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Abstract:
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ÚVOD
Člověk tráví více než třetinu svého života v zaměstnání, které mu kromě finančních prostředků může přinést i uspokojení z práce. Musí však překonávat úskalí, která
se v podnicích vyskytují. Má-li být úspěšným a výkonným pracovníkem, musí být pro svou práci silně motivovaný. 

Na úspěchu i neúspěchu organizace se v současnosti podílejí mnohem více lidé a jejich
know-how než jiné výrobní faktory, jako je kapitál, půda či stroje. Organizace nedosáhne ničeho, co nezíská prostřednictvím svých zaměstnanců, a lidé obecně neudělají nic, pokud to dělat nechtějí. Díky tomu se jedním z klíčových úkolů manažerů stala hlavně práce s vůlí lidí pracovat co nejlépe, neboli s motivací (Kubátová, 2012, s. 68). 

Pokud se řídící pracovníci snaží zavést vůči svým zaměstnancům formální a téměř vojenské metody s cílem zvýšit jejich pracovní produktivitu, mohou nakonec vyvolat atmosféru vzdoru a nepřátelství. Čím více budou naléhat, tím méně dosáhnou. Dokonce i u aktivních členů personálu může dojít k poklesu výkonnosti, což ovlivní produktivitu celého oddělení. Pracovní spokojenost či nespokojenost má proto velký význam.

Člověk je totiž spokojený jen tehdy, když své vlastní pohnutky, potřeby, zájmy a motivy může uspokojovat i v pracovní oblasti. Pouze motivovaný nadřízený může sloužit jako vzor,
a je tak schopen motivovat ostatní, a to je možné zase jen tehdy, když se zabývá jejich potřebami, zájmy a motivací k práci.

V teoretické části se proto zaměřím na podstatu pojmu motivace a jeho odlišení od vnějšího působení na člověka – stimulace. Uvedu vybrané motivační teorie a nástroje, kterými může zaměstnavatel stimulovat své zaměstnance. Mzda a plat, které jsou uváděny nejčastěji, totiž již zdaleka nejsou jediným způsobem, jak tohoto dosáhnout.

V praktické části se budu věnovat výzkumu motivačních a stimulačních nástrojů v konkrétním podniku, jehož prostředí dobře znám. Jeho jméno zde však na přání vedoucích pracovníků této společnosti nebudu uvádět. Budu se o něm tedy zmiňovat pouze jako
o „podniku“. Mým cílem bude analýza poskytovaných zaměstnaneckých výhod, zjištění jejich oblíbenosti a využitelnosti mezi zaměstnanci. Použiji k tomu dotazníkové šetření mezi pracovníky a osobní rozhovor se zástupci vedení společnosti. Na základě zjištěných skutečností se pokusím nabídnout podniku návrh na zlepšení stimulace zaměstnanců.
Na základě přání vedení podniku, který považuje oblast stimulaci za interní záležitost, jsem
se rozhodla praktickou část v elektronické podobě nezveřejňovat.
TEORETICKÁ ČÁST
„Rozumný člověk se přizpůsobí světu,

nerozumný trvá na tom, aby se svět přizpůsobil jemu.
Veškerý pokrok tedy závisí na nerozumných lidech.“

G. B. Shaw
1. MOTIVACE

Dokázat dobře motivovat spolupracovníky v podstatě znamená dobře využít vůdcovství
a vhodný styl řízení. Existuje řada možností, jak pracovní úsilí zvýšit. Předpokladem pro tuto změnu efektivity je vědět a znát vhodné nástroje a v pravý čas je na pravém místě použít. Přemýšlíme-li o modelech chování našich lidí, ptáme se po motivech jednání.
1.1. Definice motivace
Slovo motivace je odvozeno od slova motiv, které pochází z latinského slova MOVERE,
což v překladu znamená hýbat, pohybovat. Zjednodušeně tedy motiv znamená něco,
co člověka UVEDE DO POHYBU (Adair, 2004, s. 14), něco co ho přivede k činu. Motiv je potřeba nebo touha, která působí na vůli člověka a nutí ho jednat určitým způsobem. Motivy mohou být různé, vědomé či nevědomé, avšak samy o sobě ovšem nestačí. Aby došlo k činu, musí dojít také k rozhodnutí, které je podmíněno vůlí jedince. Stejně jako Adair (2004, s.21) si myslím, že platí zásada: „motivy lidí musíme posuzovat dle jejich zjevných činů,
avšak důvody, proč se do některých akcí pouštíme, ne vždy korespondují s našimi motivy“.

Bělohlávek (2005, s. 40) uvádí, že motivy mají dvě složky: energizující (protože dodávají sílu a energii) a řídící (protože dávají směr jednání). Kim (2003, s. 9-11) zastává názor,
že motivace je mocná síla, která je příčinou našeho jednání. Není to však něco, co bychom mohli pozorovat – je to síla způsobující určité konkrétní jednání.

Další skutečností, která činí problematiku motivace složitější a komplikovanější je fakt,
že v psychice člověka v daný okamžik zpravidla nepůsobí jeden, ale současně hned několik motivů (Bedrnová, 2002, s. 241-243). Dle Armstronga (2009, s. 109) jsou lidé motivováni
za předpokladu očekávání, že jejich činnost povede k vytyčenému cíli, který uspokojí jejich konkrétní potřeby. Machač (1985, s. 42) uvádí, že motivace se týká regulace směru (obsahu)
a zároveň také síly (dynamiky) chování jedince. 

Obrázek 1: Model chování
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Pramen: BUSINESSINFO.CZ. Motivace a motivační programy v pracovním procesu [online]. 19.7.2012 [cit. 2013-12-21]. Dostupné z: <www.businessinfo.cz/cs/clanky/motivace-a-motivacni-programy-v-pracovnim-procesu-19729.html>, upraveno
Významem pojmu motivace může být (Plamínek, 2010, s. 32):

- to, co energetizuje lidské chování

- to, co zaměřuje (usměrňuje) toto chování, a 

- čím je toto chování udržováno

Motivaci lze tedy chápat jako přiblížení se k samotné podstatě lidského chování. Motivace
se tak odvíjí od potřeb konkrétních jedinců a následně tyto pobízí ke konkrétní činnosti s tím, že se snaží výsledné chování usměrnit k předem stanovenému cíli.
1.2. Proces motivace

Proces motivace je iniciován vědomým nebo mimovolným zjištěním neuspokojených potřeb. Tyto potřeby vytvářejí přání něčeho dosáhnout nebo něco získat. Poté jsou stanoveny cíle,
o nichž se věří, že uspokojí tyto potřeby, a volí se cesty nebo způsoby chování, od nichž
se očekává, že povedou k dosažení stanovených cílů (Armstrong, 2009, s. 110). Proces motivace je však mnohem komplikovanější než by se na první pohled mohlo zdát. Lidé mají různé potřeby, stanovují si různé cíle a podnikají různé kroky k jejich uskutečnění. Podle Armstronga (2007, s. 219), je mylné se domnívat, že jeden přístup k motivování bude vyhovovat všem lidem bez rozdílu. To je důvod, proč předpoklady, na nichž je založena víra, že odměna odrážející výkon účinkuje jako motivátor, jsou zjednodušující. Motivování bude fungovat efektivně jen bude-li založeno na řádném poznání a pochopení toho, co je ve hře.
1.3. Dimenze motivace

Dalším významným rysem motivace je to, že působí současně ve třech rovinách neboli
ve třech dimenzích. Jedná se o:

· dimenzi směru – motivaci člověka a následně jeho činnost orientuje určitým směrem. Rozlišujeme dva základní směry, a to směr k nebo směr od konkrétní činnosti. V některých případech se snažíme něčeho dosáhnout, jindy se naopak snažíme něčemu vyhnout, něco odvrátit.

