolektivu si navzajem pomahaji a piekonavaji piekazky. Pro analyzovanou
spole¢nost je spoluprace mezi zaméstnanci velice dilezita, jelikoz Ukoly a cile podniku se
navzajem propojuji mezi jednotlivymi ¢innostmi. Neznamena to vsak, ze by pracovnici pracovali
spole¢né na uréitém zadani, ale kazdy zvlast’ na svych ukolech, které by postupné navazovali na
¢innosti a ucast dalSich kolegt. Pokud by tedy né¢kdo z kolektivu narazil na né¢jaky problém, je

zapotiebi, aby se mohl obratit na kompetentni osobu, ktera by s problémem pomohla.

Tento nastroj motivovani pracovnik ve spole¢nosti povazuji za nesmirné dulezity, protoze
predstavuje U zaméstnancu jistotu, ze Se mohou Vv piipadé¢ dotazi obratit na osobu, ktera jim

pomitize a poradi.
Atmosféra v kolektivu

Jedna se 0 nastroj motivace zaméstnanci, Ktery Uzce souvisi se spolupradci mezi zaméstnanci a

vvvvvv

pratelska a pfijemna, méla by podnécovat pracovniky Kk lepsim vykonim, povzbuzovat je a
energizovat. Pokud je ptitomna ptijemna atmosféra na pracovisti, zaméstnanci radi chodi do prace,

nevznikaji konflikty mezi pracovniky. V ptipad¢, Ze je na pracovisti pfitomna negativni atmosféra
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a prostiedi je nepratelské, zaméstnanci by se navzajem nerozuméli a spolupréace by se vytracela.

Zaroven by klesala jejich vnitini motivace a pracovni vykony.
Zpétna vazba

Neméné dulezitym motivacnim nastrojem je zpétna vazba. Hlavnim ukolem zpétné vazby je
vét§inou slovné ohodnotit nadfizenym vypInény ukol svého podiizeného. Ohodnoceni, respektive

zpétna vazba, nemusi vzdy byt kladna.

Osobné povazuji zpétnou vazbu za velice uzite¢ny a dulezity ndstroj motivovani zaméstnancti ve
spole¢nosti. Vzhledem k tomu, ze kazdy pracovnik ziskava zpétnou vazbu od svého nadiizeného
za vykonavani svéfenych tkolu, mize byt vnitiné motivovan zlepsit stavajici stav, piipadné zménit
to, co je vytykano. Velkou roli hraje vnitini pocit zaméstnance a vyznam jeho prace, ktera jej
podnécuje k neustalemu zlepsovani pracovnich vykont. V piipadé zpétné vazby pracujeme

predevsim s motivaci vnitini, kterd se fadi k nejsiln€j$im nastrojim motivace.
2.3.Dotaznikové setieni

V piiloze 1 je uveden dotaznik, ktery obsahuje 28 uzavienych otazek s moznosti vybéru pravé
vzdy jedné odpovédi. Struktura dotazniku byla konstruovana tak tak, aby byla pro zaméstnance
srozumitelnd a co nejsnadnéjsi. Dotaznik se zaméiuje piedev§im na problém pracovni motivace
ve spole¢nosti. K vypInéni dotaznikli bylo vyzvano vSech 29 zaméstnanci Brnénské pobocky
spole¢nosti Comfor Stores a.s. Obdrzela jsem 12 vyplnénych dotaznikd, coz predstavuje miru
navratnosti 41,4 %. Dotaznik byl vytvoten pomoci platformy Google Docs a byl distribuovan
pracovnikim prostiednictvim e-mailu. Zaméstnanci spole¢nosti byli pfedem informovani o
skutecnosti, ze je dotaznik zcela anonymni a dobrovolny a slouzi jenom a pouze pro ucely
bakalatské prace. Limitem vyzkumu je nizka mira navratnosti dotazniki vzhledem k vysokému

nasazeni zam¢stnancua spole¢nosti a nedostatku ¢asu.
2.3.1. Demografické udaje

U prvnich otazek dotazniku jsem se zamétila na obecné demografické Udaje, jako je pohlavi
respondentd, vék, vzdélani atd. Odpovédi umoziuji ziskat piehled o profilu respondentt

Z dotazované spolecnosti.

V prvni otazce jsem se zaméfila na pohlavi respondentt, kolik spole¢nost zaméstnava muzi a
zen. V ptipadé spole¢nosti Comfor Stores a.s. se nejedna pouze 0 maskulinni spole¢nost vzhledem

k faktu, Ze se na pracovisti vyskytuje 42 % zen.
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Jste muz nebo zena?

42%

= Mui = Zena

Graf 1 Jste muz nebo Zena? (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Graf 1 znazoriuje podil muzii a Zen v Brnénska poboéce spolecnosti Comfor Stores. Ta

Zaméstnava 42 % zen a 58 % muza.

Otéazka 2 je zaméfena na vék respondentt. Ukazatel je velmi pfinosny, jelikoZ je vhodné zajistit
v kolektivu vékovou rozmanitost vzhledem k moznosti vzajemné si pomahat a uéit se pti konani
svych pracovnich ¢innosti. Naptiklad lidé star§iho véku mohou predavat mlad$im pracovnikim
své zkuSenosti, zkontrolovat odvedenou praci a popiipadé i poradit a ucit je novym vécem. Mladsi
kolegové mohou star§im pracovnikim pomahat s praci s pocitatem a s novymi technologii,

programy a vybavenim.

Kolik Vam je let?

= Ménénez20 ®=20a730 =31a740 m=41az50 = Vicenez51

Graf 2 Kolik Vam je let? (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Z grafu 2 jasné vyplyva, ze v kolektivu ptevazuji lidé mladsiho véku (66 % respondentl je ve
vekové kategorii 20 az 31 let), avSak i lidé pomérné starsiho véku jsou soucasti kolektivu (17 %
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jsou lidé mezi 31 az 40 lety a dalsich 17 % jsou mezi 41 az 50 lety), coz odpovida rozmanité

vEkové struktufe.

Otézka 3 se zaméfuje na dobu plisobeni zaméstnancii ve spoleénosti. Na zaklad¢ vysledki této
otazky se zajimam o miru fluktuace pracovniki Ve spole¢nosti, zda je vysoka ¢i nizka. Vzhledem
ke zjisténé mite fluktuace je mozné vyvodit, zda zaméstnanci pracuji ve stadlém kolektivu, popt.
S nov¢ prichozimi zaméstnanci, nebo se ¢asto ocitaji v situaci, kdy do firmy piichazi stale novi

pracovnici, které je zapotiebi zaskolit.

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

mMénénezlrok mlaz3roky ®=3az5let mVicenez5let

Graf 3 Jak dlouho pracujete ve spolecnosti? (Zdroj: Viastni zpracovani)

Z grafu 3 vyplyva, ze mira fluktuace zaméstnancti ve spolec¢nosti je praimérna. 33 % respondentt
ptedstavuji novi zaméstnanci, kteti pracuji ve spole¢nosti méné nez jeden rok, dalsich 67 % jsou
stali zamé&stnanci, ktefi ve spole¢nosti pracuji od 1 do 5 let, z toho 50 % 1 az 3roky a 17 % 3 az 5
let.

V otazce 4 respondenti odpovidaji na dotaz, jaké maji nejvyssi dosazené vzdélani. Tyto Udaje jsou
potiebné k tomu, abych zjistila, zda je pro spole¢nost dilezité mit ukonenou vysokou skolu nebo

postaci i stiedni $kola s maturitou.
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Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?

17% Zakladni

Stredni odborné vzdélani s
vyucnim listem

Stredoskolské s maturitou

83% Vysokoskolské
0

Graf 4 Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani? (Zdroj: Viastni vypracovdni)
Graf 4 ukazuje, ze 83 % respondentti ma ukoncené stiedoskolské vzdélani s maturitou a zbylych
17 % ma ukoncenou vysokou skolu. Vysledky poukazuji na fakt, ze pro spole¢nost neni dilezité,
jaké vzdelani pracovnik ma, ale aby spravné a dobte vykonaval pracovni ukoly a dosahoval
veskerych stanovenych cilti. Vzhledem k tomu, ze 17 % respondentii ptedstavuji absolventi
vysokych $kol, mize to znamenat, ze urcité pracovni pozice vyzaduji ukonéené vysokoskolské
vzdélani.

2.3.2. Informace o vykonavané praci, pracovnim prosticedi, motivaci a odménovani

V této sekci otazek zjist'uji veskeré potfebné informace o pracovnich ¢innostech zaméstnancu, 0
pracovnim prostiedi a, 0 formach motivace a odménovani. Vysledky odhali, zda jsou zaméstnanci

spokojeni s odménovanim.

