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Abstrakt

Diplomovéa prace je zaméfena na faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnancii ve
spolecnosti. Teoreticka Cast predklada zakladni teoretické pojmy pro pochopeni dané
problematiky. V analytické ¢asti je nejprve piedstavena samotna spole¢nost a pozdéji je
vyhodnocen empiricky vyzkum. V posledni ¢asti jsou na zakladé vysledk vyzkumu

podany navrhy na zlepSeni motivac¢niho systému ve spolecnosti.
Kli¢ova slova

spokojenost zaméstnanct, motivacéni systém, motivace, odménovani, benefity, loajalita,

hodnoceni zamé&stnanci

Abstract

The thesis focuses on the factors influencing employee satisfaction in the company. The
theoretical part presents basic theoretical concepts for understanding the issue. In the
analytical part, first the company itself is introduced and later the empirical research is
evaluated. In the last part, based on the results of the research, suggestions for

improving the motivation system in the company are given.
Key words

employee satisfaction, motivation system, motivation, rewarding, benefits, loyalty,

employee evaluation
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Uvod

V dnesni dob¢ plné konkurence musi mit spolecnosti snahu udrzet si kvalitni
zaméstnance. Pro podniky je dilezité, aby si nejen nasli kvalitni zaméstnance, ale
hlavné si je udrzeli. Samoziejmé zalezi na oboru podnikani firem. Existuji obory, kde se
zamé&stnanci méni velice rychle, a proto je potieba si ty nejlepSi zaméstnance umét
udrZet co nejdéle. Motivaci pro zaméstnance neni pouze mzda. Je zde spousta dalSich
faktord, dle kterych se zaméstnanci rozhoduji, jestli praci nevymeéni. Proto se celé tato
diplomova prace zamétuje na faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanci. Cilem
kazdé firmy by mélo byt odhadnuti pracovnika a umoznéni co nejlepSich podminek pro
jeho préci. Nejedna se o jednordzovou zaleZitost, ale o konzistentni zlepSovani. Kazda
spole¢nost by méla mit tak kvalitni motivacni systém, aby probouzela v zaméstnancich

co nejvetsi chut’ pracovat a dosahovat tak nejlepsiho vykonu.

Motivacni systém je individualni v kazdé spole¢nosti vzhledem k oboru podnikani, ale
vzdy by mél byt nastaven spravedlivé. Trendy v pracovnim prostiedi se stale méni a
neni tomu jinak ani ve zptisobech motivace zaméstnancii. Pracovnich mist je vice nez
zaméstnancl a zaméstnanci jsou sebevédoméjsi ve své praci nez diive. S témito fakty je

potieba pracovat a piizpiisobovat se jim.

Téma diplomové prace bylo vybrano zdavodu, Zze ve firmé¢ sam pracuji a chei
porozumét diivodu vysoké fluktuace zaméstnancti ve spolecnosti. Celkova spokojenost
ovliviiuje nazor kazdého jedince, zda-li chce ve firmé zistavat nebo odchazet. Dalsim
divodem je odhaleni slabych mist motiva¢niho systému a navrzeni opatieni, které

povedou ke zlepSeni motivace ve spole¢nosti.

Diplomova prace se déli na nékolik ¢asti. V prvni ¢asti je vymezen problém a cile celé
prace. Dale je prace rozdé€lena na teoretickou ¢ast a analyzu aktudlniho stavu ve
spole€nosti. Prvni, tedy teoreticka Cast, se zabyva zdkladnimi teoretickymi pojmy pro
porozuméni celé problematiky. V préci jsou vysvétleny pojmy jako pracovni motivace,
teorie motivace, typy motivace, motivacni nastroje a dalsi. Druha ¢ast diplomové prace
se zabyva analyzou faktori spokojenosti ve spolecnosti. Hlavnim vyzkumem je
kvantitativni vyzkum, ktery je ndasledné¢ vyhodnocen. Pro Ilepsi analyzu dané

problematiky prace obsahuje také kvalitativni vyzkum s vedenim spolecnosti. Diky



obéma vyzkumim je snadné¢jSi naplnit stanovené cile a efektivnéji navrhnout vlastni
navrhy feSeni. Posledni ¢ast diplomové prace podava na zdklad¢ vysledkli vyzkumu

vlastni navrhy na zlepSeni faktorti motivace ve spolecnosti.
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1. Vymezeni problému a cile prace