· dimenzi intenzity – činnost člověka v daném směru je v závislosti na síle (intenzitě) jeho motivace vždy více či méně usilovná, jedinec na dosažení cíle vynakládá více
či méně energie.

· dimenzi stálosti – též může být nazývána vůle či vytrvalost. Vyjadřuje míru schopnosti jedince překonávat nejrůznější vnější i vnitřní překážky, které se mohou objevit při uskutečňování motivované činnosti (Bedrnová, 2002, s. 241-243).
1.4. Zdroje motivace

Jak již bylo naznačeno, motivace je vnitřní silou, která nás vede k určitému jednání. Jako zdroje motivace jsou označovány skutečnosti, které motivaci vytvářejí, tj. skutečnosti, které zakládají dynamické tendence i orientaci lidské činnosti a které významným způsobem ovlivňují přetrvávání těchto tendencí (Provazník, 2004, s.27).

Rozlišujeme pět základních zdrojů motivace:

· Potřeby jsou považovány za základní zdroj motivace. Bývají definovány jako pociťovaný stav nedostatku a touhou je tento stav odstranit prostřednictvím dosažení určitého cíle (Deiblová, 2005, s. 61).
· Návyky souvisejí s činností, která je člověkem během života prováděna opakovaně, je to způsob chování v konkrétní situaci, který se postupným opakováním stává automatickým (Pacovský, 2006, s. 109).
· Zájmy jsou trvalejším zaměřením člověka na určitou oblast předmětů nebo jevů. Jsou chápány také jako motiv nebo odvozená potřeba, která je uspokojována prováděním určité zájmové činnosti (Provazník, 2004, s. 31)
· Hodnoty vymezují cíl činnosti člověka. Každý člověk si během svého života vytváří určitý hodnotový systém, který ovlivňuje jeho chování a jednání. Soubor hodnot člověka se vztahuje na ty složky jednání, které mu mohou zabezpečit udržení určitých norem (Mayerová, 1997, s. 102-103).
· Ideály rozumíme určitou myšlenkovou nebo názorovou představu něčeho co je žádoucí, o co jedinec usiluje. Jsou tedy cílem, k němuž člověk svým jednáním směřuje – stojí na počátku motivace (Bedrnová, 2002, s. 365-370) .

2. MOTIVACE K PRÁCI
Bez motivace takzvaně k čemukoliv, není schopen člověk takřka ničeho. S vyhlídkou
do budoucna se budíme i jdeme spát. Ať už se jedná o potřebu seberealizace či ohodnocení, je motivace tím, co nás žene vpřed. Motivace k práci je jedním ze segmentů ze všech potřeb, které lidé pociťují. V dnešní době se dá však říci, že tato je takřka nejstěžejnější. Převážně díky práci si lidé často nacházejí „své místo“ v dnešní uspěchané době, a pokud mají tuto vykonávat dobře a zároveň mít i pocit zadostiučinění, je motivace k práci důležitou součástí každého z nás.
2.1. Pracovní motivace

Úloha lidí v podnicích, firmách organizacích je pociťována velmi silně. Podniky nezakrývají, že nehledě na veškeré přednosti techniky jsou pro úspěch organizace podstatnější lidské zdroje (Stýblo, 1992, s. 7-15). Zásadní rozhodování o lidských zdrojích a jejich motivaci je třeba provádět dlouhodobě a plánovitě, v souladu s předpokládaným rozvojem podniku. Protože v organizaci pracují různé typy lidí, je třeba dle názoru Pilařové (2008, s. 63) k němuž se přikláním, brát v úvahu i to, že každého motivuje něco jiného. 

2.1.1. TYPY MOTIVACE

Dle Herzberg a kol.(1957 in Armstrong, 2009, s. 110) existují dva typy motivace:

· vnitřní motivace – může být charakterizována jako „motivace vycházející z práce samé“. K té dochází v případě, když lidé vnitřně cítí, že práce, kterou vykonávají, je zajímá, je pro ně podnětná a je v ní obsažena odpovědnost a pravomoc, volnost konání, příležitost využívat schopnosti a dovednosti a příležitost k osobnímu růstu.

· vnější motivace – znamená to, co děláme pro lidi, abychom je motivovali. Mohou to být různé odměny (např. zvýšení platu, uznání, pochvala nebo povýšení) nebo naopak tresty (např. disciplinární řízení, srážky ze mzdy nebo kritika).

Další formy motivace mohou být dle Deiblové (2005, s. 55-58) motivace vědomá
a nevědomá, či primární a sekundární. Dělení motivace na vědomou a nevědomou vychází z psychoanalýzy, klasifikace na primární a sekundární vychází z teorie učení.

2.2. Motivace a výkon
I ta největší snaha o co nejlepší výkon je neúčinná, chybí-li jedinci pro tento výkon motivace. To platí pro činnost fyzickou i duševní. V manažerské analýze pracovního výkonu rozlišujeme tři základní hlediska (Nakonečný, 1992, s. 109-111): úroveň pracovních schopností, úroveň pracovní motivace a kvalita pracovních podmínek. Dobrý výkon je spojen s optimální mírou motivace „příliš nízká, ale i příliš vysoká motivace nepřináší dobrý výkon“ (Nakonečný, 1992, s. 109-111). 
Obrázek 2: Vztah motivace a výkonu
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Pramen: Plamínek, 2005, s.82

Pracovní výkon tedy závisí na souhře subjektivních (motivace, schopnosti) a objektivních (pracovní podmínky) činitelů výkonu.
Šikýř (2012, s. 16) uvádí, že organizace potřebuje dostatek schopných a motivovaných lidí, neboť schopnosti a motivace určují výkon lidí (výsledek práce a chování) a výkon lidí určuje výkon organizace (výsledek podnikání a hospodaření).

Jako chování orientované na výkon se považuje chování, které je zaměřeno
na sebehodnocení vlastní dovednosti, a to ve srovnání s nějakým měřítkem,
kterého je potřeba dosáhnout nebo ho překonat (Rheinberg, 2004, s. 60).

Když člověk nechce, věci se zpravidla nedaří a výsledek jeho činnosti nebývá uspokojivý (Bedrnová, 2002, s. 255-257). 