Otazka 5 je zamétena na pracovni pozici respondentt dotazniku. Tyto Udaje jsou potiebné k tomu,
abychom méli pichled, zda respondenti maji odlisné pracovni pozice a abych nasledné mohla

posoudit, jestli vSichni zaméstnanci odménovani a motivovani ve stejné mife.
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Jaka je Vase pracovni pozice?

= BéZny pracovnik = Vedouci Useku/manazer = Vrcholovy management

Graf 5 Jaka je Vase pracovni pozice? (Zdroj: Viasti vypracovaini)
Z grafu 5 je zfejmé, ze mezi poptavanymi respondenty je 33 % zaméstnanciu, ktefi pracuji jako

vedouci Useku nebo manazeti a dalsich 67 % jsou bézni pracovnici.

Otéazka 6 se zaméfuje na atraktivitu pracovni pozice respondenti. Tato otazka velice Gzce souvisi
se zkoumanym problémem tedy pracovni motivaci ve spole¢nosti, ktera je povazovana za jeden
z nejdulezitéjsich faktort, ovliviiujici spokojenost zaméstnanctu. Vzhledem k tomu, Ze dostate¢na
motivovanost u pracovnikll ovlivituje jak spokojenost, tak i schopnost pracovnikli dosahovat

nejlepsich vykonu a stanovenych cili.

Libi se Vam prace, kterou vykonavate?

= Rozhodné ano = Spiseano = SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf 6 Libi se VAm vykonavat svou praci? (Zdroj: Vlastni vypracovani)

Z vysledku uvedenych v grafu 6 Ize jednozna¢né vy¢ist, ze 100 % respondenti uvedlo, Ze jsou
spokojeni se svou praci ve spole¢nosti Comfor Stores a.s. Tento vysledek ukazuje, Ze pokud jsou
zaméstnanci Spokojeni se svou praci a jsou motivovani v této ¢innosti, dosahuji vyssich vykont a

plIni stanovené cile.
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Otézka 7 se zaméfuje na problematiku stresu na pracovisté. V této otazce zjist'uji, zda respondenti
pocit'uji stres pii vykonu své prace. Tento Udaj do zna¢né miry ovliviiuje nejen pracovni motivaci

zaméstnancd, ale i jejich vykony. Jednim z cilti spole¢nosti je redukce stresu na pracovisti.

Jste pri vykonu svoji prace ve stresu?

17%

75%

= Rozhodné ano SpiSe ano Spise ne  ® Rozhodné ne

Graf 7 Jste pri vékonu svoji prace ve stresu? (Zdroj: Vlastni vypracovani)

Graf 7 znazornuje, ze vétsina respondentt (az 75 %) jsou pti vykonu svoji prace ve stresu a zbylych
25 % nepocituji stres na pracovisti (z toho 17 % stres spiSe nepocituje a 8 % rozhodné nepocit'uje).
Bohuzel velké procento respondenti se nachazi ve stresu béhem pracovni ¢innosti, coz mize do
zna¢né miry ovlivnit jejich vykony a motivaci. Stres muze byt vyvolan velkym tlakem na
dodrzovani stanovenych termind ze strany vedeni a pozadavkem na vysokou troven kvality
svéfenych ukold, Spatnou atmosférou v kolektivu, nedostatkem znalosti a zkuSenosti, osobnimi
problémy a spoustou dalSich pfi¢in. Jak uZz jsem zminovala vySe, atmosféra v kolektivu je
povazovana piijemnou a piatelskou, tedy Ize teoreticky tuto pifi¢inu odstranit. Nicméné by mél

podnik zvazit zavést uréita opatieni, ktera by uroven stresu na pracovisti vyrazné redukovala.

Otézka 8 se zaméfovala na motivovanost respondentti na pracovisti. Tato otazka je velice dulezitd,
jelikoz uzce souvisi se zkoumanym problémem a dava jasnou odpovéd’ na hlavni otazku této

bakalarské prace.
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Jste v préci dostate¢né motivovan/a?

® Rozhodné ano m SpiSeano = SpiSene ® Rozhodné ne

Graf 8 Jste v praci dostatecné motivovan/a? (Zdroj: Vlastni vypracovani)
Z grafu 8 lze vycist, ze 75 % respondentd je dostate¢né motivovano, zbylych 25 % usoudilo, ze
nejsou dostate¢né motivovani. Vysledek, ktery je zobrazen na grafu 8 mohu povazovat za

uspokojivy.

Otazka 9 je zaméfena na misto vykonu prace z hlediska dostupnosti. Tento (daj povazuji za
dualezity vzhledem ke zjiSténi, zda je dostupnost spolecnosti diilezitym kritériem pro zaméstnance.
Vysledky setieni mohou vést k ndvrhu ke zlepSeni motiva¢niho systému spoleénosti formou
nastroje odménovani (napiiklad pfispévku na dopravu), ktery by byl pro zaméstnance velmi
uzite¢ny. JelikoZ Cas, strdveny dopravou na pracovisté ovliviiuje spokojenost pracovnika. V
ptipadé, ze zaméstnanec trdvi mnoho Casu dopravou na pracovisté, mize byt frustrovan, coz

ovlivituje celkovou pracovni motivaci a mize do zna¢né miry snizovat jeho pracovni vykon.

Je pro Vas dllezité, kde se misto vykonu prace
nachazi, z hlediska dostupnosti (MHD, vlastni
doprava)?

17%

49%

Rozhodné ano = SpiSe ano = Spise ne Rozhodné ne

Graf 9 Je pro Vis diilezité, kde se misto vykonu préce nachdzi, z hlediska dostupnosti (MHD, vlastni doprava)? (Zdroj: Vlastni
zpracovani)
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Jak jsem piedpokladala, graf 9 znazornuje, Ze vétsina respondentti (66 %) povazuje za dilezité,
kde se misto vykonu prace z hlediska dostupnosti, nachazi. Podnik by mohl reagovat na vysledky
a zavést piispévek na dopravu, jako novy benefit, ktery piedstavuje ndstroj odménovani a

motivovani zaméstnanct ve spole¢nosti.

Otézka 10 se zaméfuje na problematiku zpétné vazby ve spole¢nosti Comfor Stores a.s. Jak jsem
zminovala vySe, zpétna vazba je nezbytnym nastrojem motivace pracovnik, ktery mize do zna¢né
miry ovlivnit celkovou motivaci zaméstnancu. Pracovnik obdrzi od svého piimého natizeného
zpétnou vazbu, slovné nebo pisemng, coz jej mize povzbudit ke zlepSeni stavajiciho stavu. Zpétna

vazba ma piimy vliv na vnitfni pracovni motivaci jednotlivci.

Dostavate zpétnou vazbu od Vasich nadfizenych za
odvedenou praci?

m Rozhodné ano = SpisSeano = SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf 10 Dostavate zpétnou vazbu od Vasich nadiizenych za odvedenou praci? (Zdroj: Viastni zpracovani)

Z grafu 10 lze vy¢ist, ze 67 % respondentt dostava zpétnou vazbu od svych nadiizenych ve
spole¢nosti Comfor Stores a.s. a zbylych 33 % zaméstnanct uvadi, Zze zpétnou vazbu spiSe
nedostavaji. Tento vysledek lIze povazovat za dobry, jelikoz vétSina respondentd zpétnou vazbu
dostava, avsak procento respondenti doposud neobdrzelo zpétnou vazbu od svych nadtizenych.
Vzhledem K tomu, Ze Cetnost zaméstnanci, ktetfi nedostavaji zpétnou vazbu je pomérné vysoka
(34 %), podnik se m¢l zaméfit na problematiku zpétné vazby a kontrolovat, zda zaméstnanci od
svych nadtizenych dostavaji komentaf, pochvalu nebo vytku, slovné ¢i pisemné ohodnoceni jejich

prace.

Otazka 11 ma za ukol vyjasnit, zda zaméstnanci dostavaji prémie za spInéni svych pracovnich
povinnosti. Tento Udaj umoziuje odhalit, zda pracovnici dostavaji néjakou formu odménovani
pfimo VvAzanou na jejich pracovni vykony. Tento zpusob odméinovani velice Uzce souvisi

s motivaci zaméstnanct a podnécuje je Kk lep$im vykonim a k dosahovani vyssich cilt.
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Dostavate prémie za splnéni svych pracovnich
povinnosti?