Hlavnim cilem prace je na zdkladé¢ empirického vyzkumu ve firm¢ identifikovat
podstatné faktory, které piispivaji ke spokojenosti, a tim i loajalit¢ zaméstnanci.
Vysledky vyzkumu budou slouZit pro navrzeni vylepseného motivacniho systému, ktery

by mél piispét K vyssi spokojenosti zaméstnanci, a tudiz k vétsi vykonnosti spole¢nosti.

Teoreticka ¢ast se zabyva literarni resersi, kde jsou vysvétleny vSechny dulezité pojmy,
které se tykaji dané problematiky. Teoretickd vychodiska jsou nezbytna pro provedeni

efektivniho vyzkumu.

V druhé casti diplomové prace je predstavena samotnd spolecnost a je zde popsan
soucasny motivacni systém. Je zde také proveden kvantitativni vyzkum, ktery by mél
odhalit vSechny slabé stranky soucasného motiva¢niho systému. Kvantitativni vyzkum
byl proveden formou dotazniku S otevienymi i uzavienymi otazkami. Dané vysledky
budou pozdéji blize analyzovany a souéasti vyzkumu je i testovani piedem zvolenych
hypotéz. VSechny zaznamenané odpovédi budou piehledné znazornény v grafech a
tabulkach. Kvantitativni vyzkum odpovidd na centralni vyzkumnou otdzku: Do jaké
miry jsou zaméstnanci marketingové agentury spokojeni se soucasnym motivacnim

systémem?
Na tuto centralni vyzkumnou otazku odpovidame pomoci pfedem stanovenych hypotéz:

e Hypotéza €. 1: S aktudlnim motiva¢nim systém je spokojeno 75 % zaméstnanc.
e Hypotéza €. 2: Nejvyssi motivaci pracovnikill je mzda.
e Hypotéza €. 3: Délka pracovniho vykonu ma vliv na spokojenost a aktualnim
motivacnim systémem.
e Hypotéza ¢. 4: Celkova spokojenost se zaméstnanim ma vliv na spokojenost
S firemnimi benefity.
Jelikoz je ale mnozstvi respondentli v tomto vyzkumu mensi, je vyzkum podpoten
polostrukturovanymi rozhovory s vedenim spole€nosti. Toto propojeni udava Sirsi

a komplexngjsi pohled na danou problematiku a 1épe nam dokaze splnit stanovené cile.

Posledni cast diplomové prace je vénovana samotnym navrhiim na zlepSeni aktualniho

motivacniho systému na zakladé vysledkd vyzkumu. Navrhy a opatfeni vyplyvaji
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z vysledkil testovani hypotéz a vysledk rozhovorti. VSechny navrhy jsou objasnény

a nasledné finan¢né vycisleny.
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2. Teoreticka vychodiska prace

2.1. Pracovni motivace

pracovnik. Motivovani pracovnici jsou vstiicngj$i, ochotnéjsi, pracuji usilovnéji
a zaroven se dopousti mensiho poctu chyb. Obecné se da fict, ze dosahuji lepsSich
vysledkii a vyzaduji mensi dohled a kontrolu. Také 1épe piisobi na zdkazniky ¢i partnery

organizace. (Urban, 2017)

Podle Wagnerové (2008) jedna motivovany ¢lovék pomoci vnitinich a vnéjsich zdroju.
Vnitini zdroje jsou relativné stabilni, patfi mezi né¢ odpovédnost a samostatnost, které
jsou podminény povahou clovéka, jeho zajmy, schopnostmi, dovednostmi a znalostmi.
Vnéjsi zdroje se oznacuji jako stimuly a oproti vnitinim jsou vyvolavany okolim. Patii
knim podminky na pracovisti, hodnoceni, odmény, pracovni skupiny nebo
sebehodnoceni. Vné&j§i zdroje nemusi byt vzdycky pouze pozitivni. V nékterych

ptipadech miizeme hovofit o negativnich vnéjsich zdrojich.