V publikaci Kubátové (2012, s. 68-78) je uvedeno, že Charles Handy se na motivaci zaměřil z jiného úhlu pohledu. Zjistil, že lidé dosahují nejlepších výsledků, když jim jde práce pěkně od ruky a jsou do ní zcela ponořeni. Projevují se u nich tzv. „E-faktory“: Energy (energie), Excitement (nadšení), Emotion (citová zangažovanost), Enthusiasm (elán, nadšení), Effort (snaha, úsilí), Effervescence (vzrušená aktivita) a Expenditure (vydání – času a jiných zdrojů).

2.3. Pracovní spokojenost

S pracovní motivací úzce souvisí i téma pracovní spokojenosti. Jedná se o stav, který pracující člověk pociťuje při uspokojení svých potřeb (Mikuláštík, 2007, s. 147), tedy při dovršení motivačního procesu. Úroveň pracovní spokojenosti je přitom pro zaměstnance velice významná, neboť jeho spokojenost v práci nepřímo ovlivňuje i jeho spokojenost celkovou.

Od pracovní spokojenosti se někdy odlišuje spokojenost s prací, již se věnuje ve své dvoufaktorové teorii i Frederick Herzberg (viz kapitola 2.4.2.2.). 
Řídící pracovníci mohou ovlivňovat spokojenost zaměstnanců tím, že jim vytvoří pracovní prostředí, které uspokojí jejich vnitřní potřeby a pomůže splnit organizační záměry, které přinesou prospěch všem. Miskellová (1996, s. 65-68) tvrdí, že motivovaný kolektiv je výkonný kolektiv. 

V případě pracovní spokojenosti jde dle Bedrnové (2002, s. 283) o zkoumání kvality prožitku. K tomu se nejčastěji používá dotazování osobní nebo písemné, které může být doplněno pozorováním lidí ve standardních situacích. Metoda dotazování bude využita v praktické části.
2.4. Teorie pracovní motivace

Zastánci motivačních teorií se někdy dělí do dvou protichůdných táborů, kde každý je podporován odlišnými filozofickými předpoklady o lidské přirozenosti. Zastánci behaviorálních teorií považují lidské chování za instinktivní a reflexivní, ovládané vztahem „stimul – reakce“, kognitivní psychologové se domnívají, že lidé jednají v zásadě racionálně, volí si cíle a své chování jsou schopni přizpůsobovat (Adair, 2004, s. 22).

Vzhledem k tématu této bakalářské práce se v následující části zaměřuji na specifické teorie motivace, které se týkají pracovního jednání. I v této oblasti vznikl velký počet teorií, proto zde rozeberu pouze vybrané teorie, a to Herzbergovu dvoufaktorovou teorii, expektační teorii, teorii spravedlnosti, teorii cíle, teorii X a Y Douglase McGregora a výchozí teorii, kterou je Maslowova hierarchie potřeb. Přestože má Maslowova hierarchie potřeb spoustu nedostatků
a není vždy aplikovatelná, domnívám se, že i tato může mnoha vedoucím pracovníkům pomoci při rozhodování, jak správným způsobem motivovat svoje zaměstnance.

2.4.1. TEORIE ZAMĚŘENÉ NA OBSAH

Základem těchto teorií je přesvědčení, že neuspokojená potřeba vytváří napětí a stav nerovnováhy. K opětovnému nastolení rovnováhy je třeba rozpoznat cíl, který tuto potřebu uspokojí a zvolit způsob jednání, který nás k vytyčenému cíli dovede (Armstrong, 2009, s.111-112). Jednu a tutéž potřebu je možno uspokojit řadou různých cílů. Ale stejně tak zároveň jeden cíl může uspokojit řadu potřeb.
2.4.1.1. Teorie potřeb (Abraham Maslow)

Teorie potřeb je nejznámější z teorií zaměřených na obsah. A. Maslow se domníval, že člověk není motivován vnějšími podněty, jako je odměna nebo trest, ale naopak vnitřním programem potřeb. Podle jeho teorie existuje pět hlavních kategorií potřeb, které jsou společné pro všechny lidi, a to počínaje základními fyziologickými potřebami, přes potřeby bezpečí
a jistoty, sociální potřeby a potřeby uznání, až po potřeby seberealizace (Armstrong, 2007,
s. 223-224).
Obrázek 3: Maslowova pyramida potřeb
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Potřeby jsou seřazeny hierarchicky podle důležitosti od těch nejnaléhavějších až po nejméně naléhavé. Maslowova teorie potřeb tvrdí, že v případě uspokojení nižší potřeby se stává dominantní potřebou potřeba vyšší a pozornost člověka se soustřeďuje na uspokojení vyšší potřeby (Armstrong, 1999, s. 301).
K potřebám v jednotlivých patrech je možno najít analogii i v pracovním prostředí. Při aplikaci této teorie v pracovním prostředí je pro manažera klíčové určit, ve kterém patře této pyramidy se zaměstnanec nachází. Tento zaměstnanec bude citlivý na podněty, které odpovídají potřebám na tom konkrétním stupni, a následně je třeba na něj působit odpovídajícími stimuly (Plamínek, 2005, s. 84).

Na Maslowa navázal mj. Clayton Alderfer. Ten přizpůsobil Maslowovy názory novým poznatkům z výzkumů lidského chování. Pět Maslowových úrovní potřeb redukoval pouze
na tři: potřeby existenční (což jsou veškeré materiální a fyziologické potřeby), potřeby vztahové (jde o veškeré vztahy k lidem, se kterými se setkáváme) a potřeby růstové (ty spočívají v tvořivé práci jedince) (Bělohlávek, 2005, s. 42). Maslow se domníval, že uspokojením potřeby se její význam ztratí. Podle Alderfera sice po uspokojení potřeb existenčních nebo vztahových jejich význam klesá, ale uspokojováním potřeb růstových jejich význam naopak stoupá.

2.4.1.2. Dvoufaktorová teorie (Frederick Herzberg)

Následovníkům A. Maslowa šlo především o potřeby významné z hlediska práce a jejich uspokojení. Jejich názorem bylo, že potřeby určují chování i během pracovní doby. Frederick Herzberg prozkoumal souvislost mezi uspokojením potřeb na pracovišti a pracovní spokojeností (Deibl, 2005, s. 56-57).

Autor teorie F. Herzberg tvrdil, že studiem složek uspokojení z práce našel důkazy o tom, že lidé jsou ve skutečnosti motivováni takovými potřebami jako je úspěch, uznání, pocit seberealizace.
A dále tvrdil, že programy obohacení práce by vedly k většímu uspokojení z práce
za pomoci toho, co nazýval „motivátory“ (Adair, 2004, s. 50).

Obrázek 4: Motivátory a hygienické faktory

	MOTIVÁTORY – 
faktory vedoucí k uspokojení z práce
	HYGIENICKÉ FAKTORY – 
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Pramen: Adair, 2004, s. 50-62, upraveno
Faktory vedoucí k uspokojení z práce souvisí s vlastní prací, jako s činností. Ty faktory, které nepůsobí jako uspokojující, popisují situaci v práci. Tyto faktory jsou z hlediska práce vnějšími faktory a nemohou vyvolat spokojenost, ale mohou způsobit nespokojenost. Herzberg také poznamenal, že „jakýkoliv pocit spokojenosti jako výsledek zvýšení peněžní odměny mívá krátkodobý účinek v porovnání s dlouhodobou spokojeností související s prací samou“ (Armstrong, 2009, s. 112).