50%

= Rozhodné ano SpisSeano ®mSpiSene = Rozhodné ne

Graf 11 Dostavdte prémie za splnéni svych pracovnich povinnosti? (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu 11 je ziejmé, Ze 67 % respondenti dostava prémie za spInéni svych pracovnich povinnosti,
coz je uspokojujici vysledek, jelikoz vétsina respondenti prémie dostava. Zbylych 33 % prémie
spiSe nedostava nebo nedostava. Jak uz jsem zminila, tento druh odméniovani je z pohledu pracovni
motivace pomérné dilezity, a proto by mél podnik usilovat, aby vSichni zaméstnanci prémie
dostavali. Spole¢nost by mohla zvySovat produktivitu prostiednictvim vy$§i motivace

zaméstnancu a zaroven je povzbudit pti dosahovani vyssich cili a lepSich vysledkd.

Otazka 12 se zaméfuje na to, zda zaméstnanci jsou spokojeni s vybavenim na pracovisti.
Vybaveni na pracovisti odehrava velmi dulezitou roli. K maximalizaci vykoni pracovniku je
zapotiebi, aby spole¢nost zajistila v§e potiebné k pohodInému a snadnému vykonavani pracovnich

ukolt a cill jednotlivca.

Jste spokojen/a s vybavenim potifebnym k vykonu
prace na pracovisti?

Rozhodné ano = SpiSeano = SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf 12 Jste spokojen/a s vybavenim potiebnym k vykonu prdce na pracovisti? (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Graf 12 zobrazuje, ze témét vSichni respondenti jsou s Vybavenim na pracovisti spokojeni (92 %).
Tento vysledek povazuji za velice dobry, protoze nespokojenost se objevila pouze u 8 %
respondenti, naopak vétSina respondenttt zadnou nespokojenost nepocituje. Spolecnosti bych
doporucila, aby provedla prizkum u vSech zaméstnanct, jestli jsou s vybavenim, potiebnym
k vykonu prace na pracovisti, spokojeni a pokud ne, zjistit, co pracovnici poZaduji a snazit se o

napravu této situace.

Otézka 13 je zamétend na pracovni dobu zaméstnance a hlavng, jestli jsou spokojeni. Pracovni
doba muze piimo souviset s vykonem zaméstnanct, avsak ne vzdy nadiizeni nebo vedouci jsou
schopni ji ovlivnit. Spole¢nost Comfor Srtores a.s. ma standartni pracovni dobu bez no¢nich a
odpolednich smén. Pracovni doba jednotlivych pracovnikti se muze lisit dle dohody s vedenim

spole¢nosti.

Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou?

£

® Rozhodné ano = SpiSeano = SpiSene = Rozhodné ne

Graf 13 Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou? (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Graf 13 ndm ukazuje, ze 67 % respondentu je s pracovni dobou spokojeni a zbylych 33 % nejsou
spokojeni. Vysledek povazuji za dobry, nicméné bych spole¢nosti doporudila, aby se zamétila na
pracovni dobu u nespokojenych zaméstnanct, zda ji lze 1épe ptizplsobit jejich pozadavkim.

Otazka 14 zjistuje, zda jsou zaméstnanci spokojeni S pracovnim prostfedim. Jak uz jsem
zminovala vyse, pracovni prostiedi a atmosféra se fadi k efektivnim nastrojim pracovni motivace.

Vnitini klid a spokojenost se projevuji na pracovnich vykonech velmi vyrazné. Pokud se pracovnik

citi na pracovisti dobie a piijemné&, dosahuje lepsich vykont a vyssich cili nez v opaéném piipadé.
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Jste spokojen/a s pracovnim prostredim?

u Rozhodné ano = SpisSeano = SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf 14 Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim? (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Vysledek grafu 14 povazuji za vyborny, protoze 100 % respondentd je S pracovnim prostiedim
spokojeno, coz jist¢ napomaha v dosahovani lepSich pracovnich vykont a zajisténi loajality ze

strany zaméstnanctl.

Otéazka 15 se zaméfuje na spokojenost zaméstnancu s jejich pracovni naplni. Jak uz zmitiovala
vySe, spokojenost ovlivituje pracovni motivaci a snahu v praci pokracovat. Napli prace

jednotlivych pracovniki by méla odpovidat jejich znalostem, zkuSenostem a dovednostem.

Jste spokojen/a s naplni prace?

® Rozhodné ano = SpiSeano = SpiSe ne  ® Rozhodné ne

Graf 15 Jste spokojen/a s néplni prace? (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu 15 vyplyva, ze 83 % respondentl je spokojeno se svou pracovni naplni, zbylych 17 %
naopak nejsou spokojeni. Tento vysledek je uspokojivy, vzhledem ke kladnym odpovédim vétsiny

respondentd. Avsak by se spoleénost mela zaméfit na napli prace zaméstnancu, zda opravdu
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vykonavaji to, co maji stanovené ve smlouvé. Pokud by byl néktery ze zaméstnanci se svou naplni

préace nespokojeny, podnik by mél ptistoupit k napravé situace.

Otézka 16 se zabyvéa problematikou organizovanosti prace. Kazdy zaméstnanec by mél znat své
pracovni cile aby byla jeho prace dobte zorganizovana. Vedouci a nadiizeni musi umét zajistit
fungovani svych Usekt a oddéleni tak, aby vsichni zaméstnanci maximalizovali Usili, vlozené do
vykonavani svych pracovnich tkonu a neustdle se zlepSovali a rozvijeli se. Kolektiv musi

predstavovat mechanismus, ktery je sestaven s riznych soucasti, které se navzajem dopliuji.

Je Vase prace dobre organizovana?

® Rozhodné ano = Spise ano SpiSene  m Rozhodné ne

Graf 16 Je Vase prace dobre organizovana? (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Graf 16 ukazuje, ze 67 % respondentll povazuje svou praci za dobie zorganizovanou a dalSich 33
% uvadi opak. I kdyz vétsina respondentu se shoduje v tom, Ze jejich prace je dobie zorganizovana,
nelze tento vysledek povazovat za dobry. Spole¢nost by se méla soustfedit na organizaci své
¢innost tak, aby maximalizovala své vykony. Organizovani pracovnich ¢innosti nevyzaduje zadné
dalsi naklady, pouze vyssi soustfedéni a spolupraci vSech zaméstnancti. Spravna organizace prace

mize byt velmi prospésna pro spolecnost.

Otéazka 17 se zamétuje spokojenost zaméstnanci se mzdou. Jak jsem zminovala vyse, fixni slozka
mzdy nepfedstavuje pfimy nastroj motivovani zaméstnanct, avSak pohybliva slozka mzdy do

zna¢né miry ovliviiuje motivaci zam&stnancu.
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Jste spokojen/a s Vasi mzdou?

® Rozhodné ano m SpiSeano = SpiSene = Rozhodné ne

Graf 17 Jste spokojen/a s Vasi mzdou? (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu 17 vyplyva, Ze vétsina respondentt (a to 67 %) je spokojena se svou mzdou, zbylych 33
% naopak nejsou. Vzhledem k tomu, Ze vétsina osob usiluje o vyssi vydélky, mizeme povazovat
tento vysledek za pomérné dobry. Podnik by mohl zvazit moznost navySeni mezd, popi. navyseni
pohyblivych slozek mzdy, které se vazou na pracovni vykony a uspéchy. Toto opatieni by mohlo
vést ke zvySeni pracovni motivace a vnitini spokojenosti zaméstnanci. Avsak i tento vysledek je

pro podnik uspokojujici a v sou¢asné dobé navySeni mezd prioritou neni.

Otazka 18 je zaméiena na mife, zda mzda pracovniki odpovida pracovni naplni. Tato otazka
reflektuje korelaci mezi veli¢inou jako je finan¢ni ohodnoceni a pracovni vykon, resp. pracovni
napli. Vysledky pomohou odhalit, zda pracovnici dostavaji dostateéné penézité ohodnoceni za

SVoji pracovni ¢innost a za ukoly, které ve svém zaméstnani vykonavaji.

Myslite si, Ze mzda odpovida Vasi pracovni
naplni?

83%

® Rozhodné ano Spise ano m SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf 18 Myslite si, Ze mzda odpovida Vasi pracovni néaplni? (Zdroj: Viastni zpracovani)
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Z grafu 18 je ziejmé, Ze u 83 % respondentd odpovidd mzda jejich pracovni néplni. Vétsina
respondentd tedy dostéva spravedlivé finanéni ohodnoceni. Na jejich vykonech se to projevuje
tim, ze vykonavaji svou préci svédomité a peclivé, protoze jsou za ni spravedlivé odménéni.
Zaméstnanci jsou ve své praci motivovani vzhledem k jejich presvédéeni, ze jsou za svou préci
nalezité odménéni.