Armstrong (2015) tvrdi, ze motivace je slovo odvozené z latinského slova ,,movere* a je
pro cloveéka velmi dalezitd. Motivace je proces chovani, ktery smétuje k uréitému cili,
ktery uspokojuje potieby. Kazda tispé$nd spolenost by méla mit stanovené cile, kterych
se drzi, a tak stejné¢ by to mélo byt samoziejmé u jednotlivych zaméstnanci.
Motivovany je takovy clovek, ktery déla maximum pro to, aby dosahl svym usilim

pfedem stanovenych cild.

Podle Dvorakové (2007) je motivace jakysi abstraktni pojem, ktery je tzce spojen
s lidskou psychikou. Ke kazdému ¢lovéku by se mélo ptistupovat individualné, protoze
kazdy ma jiné potfeby, chovani a jinak proziva urcité situace. Neni vhodné mit
stanoveny né&jaky vzorec, podle kterého by se mél motivovat uplné kazdy zaméstnanec

ve firmé, ale ke kazdému by se mélo ptistupovat individualné.

Podle Urbana (2017) by se mé¢la kazda spole¢nost zamé&fit na Cinitele, které pomahaji
zameéstnance motivovat a také na ty potieby, ktera jiz byly u zaméstnancii uspokojeny.
Zélezi na velikosti dané spolecnosti a podle toho se daji rizné motivacni zplisoby
uplatiiovat. Motivaci také ovlivituje pracovni pozice, pracovni doba a s tim také souvisi

potteby, které¢ jsou schopni jednotlivi zaméstnanci uspokojit.
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Podle Plaminka (2015) je smyslem motivace nenasilné vytvoteni pozitivniho pfistupu
k néCemu — Casto k néjakému vykonu nebo typu chovani. Soucasti motivace je proces,
ale 1 jeho vysledek. Podle Plaminka vznika kladny vztah k néjaké uloze ze dvou pficin:
bud’ proto, Ze je jeji splnéni spojeno se ziskem néjakych zvenci piichazejicich hodnot
(naptiklad finan¢ni odmény), nebo proto, ze jeji splnéni je v souladu s vnitinim

vyladénim ¢loveka, ktery mé tilohu vykonavat.

Lundberg (2008) iika, Ze lidé jsou motivovani uritym mnozstvim potieb, které
v prubéhu jejich Zivota méni na dilezitosti a jsou také ovliviiovany rliznymi situacemi.
Pochopeni lidskych potieb je sice dilezité, ale je pouze prvnim krokem k predpovidani
a ovliviiovani chovani. Lundberg popira existenci jedné jediné definice motivace kvili

jeji slozitosti. Néktefi autofi mluvi o nejvétsi dileZitosti v souvislosti s fyziologickymi

vvvvvv

2.2. Teorie motivace

Existuje n€kolik teorii motivace od fady autori a kazdy autor rozdéluje motivaci

rozdilnym zptisobem. Tato kapitola bude zaméfena na ty nejznaméjsi teorie motivace.
Maslowova teorie motivace

Teorie motivace podle Maslowa se povazuje za nejpopularnéjsi teorii motivace. Podle
v zivoté jedince tyto potieby méni. Jakmile jsou uspokojeny potieby bazalni, pak
vystupuje do popredi potieba vyssi urovné. Podle Maslowa je tedy potieba uspokojit
nejprve potieby fyziologické a potieby socialni se objevuji az pozdgji. A. Maslow

vypracoval systém, ktery ma podobu pyramidy. (Mikulastik, 2015)