Tato teorie bývá napadána. Tvrdí se, že původní výzkum je vadný a nepodporuje tvrzení,
že peněžní odměna není motivátorem, a že nebyl proveden žádný výzkum změřit vztah mezi spokojeností a výkonem (Armstrong, 2009, s. 112). I přes časté napadání jeho teorie měl Herzberg silný vliv na způsoby odměňování a soubory mzdových i jiných požitků nabízených organizacemi. Podtrhl význam obsahu práce pro motivaci a jeho poznatky se staly podkladem pro vytvoření systému vytváření pracovních míst za využití strategie JOB ENRICHMENT (obohacování práce), která vytváří prostor k samostatnému jednání a myšlení pracovníků v rámci jejich vymezené kompetence (Stýblo, 1992, s. 34-36).
2.4.2. TEORIE ZAMĚŘENÉ NA PROCES 

Další teorie motivace lze chápat jako teorie zaměřené na proces, jelikož vedle potřeb kladou důraz také na psychologické síly a procesy, které ovlivňují motivaci. Tyto teorie mohou být dle Armstronga (2007, s. 224) v pracovním procesu pro manažery nepochybně užitečnější než teorie potřeb, protože poskytují realističtější vodítko pro metody motivování lidí. Příslušnými procesy jsou očekávání (expektační teorie), dosahování cílů (teorie cíle) a pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti).

2.4.2.1. Expektační teorie – teorie očekávání

Pojem očekávání byl původně součást teorie valence – instrumentalita – expektace formulované Victorem Vroomem. Valence v jeho teorii zastupuje hodnotu. Instrumentalita je přesvědčení, že pokud uděláme jednu věc, povede to k druhé. Expektace (očekávání) je pravděpodobnost, že úsilí povede k vytyčenému cíli (Armstrong, 2009, s. 113).

Velikost motivace je definována vztahem   M  =  V  x   E 

Teorie se tedy zabývá vztahem mezi úsilím pracovníka a očekáváním týkajícím se skutečné odměny, kterou za toto vynaložené úsilí dostane. Motivovat zaměstnance je tedy možné
za předpokladu, že mezi výkonem a výsledkem existuje jasně vnímaný vztah, který je použitelný, a je-li výsledek považován za uspokojující (Armstrong, 1999, s. 305).

Podle teorie očekávání je tedy k tomu, aby pracovník vyvinul úsilí třeba splnit tři podmínky (Bělohlávek, 2005, s. 46):

1) jeho úsilí musí být následováno přiměřeným výsledkem

2) výsledek jeho činnosti musí být následován odměnou

3) tato odměna musí mít pro pracovníka význam

Výše uvedená teorie však byla později rozvinuta Porterem a Lawlerem do modelu, který
na základě Vroomových myšlenek dochází k závěru, že existují dva faktory, které determinují úsilí lidí vkládané do jejich práce (1968 in Armstrong, 2007, s.225-226):

· hodnota odměny jedinců do té míry, do jaké uspokojuje jejich potřeby jistoty, společenského uznání, autonomie a seberealizace

· pravděpodobnost, že výsledky závisejí na úsilí tak, jak je vnímáno jedinci – jejich očekávání týkající se vztahu mezi úsilím a odměnou.

Obrázek 5: Model motivace

Pramen: Armstrong, 2007, s.226
Pro manažery z této teorie vyplývá závěr, že zaměstnanec bude motivovanější, bude-li vnímat vztah mezi výkonem a odměnou. Zaměstnavatel by proto měl dbát na to, aby zaměstnanec vždy věděl, za co a jak bude odměněn.

2.4.2.2. Teorie cíle (Gary Latham, Edwin Locke)

Nový aspekt vnesli do zkoumání motivačního procesu G.Latham a Erwin Locke ve své teorii stanovení cílů. Vycházejí z předpokladu, že těžší a specifické cíle podněcují k vyššímu výkonu než lehké a neurčité cíle (Beck, 1983, s. 384). Tato teorie tedy tvrdí, že motivace
a výkon jsou vyšší, jsou-li pracovníkům stanoveny specifické cíle, jsou-li tyto cíle náročné (ale přijatelné) a existuje-li k jejich výkonu zpětná vazba. Důležitá je účast jedinců
na stanovování cílů, neboť tím může dojít k souhlasu se stanovením cílů vyšších (Armstrong, 2007, s.226). 

V rámci této teorie byly specifikovány čtyři způsoby, jak mohou cíle ovlivňovat chování:

1) usměrňují pozornost

2) mobilizují úsilí

3) povzbuzují vytrvalost

4) pomáhají strategickému rozvoji

Tato teorie se stala základem pro praktický řídící přístup – řízení podle cílů (MBO – management by objectives). Systémem vhodně zvolených a termínovaných odměn lze efektivně formovat jednání a výkonnost pracovníků (Bělohlávek, 2005, s. 47). Tato teorie by mohla být využitelná v praxi, neboť poskytuje konkrétní tipy, jak zvýšit motivaci zaměstnanců bez ohledu na typ úkolu, poněvadž se nezaměřuje na jeho obsah, ale formu.

2.4.2.3. Teorie spravedlnosti (John Stacy Adams)

Teorie spravedlnosti se zabývá tím, jak lidé vnímají, jakým způsobem je s nimi, v porovnání s jinými lidmi, zacházeno. Spravedlivé zacházení znamená, že se s člověkem jedná stejně jako s odpovídající jinou osobou nebo stanovenou referenční skupinou lidí (Armstrong, 2007,
s. 226). Efektem je pak zejména mzda, kterou za práci dostaneme, ale také např. uznání
či možnost povýšení. 

Teorie tedy tvrdí, že lidé budou motivováni, jestliže se s nimi bude zacházet spravedlivě
a demotivováni, nastane-li opak. Toto by si měli manažeři organizací uvědomit a snažit
se zjistit, jak jednotliví pracovníci vnímají spravedlivé chování na pracovišti a těchto zjištění využít při odstraňování problémů.

2.4.2.4. Teorie X a Y (Douglas McGregor)

V padesátých a šedesátých letech začala pozornost manažerů ulpívat na nových způsobech vedení lidí. Proti tradičnímu názoru, který postihuje motivaci lidí převážně systémem odměn a trestů, a vedle důležitosti lidských vztahů, zdůrazňují význam osobního rozvoje, seberealizace a samostatnosti (Bělohlávek, 2005, s. 5-6). Tyto názory jsou nazývány humanistické teorie vedení lidí. 