V otazce 19 jsem se zamétila na spokojenost s komunikaci mezi jednotlivymi pracovniky. Vztahy
mezi lidmi byvaji casto velice komplikované. Bohuzel, v zadném kolektivu neexistuje 100 %
souhra mezi v§emi zaméstnanci spole¢nosti. Komunikace je jednim z druhia mezilidskych vztahi,
proto zajistit 100 % bezchybnou a v§em vyhovujici komunikaci byva nerealné. Dobré vztahy a
komunikace na pracovisti vSak existuji. Podnik by mél usilovat o vzajemné pochopeni a

porozuméni mezi v§emi ¢leny kolektivu.

Jste spokojen/a s komunikaci mezi zaméstnanci?

42%

® Rozhodné ano = SpiSe ano Spise ne  ®m Rozhodné ne

Graf 19 Jste spokojen/a s komunikaci mezi zaméstnanci? (Zdroj: Viastni zpracovani)

Jak l1ze vidét na grafu 19, vétSina respondenti (58 %) je s komunikaci mezi zaméstnanci spokojena.
Vzhledem k tomu, ze komunikace a mezilidské vztahy jsou povazovany za slozité procesy,
povazuji vysledek za velmi dobry. Vhodnym doporu¢enim by mohlo byt pro spole¢nost
organizovani raznych akci a tréninka pro zaméstnance, kde by travili ¢as neformaln¢ a v pratelské

atmosféfe, poznali by se na pratelské arovni.

Otézka 20 navazuje na otazku 19 a zjist'uje, jake jsou vztahy na pracovisti. O tom, jak slozité jsou

vztahy mezi lidmi jsem se zminovala v otazce 19, protoze komunikace je jednim z druht

mezilidskych vztaht. V otdzce 20 se budu zaobirat otazkou, pro¢ jsou vztahy mezi zaméstnanci

az tak dualezité. Abychom plnili naplanované ukoly a dosahovali vSech strategickych cili fadné a

veas, je zapotiebli, aby stejné fadné a v¢as fungovala vSechna jednotlivd oddéleni spole¢nosti, proto

si zamé&stnanci musi navzajem rozumét, pomahat a radit, coz znamend ze vztahy mezi zaméstnanci
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by mély byt dobré a pratelské. Dalsim aspektem je atmosféra na pracovisti, ovliviiujici vnitini klid
a rovnovahu vsech jednotlivych zaméstnanci, coz znamena, Ze piimo ovliviiuje jejich pracovni

vykony a pracovni motivaci, kterou v této bakalaiské praci zkoumam.

Jaké jsou vztahy na pracovisti?

m Velmidobré = Dobré = Neutrdlni = Spatné = Velmi3patné

Graf 20 Jaké jsou vztahy na pracovisti? (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Graf 20 zobrazuje ziskana data a vysledky jsou velmi pozitivni. 92 % respondenti povazuje vztahy
na pracovisti za dobré, z toho 42 % za velmi dobré a 50 % za dobré. Zbylych 8 % povazuje vztahy
na pracovisti za neutralni, coz znamena, ze jsem u této otazky nezaznamenala zadny zaporny

vysledek.

Otézka 21 se zaméfuje na seznameni se zaméstnancti Se Systémem odménovani. Otazka je
pomérné zasadni, vzhledem k tomu, pokud pracovnik neni sezndmen se systémem odménovani,
neni motivovan k lepsim vykoniim. Kazdy zaméstnanec spole¢nosti by mél byt pied podepsanim
pracovni smlouvy sezndmen s odménovacim systémem a jednotlivymi slozkami odménovani,

které muze ziskat za vykonavanou praci.
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Jste seznamen/a se systémem odménovani?

m Rozhodné ano = SpiSeano = SpiSene = Rozhodné ne

Graf 21 Jste seznamen/a se systémem odmenovani? (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Graf 21 reflektuje vyborné vysledky, 92 % respondent je Sezndmeno se systémem odménovani a
pouze 8 % udava, ze neni obeznameno se systémem odménovani. Doporuc¢enim pro spole¢nost by
bylo provést dikladné setfeni, zda jsou opravdu vSichni zaméstnanci jsou seznameni s odménami,

které podnik nabizi a dle vysledku setfeni, pracovniky s nabizenymi odménami seznamit.

Otazka 22 ma za ukol zjistit, jestli pracovnici povazuji odménovani v podniku spravedlivé pro
vSechny zaméstnance. Spravedlivost odménovani vyrazné ovlivituje pracovni moralku a vnitini
motivaci zaméstnancti. Uvedeme priklad: ,Jirka dostava za stejnou pracovni Cinnost jakou
vykonavam ja vyssi odménu a benefity nez ja, jaka je motivace vykonavat svou praci dobie?*.
Z ptikladu je ziejmé, Ze spravedlivost odménovani a hlavné to, jak ji zaméstnanci vnimaji

ovliviiuje do znaéné miry pracovni motivaci a vykon.

Je odménovani v podniku pro vsechny
spravedlivé?

= Rozhodné ano = SpiSeano = Spise ne Rozhodné ne

Graf 22 Je odméiiovdni v podniku pro vSechny spravedlivé? (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Z grafu 22 vyplyva, Ze vétSina respondentti (a to 75 %) si mysli, ze odménovani v podniku je
napfic spolecnosti spravedlivé, coz miizeme povazovat za pomérné¢ dobry vysledek. Avsak 25 %
respondentt uvedlo, Ze odménovani je nespravedlivé ve spole¢nosti, coz neni zanedbatelné Cislo.
Tito zaméstnanci mohou ovlivnit celkovy vykon kolektivu, protoze jak uz jsem zminovala vyse,
spravedlnost odménovani ovlivituje pracovni moralku, motivaci a vykon. Doporucila bych
podniku prozkoumat, zda nedochézi ve spole¢nosti k néjaké nespravedlnosti a poptipadé tento
problém vytesit.

Otézka 23 se zabyva zaméstnaneckymi vyhodami a mnozstvim jejich ¢erpani, a pfedevsim jsou-
li zaméstnanci S t€émito vyhodami a mnozstvim jejich ¢erpani spokojeni. Zaméstnanecké benefity
hraji velkou roli v pracovni motivaci a pracovnich vykonech. Aby zaméstnanec pracoval dobre,
byl spokojen se svym zaméstnanim, neustdle se zlepSoval a rozvijel, potfebuje spolenost
uspokojit jeho potieby, nabidnout mu dostate¢né finan¢ni a nefinan¢ni ohodnoceni, dat mu najevo,

ze je pro spole¢nost dulezity a ze podnik ma zajem si zaméstnance udrzet.

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami -
moznostmi ¢erpani?

® Rozhodné ano m SpiSeano = SpiSene ® Rozhodné ne

Graf 23 Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami — moznostmi cerpdni? (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Graf 23 uvadi, ze vétsina respondentl (konkrétné 67 %) je se zaméstnaneckymi vyhodami a
mnozstvim jejich ¢erpani spokojena, coz piedstavuje pomérné dobry vysledek. Zbylych 33 %
respondentt si mysli, ze zaméstnanecké vyhody a mnozstvi jejich ¢erpani dostatecné neni a podnik
neni schopen uspokojovat potieby této skupiny zaméstnanct, coz se ve vysledcich projevuje na
jejich vykonech a na pracovni motivaci, kterou je pfedmét bakalaiské prace. Vzhledem
k provedené analyze systétmu odménovani spole¢nosti Comfor Stores a.s. povazuji soucasné
benefity a odmény za nedostacujici a doporuc¢im podniku zmény, které budou uvedeny v navrhové

Casti bakalarské prace.
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V otézce 24 jsem zjistovala, zda spole¢nost nabizi moznost dalSiho vzdélavani, coz je dulezitou
soucasti motivace zaméstnanci, ale netyka se motivace, souvisejici s pracovnim vykonem, a
souvisejici se seberozvojem, seberealizaci a rozvijenim svych schopnosti, znalosti a zkusenosti,
které se ve vysledcich v budoucnu projevi i na pracovnich vykonech, a hlavné na jejich kvalité.
Na zakladé uvedenych divodu povazuji moznost vzdélavani, kterou podnik nabizi, za investici,

kterd mu v budoucnu dobie vyplati.

Nabizi podnik moznost dalSiho vzdélani?

50%

Ano = Ne = Nejsem otom informovan/a

Graf 24 Nabizi podnik moznost dalsiho vzdelani? (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu 24 lze vycist, ze 50 % respondentt vi o moznostech vzdélavani, které podnik nabizi,
dalsich 8 % uvedlo, ze spole¢nost takovou moznost nenabizi a zbylych 42 % uvedlo, Ze o takové
moznosti informovani nejsou. Vysledek povazuji za neutralni, spise neuspokojujici. I kdyz 50 %
respondenti odpovédélo, ze podnik moznost dalsiho vzdélavani nabizi, 42 % respondenta
odpovédélo, Ze o takové moznosti nevi, vysledky vypovidaji o tom, Ze spole¢nost takovou moznost
opravdu nabizi, nicméné se nestavi svédomité a zodpovédné, co se tykd informovanosti o
moznostech dal$iho vzdélavani. Rozvoj a seberealizace zaméstnanct jsou dilezité aspekty, které

se projevuji i na pracovni motivaci a jistoté pracovnikd, zda ve spole¢nosti chtéji i dal setrvat.

Otézka 25 se navazuje na otazku 24 a zjist'uje, zda se respondenti Gi¢astnili jakéhokoliv $koleni ¢i

kurzu ve spole¢nosti.
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U¢astnil/a jste se nékdy v podniku vzdélavaciho
kurzu/skoleni?

= Ano = Ne

Graf 25 Ucastnil/a jste se nékdy v podniku vzdélavaciho kurzulskoleni? (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Graf 25 ndm ukazuje, ze celkem 75 % respondentt se skoleni nebo kurzu ucastnilo, a zbylych 25
% uvedlo, ze nema zkuSenost. Vzhledem k tomu, ze kolektiv podniku je pomérné mlady, procento
respondenti, které se jakéhokoliv vzdélavaciho programu netcastnilo, mize byt zptisobeno tim,
7e Ve spole€nosti pracuji pomérné kratkou dobu. Avsak vysledek otazky 25 povazuji za dobry,
jelikoz se vétsina respondentt vzdélavaciho kurzu nebo skoleni tcastnila. Spole¢nost tedy nabizi

moznosti dalsiho vzdélavani a seberozvoje, nicméné tyto kurzy nejsou Casté.

Otazka 26 ma za Ukol zjistit, zda respondenti pfemysli 0 zméné zaméstnavatele. Tato otdzka Uzce
souvisi s problematikou pracovni motivace a odpovida na dalsi otazku ,,Jsou-li zaméstnanci
dostate¢né ve spole¢nosti motivovani a odménovani a chtéli by ve spole¢nosti setrvat, uspokojuje
podnik jejich potieby?* Lze fici, ze existuje spousta dalSich piiin, na zakladé kterych by
pracovnik opustil své zaméstnani, ale z praxe je obecné znamo, ze nejcastéji jSOU zaméstnanci
nespokojeni z davodu nizké mzdy, benefitd, horSich vztahti na pracovisti nebo neuspokojujici
pracovni napln¢é. Vysledky otdzek 6 a 15 udavaji, ze respondenti svou praci maji radi a jsou

spokojeni s jeji naplni.
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Premyslite o zméné zameéstnavatele?

= Rozhodné ano = Spiseano = SpiSe ne = Rozhodné ne

Graf 26 Premyslite o zméné zaméstnavatele? (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu 26 vyplyva, ze 84 % respondentii nepiemysli 0 zméné zaméstnavatele a zbylych 16 % o
zméné premysli. Vysledek, ktery lze vidét na grafu 26, povazuji za vyborny, jelikoz téméF vSichni
respondenti neuvazuji o zméné zaméstnavatele, coz znamend, ze v soucasné dobé jsou v této praci
spokojeni a motivovani v ni pokracovat i nadale. 16 % respondentii uvadi, Ze je rozhodné
nespokojeno, popf. spiSe a uvazuji o zméné zaméstnavatele. Jednou z pfi¢in mize byt i
nespokojenost se soucasnym stavem probihajicich ¢innosti, coZ by méla spole¢nost posoudit a

vyvodit dasledky jejich nespokojenosti.

Otéazka 27 zjistuje, jestli respondenti maji duvéru v budoucnost podniku. Tato otdzka zjistuje,
zda jsou zaméstnanci motivovani ve svém zamé&stnani pokracovat a rozvijet se. Pokud nemaji
duvéru v budoucnost podniku, nejsou motivovani vykonavat svéfené tikoly kvalitnéji a rozvijet

své schopnosti, dovednosti a zkuSenosti.

Mate davéru v budoucnost podniku?

® Rozhodné ano = SpiSeano = SpiSene = Rozhodné ne

Graf 27 Mate ditvéru v budoucnost podniku? (Zdroj: Vlastni zpracovani)

59



Graf 27 ndm ukazuje, Ze vétSina respondentu (az 75 %) odpovédéla, ze duvéru v budoucnost
podniku maji, zbylych 25 % odpovédéli, ze ne. Vysledek plynouci z grafu 27 povazuji za dobry,

protoze velké procento respondentii odpovédelo na otdzku kladné.

Otézka 28 shrnuje veskeré predchozi otazky a uvadi celkovou spokojenost respondentt s jejich

pracovnim mistem.

Jaka je Vase celkova spokojenost s pracovnim
mistem?

8%

92%

Velmi spokojen/a = Spokojen/a = Neutrdlni = Nespokojen/a = Velmi nespokojen/a

Graf 28 Jakd je Vase celkova spokojenost s pracovnim mistem? (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu 28 je ziejmé, ze az 92 % respondentti jSou momentalné se svym pracovnim mistem
spokojeni, coz piedstavuje vyborny vysledek, protoze pouze 8 % respondenti neni spokojeno se
svym zaméstnanim. Z vysledku otdzky pro spole¢nost vyplyva, Ze by méla pokracovat

se souCasnym Systémem motivovani a odménovani a zvazit nové navrhy, které by systém
vylepsily.

2.4. Shrnuti vysledkii provedené analyzy
Z provedené analyzy a dotaznikoveho setteni plyne, ze soucasny motivaéni program spole¢nosti
Comfor Stores a.s. je pro zaméstnance spise motivujici a uspokojujici. Zaméstnanci jsou ve vétsiné

piipadech spokojeni s pracovnim prostfedim, vztahy na pracovisti, pracovnim vybavenim a

pracovni naplni.

Momentalni spokojenost, avsak s objevujici se mirnou tendenci k nespokojenosti, se objevila u
nabizenych pracovnich benefiti a odmén. Spole¢nost by méla vzit v ivahu komunikaci mezi

jednotlivymi pracovniky a organizaci ¢innosti na pracovisti.

Osobné povazuji za slabinu v sytému motivovani a odménovani spole¢nosti nedostatek

nabizenych moznosti dalsiho vzdélavani a rozvoje personélu. Z vysledku dotaznikoveho setfeni
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vyplynulo, ze fada zaméstnanct neni 0 moznostech vzdélavani informovana, coz souvisi i s

neorganizovanosti nékterych oddéleni podniku.

Spole¢nost by se méla zamétit na nedostatky v systému motivovani a odménovani zaméstnanc,
které byly zjistény na zékladé provedeného prizkumu. Tyto nedostatky zptisobuji nespokojenost

zaméstnancu s pracovni ¢innosti a ovliviiuji jejich vykony a pracovni morélku.
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3. Vlastni navrhy na zlepSeni motivac¢niho systému spole¢nosti

Tato Cast bakalaiské prace je zaméfena na zlepSeni soucasného stavu motiva¢niho programu ve
spole¢nosti. Tyto navrhy byly vytvoifené na zaklad¢ interni analyzy, uskute¢néné metodou
pozorovani a vysledkta dotaznikového setfeni. Navrhy by mély zvySit pracovni motivaci
zaméstnanci spole¢nosti, zlep$it jejich pracovni vykony a zvysit celkovou spokojenost

zamestnancu.
3.1.Finan¢ni navrhy zlepSeni motiva¢niho programu spole¢nosti

Z vysledki analyzy je mozné navrhnout takové zmény, které povedou ke zlepSeni motivaéniho
programu ve spole¢nosti a zvyseni spokojenosti pracovnikt. V této podkapitole uvedu konkrétni
navrhy, vedouci ke zlepSeni motiva¢niho programu spole¢nosti a vyzadujici dodate¢né finan¢ni

naklady.
3.1.1. Sick days

Sick days, neboli rekondi¢ni volno, je benefit, respektive nastroj odménovani a motivovani
zaméstnancd, na zakladé kterého neni pracovnik nucen ¢erpat dovolenou, nahradni volno nebo byt
v pracovni neschopnosti. Pokud se zaméstnanec neciti dobfe, mlze oznamit svému
zamé&stnavateli, ze Ma zajem Cerpat Sick days a zaméstnavatel mu tento den proplati a neni

zapotiebi potvrzeni od Iékarfe nebo jakykoli jiny doklad.