Douglas McGregor studoval názory manažerů na pracovní motivaci a jí odpovídajícím způsobům vedení lidí. Dosavadní převažující pohled na řízení lidí v organizacích charakterizoval jako teorii X, a proti této tradiční představě postavil humanistickou teorii Y, postavenou na důvěře člověka a pozitivní vztah k práci (Bělohlávek, 2005, 5-6).
· Teorie X – tradiční pohled řízení a kontroly, zastánci předpokládají, že lidé mají malý nebo dokonce žádný zájem o organizaci, pro kterou pracují, případně o její hlavní záměr. Pracují za pomoci pohrůžek a vábeni finančními odměnami - „metoda cukru
a biče“ (Adair, 2004, s. 46). 

· Teorie Y – vychází z pojetí, že člověk má vědomí odpovědnosti „a práce je pro něj, mimo jiné, i přirozený proces vydávání energie“ (Nakonečný, 1992, s. 31). Takže pokud práce, kterou člověk vykonává, uspokojuje jeho vnitřní potřeby a jeho hodnoty, je sám od sebe motivován pracovat kvalitně.

Osobně se domnívám, že v každém podniku je možno najít oba typy lidí vyznačujících
se rozdílnými důvody k vykonávání pracovní činnosti. Potřebují tedy odlišné strategie motivace i stimulace a z tohoto důvodu je třeba zvolit odlišný přístup. Dobrý manažer by
se měl snažit zjistit, do které skupiny který zaměstnanec patří, neboť kdyby postupoval v souladu pouze s jednou teorií, nemuselo by dojít k motivaci všech zaměstnanců a mohlo by dojít ke snížení celkového užitku. 

„Když lidé pracují v místě, které se o ně stará, 

přispívají mnohem více, než je-li práce pouze povinností.“

Dennis Hayes

3. STIMULACE ZAMĚSTNANCŮ

Motivace je pouze jednou částí z podnětů, na základě kterých lidé konají. Zatímco motivace vychází z toho, jaké potřeby mají být uspokojeny a jakého cíle má být dosaženo, stimulace je založena na skutečnosti, jakou pobídku zvolit, aby bylo cíle dosaženo. Z tohoto úhlu pohledu je stimulace často nástrojem, jež využívají zaměstnavatelé a proto i nutnou součástí procesu motivace zaměstnanců.

3.1. Stimulace
Slovo stimulus pochází z latiny a znamená původně pobídnout nebo bodec. Tohoto nástroje
se využívalo k pohánění zvířat a nucení jejich pohybu proti jejich vůli nebo přání (Adair, 2004, s. 19).
Stimulaci lze chápat hlavně jako proces vědomého a záměrného ovlivňování činnosti druhého člověka. Je to vnější působení na psychiku člověka, v jehož důsledku dochází ke změnám jeho chování či činnosti prostřednictvím změny psychických procesů, především motivace. Stimulem může být přitom jakýkoli podnět. Dle Bedrnové (2002, s. 243) někdy bývají rozlišovány tzv. impulsy
 – jedná se o endogenní, intrapsychické podněty signalizující změnu v mysli nebo těle člověka a incentivy
 – představující exogenní, z vnějšku přicházející podněty vztahující se vrozeně nebo naučeně k impulsům, tedy podněty aktivující motiv.

Hlavní rozdíl mezi motivací a stimulací je tedy ve způsobu působení na psychiku člověka. Motivace působí zevnitř
, stimulace představuje působení zvnějšku, nejčastěji za účasti jiného člověka (Bedrnová, 2002, s. 243). 
Obrázek 6: Působení motivů a stimulů
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Pramen: Plamínek, 2007, s.77, upraveno
Volba mezi motivací a stimulací závisí na konkrétních podmínkách v organizacích a proto také souhlasím s Plamínkem (2007, s. 76), který se domnívá, že je z velké části závislá
i na schopnostech manažera. Při výběru stimulu je třeba mít na paměti, že lidé mohou
na stejný stimul reagovat odlišně. Lákavá odměna sama o sobě nemotivuje k jednání. Hodnota odměny často nespočívá v odměně samé, ale v uspokojení spojeném s jejím získáním (Kim, 2003, s. 13-14). Každý den jsme vystaveni velkému množství stimulů
a vybíráme si pouze ty, pro které máme motiv. Dle Bedrnové (2002, s. 289) „účinek stimulace závisí na vnitřním prostředí,na motivační struktuře a relativně stále připravenosti přijmout nebo nepřijmout podnět“.
3.2. Stimulace pracovníků

Každý zaměstnanec má různé potřeby a zájmy, liší se jejich motivační struktury a také stimulační prostředky mohou být různorodé. Stimulem může být vše, co je pro zaměstnance významné a podnik to může nabídnout (Bedrnová, 2002, s. 290).

3.2.1. STIMULAČNÍ PROSTŘEDKY
Stimulační prostředky dle Bedrnové (2002, s. 290-301) mohou být:
· Hmotná odměna – bývá považována za hlavní stimulační prostředek, neboť je zdrojem existenčních prostředků. Může mít jak podobu peněžní, tak i nepeněžní (např. přidělené služební auto využívané i pro osobní účely, slevy na podnikové zboží, důchodové pojištění aj.).
Strategie odměňování musí dle Šikýře (2012, s. 124) zabezpečit spravedlivé
a efektivní odměňování zaměstnanců. Toto musí být v souladu s pracovně právními předpisy a hospodářskými výsledky. Spravedlivé a efektivní odměňování umožňuje získat schopné a motivované zaměstnance, poskytovat jim odpovídající kompenzaci
za jejich práci, tuto ocenit a stimulovat zaměstnance k dosahování požadovaných výsledků.

· Obsah práce – je dalším významným faktorem stimulace. Stimulační aspekt vlastní činnosti však není stejně účinný u všech pracovníků. Pro někoho může být stimulující samostatnost, zodpovědnost, pro jiného to může být hrdost na práci, na vlastní schopnosti, prestiž nebo seberozvoj.
· Povzbuzování pracovníků – neformální hodnocení – je významným nástrojem stimulování v rukou manažera. Jde především o neformální hodnocení, jež pomáhají pracovníkům objevit stimulační hodnotu v obsahu práce. V racionální rovině jde
o zpětnou vazbu, která je nejúčinnější, když je podávána konkrétně, nejlépe během průběhu činnosti.
· Atmosféra pracovní skupiny – vedoucí sice nemůže pracovní skupině nařídit, jak
se má chovat, může však ovlivňovat dění ve skupině působením na ni. V rámci pracovní skupiny lidé porovnávají své výkony. Soutěživost ve skupině je většinou pozitivním prvkem, může však přerůst v soupeření a řevnivost.
· Pracovní podmínky a režim práce – zájem podniků vytvářet pracovníkům lepší podmínky pro práci má dvojí efekt: lepší podmínky se projeví ve zvýšení výkonu
a zlepšuje se vztah mezi podnikem a zaměstnancem. Nezájem podniků o pracovní prostředí tedy vždy působí negativně na motivaci zaměstnanců, a to i v případech, kdy jsou hmotné odměny vysoké.
· Identifikace s prací, profesí a podnikem – identifikace s prací znamená, že člověk svou práci přijal jako nedílnou součást svého života, identifikace s profesí vyjadřuje to, že člověk svou profesi považuje za součást své osobní charakteristiky.
A identifikace s podnikem vyjadřuje ztotožnění pracovníka s organizací, pro toto je charakteristické přijetí cílů podniku.
· Externí stimulační faktory – jedná se o faktory, které mají širší rámec
než podnikový. Jedním z nich je celkový image podniku, jak je vnímán celospolečensky, jakou má pověst a prestiž. Dále to můžou být makroekonomické situace – očekávání ekonomické růstu působí stimulačně, očekávání stagnace a recese je demotivující. Externím stimulačním faktorem může být také politická situace v zemi a další.
4. ZAMĚSTNANECKÉ VÝHODY
Zaměstnanecké výhody jsou ze strany zaměstnavatelů způsobem jak stimulovat zaměstnance a zvýšit tak jejich motivaci k práci. Samozřejmě, že pouhá vidina zaměstnaneckých výhod není pro potencionálního pracovníka tím jediným lákadlem, ale je to velké plus při rozhodování, zda se tento stane pracovníkem daného podniku nebo zda v něm případně setrvá.