Navrhem je tedy poskythout zaméstnancim 5 Sick days ro¢né. Nevyuzité Sick days by se
neptevadély do dalsiho roku, pokud by nebyly vycerpany v piislusném kalendainim roce. Uvedené
mnozstvi nabizenych Sick days by bylo dostate¢né a uspokojujici pro zaméstnance. Uvedeny pocet
Sick days je optimalni vzhledem k faktu, Ze pokud je zaméstnanciim nabizen vyssi pocet tohoto
benefitu, jeho vyznamnost byva podcenovana a zaméstnanci vyuzivaji Sick days i v ptipadech,
kdy nejsou nemocni, aby necerpali dovolenou. Jedna se o ptipady, kdy na pracovni den ptipada

statni svatek a zaméstnanci si chtéji prodlouzit dny volna.

K zajisténi efektivnosti vyuZivani benefitu Sick days je zapotiebi predem stanovit urcité
podminky. Konkrétné se muze jednat o situaci, ze na pracovisti by mélo byt ptitomno alesponi
75 % zaméstnancl. Prostiednictvim této podminky budou vylouéeny situace, kdy by velky pocet
zaméstnancl zadal o Cerpani benefitu Sick days, coz by zfejmé znemoznilo efektivni konani

pracovni ¢innosti a splnéni stanovenych ukola a cilt.

Z divodu lepsiho porozuméni uvadim konkrétni piiklad. V nedéli se konala oslava narozenin
jednoho ze zaméstnancti spole¢nosti, kam byli pozvéni vSichni pracovnici. Oslava koncila pozdé
v noci a vsichni zaméstnanci by si chtéli ¢erpat Sick days.
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Navrhuji, aby vedeni spole¢nosti ur¢ilo 5 az 6 zaméstnancu, ktefi na pracovisti v ndsledujici den
po oslavé jsou nezbytné nutni, a krom¢ standartniho denniho platu by dostali navic smluvni
ptiplatek nebo bonus. Nicméné povazuji tento piipad spiSe za teoreticky a myslim ze

pravdépodobnost nastani této situace je velice nizka.

Priblizné naklady na Sick days

Pocet zaméstnancti brnénské pobocky 29

spole¢nosti Comfor Store a.s.

Pfiblizna praimérna hodinova mzda, 150,-

odpovidajici ¢innosti zaméstnanci

Pocet odpracovanych hodin za jeden den 8
Pocet dni Cerpani Sick Days 5
Celkové naklady na Sick Days 174 000,-

Tabulka 1 Priblizné ndklady na Sick days (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pfinosy benefitu Sick Days pro zaméstnance:

— Zvyseni spokojenosti.
— ZvySeny pocet dni pracovniho volna.
— Moznost vyuziti nabizeného benefitu dle potieby.

— Mzda zaméstnance se nezméni, kvili kratkodobé pracovni neschopnosti.

Pfinosy benefitu Sick Days pro zaméstnavatele:

— Zvyseni pracovni motivace zaméstnancu.
— Zvyseni loajality pracovniki.
— Zabranéni Sifeni nemoci mezi zaméstnance.

— Optimalizace po¢tl dni zaméstnanecké dovolené bez ptevadéni do dalsiho roku.
3.1.2. Prispévek na dopravu

Z vysledku dotaznikového setieni vyplyva, ze pro zaméstnance spole¢nosti je dilezité, kde se
nachazi misto vykonu prace. Z grafu 9 je zfejmé, ze 66 % respondentli povazuje lokaci mista
vykonu préce za dulezitou. Zaméstnanci si jsou védomi, kolik ¢asu stravi na cesté do zaméstnani

a jakou ¢astku musi vynalozit na dopravu.

Mym navrhem pro spolec¢nost tedy je, aby pfispivala pracovnikim na dopravu ve vysi 500 K¢
mésicng. Piispévek by byl urcen vSem zaméstnancim, ktefi bydli v radiusu 30 km a dale od
brnénské pobocky.
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Spolecnost by o poskytnuti benefitu rozhodovala na zikladé mista bydlist¢ zaméstnance,
uvedeném v pracovni smlouvé. Pokud by zaméstnanec nepobyval v misté, uvedeném v pracovni
smlouve, o poskytnuti ptispévku na dopravu by jednal s vedenim spole¢nosti, respektive se svym

nadiizenym, ktery by rozhodnul o naroku.

Vzhledem k tomu, Ze je velmi obtizné zjistit, v jakém radiusu od mista vykonu prace bydli
zaméstnance, pro vypocet nadkladi na piispévek na dopravu spole¢nosti budu vychézet z

predpokladu, ze vSichni zaméstnance spole¢nosti budou dostavat ptispévek na dopravu.

Pro zaméstnance by to vSak znamenalo, Ze by ptispévek na dopravu spole¢né se vSemi dalSimi

ptijmy, plynoucimi ze zavislé ¢innosti, podléhal zdanéni dle 86 zdkona o danich z pfijmu.

Naklady na prispévek na dopravu

Pocet zaméstnancti brnénské pobocky 29
spole¢nosti Comfor Store a.s.
Mgsi¢ni hodnota prispévku na dopravu 500,-
Celkové mési¢ni ndklady na ptispévky na 14 500, -
dopravu
Celkové ro¢ni naklady na prispévky na 174 000,-
dopravu

Tabulka 2 Ndklady na prispévek na dopravu (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pfinosy prispévku na dopravu pro zameéstnance:

— Zvyseni spokojenosti.
— Snizeni nakladt na dopravu.

— Moznost vyuziti nabizeného benefitu dle potieby.

Piinosy prispévku na dopravu pro zameéstnavatele:

— ZvySeni pracovni motivace zaméstnancil.

— Zvyseni loajality pracovniki.
3.1.3. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci spole¢nosti

Z vysledku provedené analyzy vyplyva, ze tiroven vzdélavani a osobniho rozvoje zaméstnanci je
nedostacujici. Vzhledem k tomu, ze seberozvoj a realizace jsou nezbytné aspekty k zajisténi

motivace zaméstnanci, spole¢nost by méla umoznit svym zaméstnancii dalsi vzdélavani.

V soucasné dob€ neni zapotiebi ucastnit se fyzicky Skoleni a je mozné vyuzit i mnohem

efektivngjsi formy Skoleni, naptiklad Gi¢ast na online kurzech a video ptednaskach.
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Navrhem je, aby spole¢nost zakoupila ro¢ni licenci na nejvétsim ceském online vzdélavacim

portalu s videokurzy od $pickovych lektort Seduo.cz.

Portal Seduo.cz nabizi moznost online vzdélavani prostfednictvim online kurzi, pfednasek a
Skoleni od profesionalu z praxe. Hlavnimi vyhodami této formy vzdélavani a rozvoje personalu

jsou dostupnost a flexibilita, rozmanitost i cena, kterd je levnéjsi nez skoleni na pracovisti.

Zaméstnanci mohou zhlédnout video prednasky, kurzy a $koleni ve volném c¢ase. Lekce mohou
byt dlouhé, stiednédobé a krétké. Strednédobé a kratké lekce si mohou zaméstnanci zhlédnout
b&hem pauzy nebo pii cesté do prace hromadnou dopravou. Kazdy mésic ptibyvaji nové kurzy a
zaméstnanci maji k dispozici nové materialy. Na vybér jsou ruzné kategorie kurzi a vzdélavacich
programi z oboru marketing, obchodu, technologie, HR, osobniho rozvoje, komunikace atd.

Portél Seduo.cz nabizi kurzy na 3 tydny zdarma.

Naklady na licenci Seduo.cz

Pocet zaméstnancti brnénské pobocky 29

spole¢nosti Comfor Store a.s.

Celkové naklady na ro¢ni licenci portalu 83 201,-

Seduo.cz bez DPH

Sazba DPH 21 %

Celkové naklady na rocni licenci portalu 100 674,-
Seduo.cz véetné DPH

Tabulka 3 Naklady na licenci Seduo.cz (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Naklady zahrnuji cenu ro¢ni licence portalu Seduo.cz pro 29 zaméstnanct. Vzdélavaci programy

probihaji online a nevyzaduji Zadné dalsi naklady.