4.1. Charakteristika zaměstnaneckých výhod

Zaměstnanecké výhody jsou v současné době aktuálním tématem. Obecně je dle Pelce (2011, s. 15) za benefit označována nějaká výhoda či prospěch někoho, ve srovnání s jiným, tedy benefit účastníka nějakého systému jako výhoda z účasti plynoucí. 

Za optimální řešení lze považovat takové zaměstnanecké výhody, které jsou na straně zaměstnance osvobozeny od daně z příjmů ze závislé činnosti a nezahrnují se do vyměřovacího základu zaměstnance pro výpočet pojistného na sociální a zdravotní pojištění
a současně jsou na straně zaměstnavatele daňově účinným výdajem (nákladem), který snižuje základ daně z příjmu (Macháček, 2013, s. 16).

Zaměstnanecké výhody se využívají především z důvodu posílení pozitivního vztahu k podniku, stabilizaci a spokojenosti zaměstnanců. Charakter a množství benefitů vychází
z  potřeb pracovníků, srovnání nabídky konkurenčních firem a možností zaměstnavatele. Jsou často předmětem kolektivního vyjednávání a kolektivních smluv nebo mohou být obsaženy ve vnitřním předpise zaměstnavatele (Pelc, 2011, s. 16).

4.2. Význam zaměstnaneckých výhod

Zaměstnanecké výhody mají v zaměstnanci vzbudit pocit sounáležitosti s firmou a motivovat ho k odvádění co nejlepšího výkonu. Z ekonomického hlediska jde o možnost úspory mzdových nákladů. Vzhledem k možnosti osvobození od daňových a odvodových úlev, dle §5 a §6 zákona o daních z příjmů (Zákon č. 586/1992 Sb.), dochází k finančnímu zvýhodnění daného podniku. Poskytování firemních výhod je součástí personální politiky, účinným nástrojem k přilákání a udržení si kvalitních zaměstnanců, ke zvýšení jejich motivace, produktivity, loajality, snížení fluktuace a s tím souvisejících nákladů (Pelc, 2011, s. 16). Poskytování benefitů souvisí se snahou podniku odlišit se od konkurence, získání konkurenční výhody, posílením podnikové kultury a budováním dobrého jména firmy. V neposlední řadě poskytování zaměstnaneckých výhod zvyšuje atraktivitu a image zaměstnavatele. V pracovně právních vztazích je dle §11 zákoníku práce (Zákon č. 262/2006 Sb.), zakázána jakákoliv diskriminace. Z tohoto důvodu je i při poskytování zaměstnaneckých výhod třeba dbát na rovné zacházení se všemi zaměstnanci.
Jak však uvádí Janoušková (2005, s. 32), „předmětem aktivit sociální politiky je na prvním místě zájem firmy, ne zájem jednotlivce“, což znamená, že nejde jen o politiku pečovatelskou, ale i politiku, jež investuje do lidského kapitálu a jeho produktivity. Z tohoto vyplývá,
že všechny typy zaměstnaneckých výhod zavádí firma především kvůli sobě. Udržování rovnováhy mezi životem a prací nejen zvyšuje motivaci a spokojenost zaměstnanců, ale také zvyšuje jejich výkonnost, snižuje pracovní neschopnost a zlepšuje přístup zaměstnanců k zákazníkům. Odpočatí, spokojení a správně motivovaní zaměstnanci jsou více produktivní. Zaměstnanci odměňovaní formou zaměstnaneckých benefitů dělají své firmě vhodnou reklamu mezi svými přáteli, čímž se rovněž posiluje budování dobrého image firmy směrem navenek. (Macháček, 2013, s. 15).

4.3. Členění zaměstnaneckých výhod 

Zaměstnanecké výhody můžeme dle Pelce (2011, s. 17-22) členit

· dle hlediska jejich daňové a odvodové povinnosti:
· na mimořádně výhodné – jsou daňovým výdajem na straně zaměstnavatele
a na straně zaměstnance jsou osvobozeny od daně z příjmů a nejsou součástí vyměřovacích základů pro odvod pojištění.

· benefity s dílčí výhodností – od mimořádně výhodných se liší tím, že nejsou daňově účinné nebo z nich zaměstnanci neplatí pojistné.

· z hlediska věcného
· na bezprostřední podporu zaměstnaneckého vztahu související s pracovním zařazením – např. příspěvek na dopravu a ubytování, poskytnutí služebního auta i pro osobní potřebu.

· na osobní kvalifikační rozvoj a vzdělání zaměstnanců – jazykové kurzy
a výuka (tvorba znalostního potenciálu zaměstnanců).

· na zdravotní aspekty života zaměstnanců – např. závodní lékařská péče, příspěvky na dovolenou nebo dny dovolené navíc, poskytnutí vitamínů, vakcíny proti chřipce a jiné.

· na sociální aspekty života zaměstnanců – např. podpory a půjčky v obtížných či složitějších životních situacích.

· na benefity pro volný čas – např. sportovního charakteru, kulturní akce, apod.

· z hlediska charakteru výdajů zaměstnavatele
· finanční – zaměstnavatel na poskytnutý benefit vydává finanční prostředky.

· nefinanční – benefit je poskytován bez finančního výdaje zaměstnavatele.

· z hlediska formy příjmů na straně zaměstnance 
· peněžní 
· nepeněžní 
· dle šíře působnosti
· plošně poskytované – výhody, které čerpají všichni zaměstnanci nebo jejich většina (příspěvek na stravování, penzijní připojištění, životní pojištění, jazykové kurzy).
· volitelné – („cafeteria systém“) - širší nabídka benefitních plnění, z níž
si zaměstnanec- při dodržení podmínek pro čerpání sám vybírá rozličné kombinace.