Pfinosy vzdélavaciho programu pro zameéstnance:

— ZvySeni spokojenosti

— Profesni rozvoj

— Osobni rozvoj

— Moznost vyuziti nabizeného benefit dle potieby
— Moznost ziskani leps§iho finan¢niho ohodnoceni

— Moznost kariérniho rastu

Piinosy vzdélavaciho programu pro zaméstnavatele:

— ZvySeni pracovni motivace zam&stnancl
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— Zvyseni loajality pracovnikt

— Zvyseni kvalifikace zaméstnancti

— Zlepseni pracovnich vykont

— Rozsifeni pracovnich a osobnich dovednosti zaméstnancti

— Snizeni nakladi na uskuteénéni fyzickych skoleni a kurzi
3.1.4. ,,Pracovnik roku“ s premii

Potieba uznani je dilezita lidska potieba, ktera vychadzi z Maslowovy teorie a nachazi se ve vrchni
Casti pyramidy potieb. Uznani zvySuje vnitini pocity sebedtvéry a sebejistoty, povzbuzuje vnitini
motivaci a pomaha maximalizovat pracovni vykony. Je dulezité, aby podnik pomahal svym

zaméstnancim tuto potiebu realizovat.

Doporucenim pro spole¢nost je, aby zavedla systém vyhodnoceni nejlepsiho pracovnika roku,

ktery by naptiklad obdrzel prémii na dovolenou nebo pro soukromé ucely.

System by fungoval nasledujicim zptisobem. Spole¢nost by volila nejlepsiho pracovnika roku na
zakladé dosazenych pracovnich vykonu a cild, nejlepSich vysledku a prostfednictvim dotazniku
nebo ankety mezi zaméstnanci. Po vyhodnoceni by visela fotografie zaméstnance s napisem
,,nejlepsi pracovnik roku na viditelném misté v kancelafi nebo na pracovisti. Vybrany nejlepsi

pracovnik roku by obdrzel prémii, kterou by mohl vyuzit dle svych potteb.

Béhem vyhodnoceni nejlepsich pracovniki by spole¢nost vzbudila zdravou konkurenci
v kolektivu a motivovala by zaméstnance zlepSovat své vykony a dosahovat vyssich cili. Ziejmé
by se mohla objevit i nezdrava konkurence, ktera by mohla podniku naopak uskodit. Z vysledku
dotaznikového setieni ale plyne, ze vztahy na pracovisti jsou dobré, proto povazuji moznost
vyskytu nezdravé konkurence za nizkou. Je vhodné, aby spole¢nost neustalym pozorovani a

analyzou mési¢nich pracovnich vykont hodnotila situaci a atmosféru na pracovisti.

Osobné si myslim, ze tento nastroj odménovani a motivovani pracovnikii piinese piedev§im

kladné vysledky pro celkovou motivovanost pracovnikd, zlepsi jejich vykonnost a zvysi loajalitu.

Naklady ,,lepSiho pracovnika roku*

Pocet ,,lepSich pracovnikl roku‘ brnénské 1

pobocky spole¢nosti Comfor Store a.s.

Prémie za ,,nejlepsiho pracovnika roku* 20 000,-

Celkové naklady na ,,nejlepsiho 20 000,-

pracovnika roku*

Tabulka 4 N&klady na ,, lepsiho pracovnika roku “ (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Piinosy ..nejlep$iho pracovnika roku* pro zaméstnance:

— Zvyseni spokojenosti

— Zvyseni sebedtvéry a sebejistoty
— Pocit uznani

— Lepsi postavené v kolektivu

— Financ¢ni prémie

Piinosy ..nejlep$iho pracovnika roku* pro zaméstnavatele:

— ZvySeni pracovni motivace zaméstnancii
— Zvyseni loajality pracovnikt v podniku

— Zdrava konkurence mezi zaméstnanci

— Zvyseni pracovnich vykoni zaméstnanct
—  Zlepseni kvality splnénych ukoli

— V<casnéjsi dosazeni stanovenych cilt
3.2. Nefinanéni navrhy na zlepSeni stavajiciho motiva¢niho programu
spolec¢nosti
Tato podkapitola se zamé&fuje na navrhy, vedouci ke zlepSeni motiva¢niho programu spole¢nosti

a které nevyzaduji vynaloZeni finan¢nich nakladi, avSak ziejmé vedou ke zvySeni pracovni

motivace zaméstnanct a ke zlepSeni jejich pracovnich vykond.
3.2.1. Organizace pracovni ¢innosti

Jak vyplyva z vysledkt dotaznikového setieni, velké procento respondentt neni spokojeno s
organizaci prace. Organizace pracovni ¢innosti hraje dulezitou roli v pracovnim procesu. Pokud

je préace dobfe zorganizovana, je také dobfe vykondna.

Proto bych spole¢nosti doporucila optimalizovat sou¢asny proces organizace prace. Nejedna se o
celkovou reorganizaci systému, ale pouze jeji ¢asti. Je zapotiebi organizovat pracovni ¢innost tak,

abychom maximalizovali pracovni vykony a dosahovali vsech stanovenych cila v terminu.

Doporucila bych podniku stanovit nejen strategické cile, ale ziejmé i rozdélit je do dil¢ich podcili.
Stanovit si limity, co a kdy ma byt vykonano, rozdélit Ukoly do mési¢nich, tydennich a dennich

bazi, pInit rutinni pracovni ukoly, o kterych jsem se zminovala uz vyse.

Pro kazdého zaméstnance v podniku by byl vytvoren Time-management kalendaf, ktery by

obsahoval tyto body:

e Co je zapotiebi vykonat hned
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e Co je zapotiebi vykonat dnes

e Co je zapotiebi vykonat zitra
Kalendai umozniuje rozdélit bézné ukoly, ptipadé je delegovat.

Nadfizeni by méli svym podtizenym zadavat tkoly v¢as a presné stanovit cile, kterych musi byt
dosazeno. Je tedy vhodné, aby byly Ukoly zadavany s dostate¢nym ¢asovym predstihem.

Zaméstnanec by m¢l mit dostatek ¢asu k vykonani ukolu, poptipadé jeho zméné a kontrole.

Pfinosy organizace prace pro zaméstnance:

— Lepsi pochopeni stanovenych cilt

— Jednodussi plnéni béZnych ukoli

— Zavedeni organizovanosti v pracovni ¢innosti

Pfinosy organizace prace pro zaméstnavatele:

— ZvySeni pracovni motivace zaméstnancii
— Dosahovani vyssich pracovnich vykonti zaméstnanct
— Vcasngjsi dosazeni stanovenych cila

— Ptehlednost pracovni Cinnosti
3.2.2. Pochvala

Pti provedeni analyzy soucasného stavu motiva¢niho programu ve spolecnosti uz bylo zminéno,
ze silnou strankou soucasného programu je zpétna vazba. Jednim z duleZitych nastroji zpétné

vazby je pochvala, o které bych se chtéla v této podkapitole rozepsat.

Rada zaméstnancii povazuje pochvalu za velice dilezity motivaéni nastroj, ktery mize nékdy
prevazovat nad finan¢nimi nastroji. Pochvala je Gzce spjata s uznanim. Pochvala a uznani zvysuji

sebedivéru a podnécuji vnitini motivaci pracovnika k lep$im vykoniim a vys$$im cilim.

e Doporucila bych spole¢nosti vzit v Uvahu pochvalu jako dualezity nastroj motivovani
zaméstnanct, ktery podnécuje pracovniky K lepsim vykonum a ke zvySovani kvality
svéfenych ukolu. Nadtizeni by méli chvalit sveé podiizené za splnéni stanovenych ukoli,
za dodrzeni termint, za dosazeni cil a také naptiklad za udrzeni potadku na pracovisti, za
kreativitu atd. Soucasti zpétné vazby muze byt i kritika, popf. vytka za neuspokojiveé plnéni

pracovnich tkold. Nadfizeni by méli chvalit zaméstnance na vSech pracovnich pozicich.
Nékolik zasad uc¢inné pochvaly:

e Pochvala musi byt zvefejnéna

e Pochvala musi byt adresna
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e Pochvala musi byt konkrétni (Jak chvalit pracovniky, 2014).