Dle Pelce (2011, s. 19-20) je podstatný význam pojmu „nepeněžní“ plnění. Za nepeněžní plnění lze považovat plnění, kdy celkové náklady na činnost nebo akci jsou uhrazeny zaměstnavatelem a zaměstnanci jsou poskytnuty v plné hodnotě nebo za cenu sníženou 
o příspěvek zaměstnavatele, pokud je tento příspěvek nižší než celková cena. Hodnotou nepeněžního plnění rozumíme rozdíl mezi cenou nebo náklady hrazenými zaměstnavatelem z fondu a její částí hrazenou zaměstnancem.
Nepeněžní formou mohou být například možnost používat rekreační, zdravotnická
a vzdělávací zařízení, předškolní zařízení a sportovní zařízení nebo jde o příspěvky
na kulturní představení a sportovní akce, či stravenky. 

Zaměstnanecké výhody mohou být zaměstnavatelem poskytovány:

· všem zaměstnancům firmy – jedná se zejména o příspěvky na penzijní připojištění s státním příspěvkem, na soukromé životní pojištění, příspěvky na stravování,
na rekreaci zaměstnanců, na sportovní a kulturní akce, vzdělávání a kurzy, hrazení zdravotních prohlídek aj.

· pouze vybrané skupině zaměstnanců – používání služebního auta i pro soukromé účely, zajišťování nebo hrazení dopravy do zaměstnání, poskytnutí bezplatného přechodného ubytování, poskytování zaměstnaneckých akcií aj.

· popřípadě mohou být poskytovány zaměstnancům individuálně – podpory při neštěstí
v rodině, při živelní pohromě, při dlouhodobé nemoci aj. (Macháček, 2013, s. 16-17).

V následující části jsou krátce popsány jednotlivé typy zaměstnaneckých benefitů a u každého z nich je stručně shrnuto, jak je to s odvodem daní u jednotlivých výhod. Reforma veřejných financí účinná od 1.1.2008 totiž mimo jiné zasáhla i oblast zaměstnaneckých výhod (zejména penzijních připojištění se státním příspěvkem a soukromá životní pojištění).

Vzhledem k tomu, že se ve své práci primárně zabývám stimulací pracovníků zaměstnaneckými benefity, využiji při popisu rozdělení zaměstnaneckých výhod dle Šikýře (2012, s. 143), které je dle mého názoru přehlednější. 

Zaměstnanecké výhody:

· sociální povahy – pojištění, půjčky, dary, sport, kultura, rekreace, naturálie,
· související s prací – stravování, doprava, ubytování, vzdělávání apod.,
· spojené s postavením v organizaci – služební automobil, podnikový byt, příspěvek na reprezentaci, mobilní telefon, notebook apod.

4.3.1. ZAMĚSTNANECKÉ VÝHODY SOCIÁLNÍ POVAHY
4.3.1.1. Penzijní připojištění a životní pojištění

Příspěvky na penzijní připojištění a životní pojištění jsou v České republice velice rozšířené. Jsou typem mimořádně zvýhodněného benefitu. Jak již bylo uvedeno výše, daňovou reformou z roku 2008 nastaly v této oblasti určité změny. Došlo především ke sloučení limitů pro osvobození příspěvků na penzijní připojištění a životní pojištění. Souhrnný limit na straně zaměstnance činí 24.000,- korun ročně. Do této výše nemusí zaměstnanec odvádět z příjmů daně a zároveň zaměstnavatel si tuto částku může uznat jako náklad (Pelc, 2011, s. 37). Pokud podnik přispěje svému zaměstnanci více než 24.000,- korun za rok, pro zaměstnavatele nedošlo k žádné změně. Tato částka je i nadále daňově uznatelným nákladem, protože reforma zrušila jakékoliv limity pro příspěvky na penzijní připojištění a životní pojištění. Zaměstnanec z příspěvku nad 24.000,- korun ročně však platí jak daně, tak i odvody
na sociální a zdravotní pojištění (Pelc, 2011, s. 37, Krbečková, 2012, s. 39).

4.3.1.2. Zvýhodněné půjčky

Firma svému zaměstnanci může poskytnout půjčku za výhodnějších podmínek, než kdyby zaměstnanec žádal individuálně u banky o stejnou půjčku. Od daňové povinnosti je osvobozena půjčka na bytové účely a to do výše 100.000,- korun, půjčka k překlenutí tíživé finanční situace do výše 20.000,- korun a půjčka 1.000.000,- korun při postižení živelní pohromou (Zákon č. 586/1992
).

4.3.1.3. Dary

Dalším rozšířeným typem zaměstnaneckých výhod jsou dary k různým životním a pracovním výročím. Pokud je dar v celkové výši do 2.000,- korun, je osvobozen od daňové povinnosti. Dary mohou být řešeny různými dárkovými šeky, které umožňují zaměstnancům vybrat
si dárek dle vlastních představ (Krbečková, 2012, s. 28).

4.3.1.4. Příspěvky na sport, kulturu a zdraví

V dnešní uspěchané době je snahou zaměstnanců udržet rovnováhu mezi pracovním
a soukromým životem. Významným trendem v oblasti stimulace pracovníků se proto staly poukázky. Ty umožňují zaměstnancům vybrat si sportovní aktivitu či kulturní zážitek dle vlastního výběru. Dále to jsou poukázky na preventivní či nadstandardní zdravotnickou péči, které se týkají například očkování, fyzioterapií či nákupu léku nebo vitamínů. 

Co se týče daňového hlediska, firma si vynaložené náklady odepsat z daní nemůže, zaměstnanec však z těchto nepeněžních výhod daně neplatí. Podmínkou je naturální čili nepeněžní forma (Pelc, 2011, s. 89).

4.3.1.5. Příspěvky na rekreaci

Přispívá-li zaměstnavatel svému zaměstnanci na rekreaci, nemůže si ani tyto náklady odečíst z daní, u zaměstnance je od daně osvobozena částka v úhrnu 20.000,- korun za kalendářní rok, jako plnění zaměstnavatele zaměstnanci se považuje i plnění poskytnuté pro rodinné příslušníky zaměstnance (Zákon č. 586/1992
). Opět se však musí jednat o nepeněžní příspěvek (Macháček, 2013, s. 114).
4.3.1.6. Naturálie

Za zaměstnaneckou výhodu je považována i možnost získat produkty nebo služby svého zaměstnavatele za cenu nižší, než v případě běžných zákazníků. Příkladem mohou být zvýhodněné ceny oblečení pro zaměstnance butiků.

Zaměstnanec platí daň z příjmů z poskytnuté slevy, neplatí však on ani zaměstnavatel z této částky odvody na sociální a zdravotní pojištění (Pelc, 2011, s. 67).

4.3.2. ZAMĚSTNANECKÉ VÝHODY SOUVISEJÍCÍ S PRACÍ

4.3.2.1. Příspěvky na stravování

Příspěvek může být poskytován buď formou zvýhodněných cen ve vlastní závodní jídelně
či smluvených partnerských organizací, nebo formou stravenek.

Stravenky jsou jedním z nejoblíbenějších a nejpožadovanějších zaměstnaneckých výhod poskytovaných zaměstnavateli. Mezi zaměstnavateli jsou oblíbené z důvodu, že je lze odečíst z daní a zvýšit tak zaměstnanci příjem. Zaměstnavatel si může do daňově uznatelných nákladů zahrnout až 55% hodnoty stravenky (dle vyhlášky č. 435/2013 Sb.)
. Na straně zaměstnanců nepodléhají odvodům na sociální a zdravotní pojištění ani dani z příjmů (Macháček, 2013, s. 44, Krbečková, 2012, s. 36).