Piinosy pochvaly pro zaméstnance:

— Zvyseni spokojenosti
— ZvySeni sebedtvéry a sebejistoty
— Pocit uznani

— Lepsi postaveni v kolektivu

Prinosy pochvaly pro zaméstnavatele:

— ZvySeni pracovni motivace zaméstnancii
— Zvyseni loajality k zamé&stnavateli

— ZvySovani pracovnich vykona

— Vcasngjsi dosahovani stanovenych cilt

— Zlepseni vztahti na pracovisti
3.3. Shrnuti navrhové ¢asti

Navrhova ¢ast bakalaiské prace se zabyva zavedenim zmén ve stavajicim motiva¢nim programu
spole¢nosti Comfor Stores a.s., které by mohly vést ke zvySeni motivace a spokojenosti

zamé&stnancu a tim ke zvyseni jejich pracovnich vykond.

Navrhnula jsem nasledujici zmény a piinosy, které jsem detailné popsala v navrhové casti

bakalatské prace:

e Zavedeni Sick Days

e Zavedeni prispévku na dopravu

e Zavedeni programu pro vzdélavani a rozvoj zaméstnanct
e Zavedeni systému “ Nejlepsi pracovnik roku*

e Optimalizace organizace prace

e Pochvala, jako nastroj motivace
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Celkové naklady, které spole¢nosti vzniknou zménami v souc¢asnem motiva¢nim programu

Celkovy néklad na Sick Days 174 000,-

Celkové ro¢ni naklady na ptispévky na 174 000,-
dopravu

Celkové naklady na ro¢ni licenci portalu 100 674,-

Seduo.cz véetné DPH

Celkové naklady na ,,lep$iho pracovnika 20 000,-
roku*
Celkové ro¢ni naklady na zmény v systému 468 674,-

motivovani zaméstnancu

Tabulka 5 Celkové ndklady, které spolecnosti vzniknou zménami v souc¢asnem motivacnim programu (Zdroj: Vlastni zpracovani)
V piipadé ptijeti mnou navrhovanych zmén spole¢nosti, celkova vyse nakladi, potiebnych pro

uskutecnéni téchto zmén, ¢ini 468 674 K¢ za rok.

Vyse uvedené zmény mohou kladné ovlivnit pracovni vykony zaméstnanct, piispét ke zlepSeni
kvality odvedené prace, zvysit celkovou pracovni motivaci zaméstnanct a pozitivné ovlivnit jejich

spokojenost s pracovnim mistem.
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Zavér

Bakalaiska prace se zabyva problematikou motivace zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti.
Motivace je jednim z nejdilezitéj$ich nastroji maximalizace a neustalého zlepSeni pracovnich
vykont jednotlivci. Adekvatné motivovany zaméstnanec dosahuje mnohem lepSich vysledkd a
cili nezli zaméstnanec, ktery neni ve svém zaméstnani dostate¢né motivovan. Motivace

pracovnik souvisi s celkovou spokojenosti. Je tedy zapotiebi, aby podnik vyuZival takovy

motiva¢ni program, ktery povede ke zvysSeni spokojenosti, motivace a loajality zaméstnanct.

Cilem bakalaiské prace bylo na zakladé realizace analyzy stavajiciho stavu motiva¢niho programu
pro zaméstnance navrhnout takové zmény, které jsou zadouci pro péci a udrzeni zaméstnanct, jenz

podpofi rozvoj zvolené organizace.

V teoretické casti prace jsem vymezila pojmy, souvisejici s problematikou motivaé¢niho programu.
Teoreticka ¢ast vychazi z literarni reSerse odbornych textt a ¢lankt a byla pravidelné dopliovana

na zaklad¢ zpracovani prace.

V praktické casti bakalaiské prace byla provedena analyza stavajiciho stavu motiva¢niho
programu spole¢nosti Comfor Stores a.s. prostfednictvim analyzy internich dokumentd, metody
pozorovani a dotaznikového setfeni mezi zaméstnanci podniku. Na zakladé vysledkt analyzy
vyplyva, ze zaméstnanci povazuji sou¢asny motivacni program za dostacujici a spise uspokojujici.

Vysledky odhalily nedostatky, na zéklad¢ kterych byly stanoveny zmény a opatieni.

Navrhova cast se zaméfila na vlastni doporucéeni a ndvrhy pro spole¢nost, které pomohou zvysit
pracovni motivaci zaméstnanci, jejich spokojenost a loajalitu. VySe zminéné navrhy a doporuceni
mohou piispét ke zlepSeni vykoni zaméstnanctu spole¢nosti. Navrhy jsem rozdélila na finan¢ni,
tedy vyzadujici vynaloZeni dodate¢nych nakladu, do kterych patii: zavedeni Sick Days, piispévek
na dopravu, pofizeni licence pro zaméstnance na vzdélavacim portalu Seduo.cz a také vybér
,lepsiho pracovnika roku*, a nefinan¢ni, nevyzadujici vynalozeni dodateénych nakladu, u kterych
jsem doporuéila: optimalizaci organizace pracovni ¢innosti a zavedeni pochvaly, jako G¢inného

motiva¢niho nastroje. U finanénich nakladl byly spocitany celkové ro¢ni naklady.

Shrnutim uvedenych informaci v bakalatské praci o zkoumaném problém lze uvést, ze dobie a
spravné motivovany pracovnik dosahuje lepsich vykont, neustale se rozviji a zlepsuje kvalitu
svéfenych tkoll, coz prispiva k dosazeni podnikovych strategickych cilt, vyssich ziski a
neustalému zdokonalovani. Program motivace zaméstnancti musi vzdy podnécovat pracovniky ke

zvyseni jejich vnitini motivace a celkové spokojenosti a loajality k podniku.
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Pf‘ilohy
Priloha €. 1: Vzor dotaznikové Setieni

Jmenuji se Daryna Tkachenko a jsem studentkou 3. ro¢niku bakalafského studia ,,Ekonomika
podniku‘ na fakulté¢ Podnikatelské. Timto bych Vas rada pozadala o vypInéni kratkého dotazniku,
ktery poslouzi jako soucést bakalaiské prace. Dotaznik se zaméfuje na Motivaci a odménovani
zaméstnancl. Dotaznik je zcela anonymni. U kazdé otazky vyberte prosim vzdy pravé jednu

odpoveéd’. Dékuji za Vasi ochotu a Vas cas.

1. Jste muZ nebo Zena?
o Muz
o Zena

Kolik Vam je let?

o Méné nez 20

o 20az30
o 31az40
o 41 az50

o Vicenez 51

3. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

o Meéné nez 1 rok

o 1az3 roky

o 3az5let

o Vicenez 5 let

4. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zakladni

o Stfedni odborné vzdélani s vyuénim listem
o Stiedoskolské s maturitou

o Vysokoskolské

5. Jaka je VaSe pracovni pozice?

o Bé&Zny pracovnik

o Vedouci useku/manazer

o Vrcholovy management

6. Libi se Vam vykonéavat svou praci?

o Rozhodné ano

o SpiSe ano

o Spise ne



Rozhodné ne

Jste pri vykonu svoji prace ve stresu?

Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

Jste v praci dostate¢né motivovan/a?

Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

Je pro Vas dulezité, kde se misto vykonu prace nachazi, z hlediska dostupnosti (MHD,
vlastni doprava)?

Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

. Dostavate zpétnou vazbu od VaSich nadrizenych za odvedenou praci?
Rozhodné ano

Spise ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

. Dostavate prémie za splnéni svych pracovnich povinnosti?
Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

. Jste spokojen/a s vybavenim potfebnym k vykonu prace na pracovisti?
Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

. Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou?

Rozhodné ano

SpiSe ano



SpiSe ne

Rozhodné ne

. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

. Jste spokojen/a s naplni prace?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

. Je VaSe prace dobie organizovana?

Rozhodné ano
Spise ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

. Jste spokojen/a s Vasi mzdou?

Rozhodné ano
Spise ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

. Myslite si, Ze mzda odpovida Vasi pracovni naplni?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

. Jste spokojen/a s komunikaci mezi zaméstnanci?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

. Jaké jsou vztahy na pracovisti?

Velmi dobré
Dobré



Neutralni
Spatné

Velmi Spatné

. Jste seznamen/a se systémem odménovani?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

. Je odménovani v podniku pro vSechny spravedlivé?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami — moZnostmi ¢erpani?

Rozhodné ano
Spise ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

. Nabizi podnik mozZnost dalSiho vzdélani?

Ano
Ne

Nejsem o tom informovan/a

. Utastnil/a jste se nékdy v podniku vzdélavaciho kurzu/Skoleni?

Ano
Ne

. PfemySlite 0 zméné zaméstnavatele?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

. Mate diivéru v budoucnost podniku?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne



28. Jaka je VaSe celkova spokojenost s pracovnim mistem?
o Velmi spokojen/a

o spokojen/a

o Neutrélni

o Nespokojen/a

o Velmi nespokojen/a
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