4.3.2.2. Příspěvky na dopravu

Příspěvky na dopravu jsou dalším z velice rozšířených stimulačních prostředků. Myslím si, že i tato zaměstnanecká výhoda je zaměstnanci brána spíše jako standard. Do roku 2008 byl daňově uznatelným pouze bezplatný svoz zaměstnanců do zaměstnání, pokud byl prováděn autem s více než 10 místy. Nyní je možno zahrnout do nákladů i dopravu zaměstnance osobním automobilem. Podmínkou je, že toto plnění je dohodnuto v kolektivní smlouvě,
ve vnitřním předpise, nebo v individuální smlouvě (Pelc, 2011, s. 60). Na zaměstnance
se nevztahuje ani daňová ani odvodová povinnost.

4.3.2.3. Příspěvky na ubytování

Daňová reforma se dotkla i této oblasti. Zaměstnavatel si doposud mohl dát do nákladů jen příspěvek do výše 3.500,- korun za měsíc. Nyní už neplatí žádný limit. Zaměstnanci dříve z tohoto benefitu neodváděli žádnou daň ani odvody. Od 1.1.2008 už ale, takovou povinnost mají přesáhne-li výše příspěvku 3.500,- korun měsíčně ( § 6, zákon č. 586/1992 Sb.). Toto
se však týká pouze přechodného ubytování v souvislosti s výkonem práce a v nepeněžní formě.

Za příspěvek na přechodné ubytování není požadována úhrada noclehu při pracovní cestě. V takovémto případě je firma povinna toto platit přímo ze zákona (Macháček, 2013,
s. 137-138).
4.3.2.4. Příspěvky na vzdělávání a školení

Od počátku roku 2009 jsou daňovými výdaji také výdaje vynaložené na provoz vlastních vzdělávacích zařízení nebo náklady spojené s odborným rozvojem zaměstnanců související s předmětem činnosti zaměstnavatele, pokud se dle § 230 zákoníku práce považují za výkon práce. Na straně zaměstnance je nepeněžní příjem osvobozen od daně (Macháček, 2013,
s. 75). 
4.3.3. ZAMĚSTNANECKÉ VÝHODY SPOJENÉ S POSTAVENÍM V ORGANIZACI

4.3.3.1. Používání služebního auto, notebooku či mobilního telefonu pro soukromé účely

Množství podniků umožňuje svým zaměstnancům používání služebního vozu i k soukromým účelům. Jedná se většinou o zaměstnance zejména na řídících pozicích. Jde o velmi účinný způsob motivování. Zaměstnanec dříve z tohoto benefitu platil pouze daň z příjmu,
od reformy z roku 2008 platí i odvody na sociální a zdravotní pojištění (Macháček, 2013,
s. 86-88).

Při poskytování notebooku zaměstnancům je velice těžké rozlišit, zda je používán
na soukromé či pracovní účely. Proto jde tedy o administrativně a daňově velice náročný benefit. V případě mobilního telefonu bývá nejčastěji tolerován určitý limit, do jehož výše není firmami rozlišováno soukromé nebo pracovní využití.

Benefity v České republice poskytuje 88% soukromých firem a 99% veřejných subjektů
a tvoří asi 10% celkového příjmu zaměstnance (Pelc, 2011, s. 24). Je faktem, že zaměstnanci jsou stále více nároční a některé benefity považují spíše za samozřejmost. Jedná se dle mého názoru hlavně o stravenky, příspěvky na dopravu, údržbu oděvů a dny volna navíc. V souvislosti se snahou přilákat a udržet si kvalitní zaměstnance se systémy benefitů neustále vyvíjejí a rozšiřují a zaměstnavatelé se předhánějí, kdo poskytne více a lepších výhod.

5. SHRNUTÍ TEORETICKÉ ČÁSTI

V teoretické části bakalářské práce jsem popsala motivaci a s ní související základní pojmy.
Tuto problematiku jsem začlenila do pracovního prostředí. Z teoretické části vyplynulo, že poznání zdrojů motivace je klíčem k řízení lidského jednání -  jeho ovlivňování žádoucím směrem. Nejčastěji ovlivňovanými aspekty pracovního jednání jsou výkonnost, kreativita
při řešení problémů a omezování fluktuace a absence na pracovišti. Vystihnout problematiku motivace se snaží řada vědeckých motivačních teorií. Ve své práci jsem zmínila pouze některé, v nichž vidím přínos pro výzkum motivace a stimulace v prostředí reálného podniku, který budu realizovat v praktické části této práce. 

Za klíčový poznatek z uvedených teorií považuji především to, že vysoká úroveň motivace nezaručuje automaticky vysoký výkon, ten je ovlivňován celou řadou objektivních
i subjektivních faktorů. Působení vnitřní motivace a vnější stimulace tedy nelze pojmout univerzálně, tak aby se dalo aplikovat na všechny zaměstnance bez rozdílu. To je také dle mého názoru největší problém pro podniky při sestavování motivačního programu pro své zaměstnance. Skutečně účinný plán pro efektivní motivaci a stimulaci může být jen ten, který byl sestaven na základě dlouholetých zkušeností a po cíleném výzkumu požadavků zaměstnanců.

Dále jsem se v teoretické části věnovala stimulaci v jejím obecném pojetí. Z uvedeného vyplynulo, že ani na stimulování pracovníků nelze využít nějaký obecný návod. Stejně jako v případě motivace i u stimulace je nutné věnovat pozornost jednotlivým pracovníkům, aby bylo možné dosáhnout optimálního výsledku v rámci přístupu k zaměstnancům.

V praktické části práce se zaměřím na analýzu benefitů v konkrétním podniku. Nejsou-li stimulační prostředky užívány systematicky a není-li v podniku snaha zavést kvalitní motivační program, nemůže být předcházeno nežádoucím dopadům na pracovní výkon jako je demotivace, nespokojenost a vysoká fluktuace pracovníků. Je však třeba mít vždy na paměti, že motivace je příčinou veškerého lidského jednání, způsobuje zaměření člověka na určitou činnost a pomáhá mu překonávat překážky spojené s dosažením vysněného cíle. Proto by měl každý zaměstnavatel věnovat tomuto nemalou pozornost.
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� Impulsem může být kupříkladu tělesná únava, bolest zubu, nervozita.


� Incentivem může být pochvala za dobrý výkon, či nabídka pracovního postupu v případě žádoucích výsledků.


� Viz kapitola 1.1 


� § 6 odst. 9 písm. l zákona č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů ve znění pozdějších předpisů.


� Viz § 6 odst. 9 písm. d) zákona č. 586/1992 Sb., o daních z příjmu, ve znění pozdějších předpisů.


�Pramen: In Endered.cz, http://www.edenred.cz/zamestnanecke-benefity/stravenky-ticket-restaurant/legislativa.aspx
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