Mullins (2011) ve svém dile zminuje, ze pokud je niz$i potieba uspokojena, piestava
byt silnym motivatorem. Potfeby vyssi Grovné v hierarchii se tak stavaji vice motivujici
a vyzaduji uspokojeni. Clovéka motivuji pouze ty potieby, které jsou zatim

neuspokojené. Podle Maslowa tedy uspokojena potieba jiz neni motiva¢nim faktorem.
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potieby
seberealizace
a osobniho rozvoje

/ potfeby uznani a Ucty \
/ potieby sounaleZitosti a lasky \
/ potieby bezpedi \
/ potfeby fyziologicke \

Obriazek ¢. 1: Maslowova hierarchie potieb
(Zdroj: Mikulastik, 2015)

Potreby fyziologické jsou prioritni a umoznuji biologické pteziti jedince. Patii sem
napiiklad zajiSténi obzivy, jidla, obydli a dalSich nezbytnych podminek pro Zivot.

V pracovnim prostfedi miizeme hovoftit o mzdé, ktera zajistuje pracovnikovi pieziti.

Potieby bezpeéi zahrnuji potfebu ochrany pifed fyzickym ohroZzenim a potifebu
fyzického, duSevniho a emociondlniho bezpeci. V pracovnim prostfedi se pak jedna
0 bezpecnost zaméstnance v praci a jistotu prace. S jistotou souvisi napiiklad jasné

stanovené pracovni smlouvy, zdravotni pojisténi a dalsi.

Mezi potieby sounaleZitosti a lasky patii pocit byt pfijiman spole¢nosti, nékam patfit
a byt soucasti n¢jakého celku nebo komunity. Patii sem také uméni milovat a byt
milovan. V praci to pak znamena dobry pracovni kolektiv, vztahy na pracovisti,
moznosti zapojeni jednotlivel na dulezitych firemnich projektech, sdileni spole¢nych

hodnot, zajmi a dalsi.

Potieby uznani a ucty jsou pro jedince diilezit¢é v ohledu byt oceiovan a uznavan
jinymi at uz pro hodnoty osobni, odborné nebo pracovni. V pracovni motivaci
hovofime o uznani osobnich kvalit spolupracovniky, ale i naptiklad nadfizenym. Tyto

potifeby miize ovlivilovat také prestiz zastavané funkce ve spolecnosti.
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Poti'eby seberealizace a osobniho rozvoje jsou mysleny ve smyslu nalezeni
uspokojeni v aktivitach zivota a smysluplnosti zivota. Jedinec chce nalézt v Zivoté
potéSeni v téchto aktivitich a uspokojit touhu po poznani. V pracovnim prostiedi se
jedna o hledani smyslu vykonavané prace ve spojeni se smyslem zivota daného
pracovnika. Zaméstnanec hleda takovou praci, kterd je pro n& néjakym Zzivotnim

poslanim nebo v nékterych piipadech piimo smyslem Zivota. (Mikulastik, 2015)

Prvni Ctyfi potieby jsou potiebami deficitnimi, které Ize uspokojit. OvSem potieby
seberealizace jsou neuspokojitelné, protoze s jejich uspokojovanim jejich intenzita stale

narusta. (Blazek, 2014)
Teorie C. Alderfera — Teorie ti'i kategorii poti‘eb

Tato teorie motivace navazuje urcitym zptisobem na teorii A. Maslowa. Zredukoval

Maslowovych pét irovni potieb pouze na tfi urovné:

1. Potreby existenéni — Do téchto potieb fadime vSechny potieby fyziologické a
potieby bezpeci.

2. Potieby vztahové — Sem ftadime potieby socidlnich interakci, pozitivni i
negativni.

3. Potieby riustové — Do téchto potieb patii seberealizace a ocenovani s pocitem

pfijeti a sebepfiijeti jako dusledek dosazeni urcité pozice.

Podle C. Alderfera neni Maslowo hierarchické uspofadani spravné, protoze i pfi
neuspokojeni fyziologickych potfeb milize clovek touzit po potiebach rustovych.
Alderfer ale nepopira uritou zavislost mezi potiebami existen¢nimi, vztahovymi a
rustovymi. Tento mechanismus zavislosti nazval frustracni regrese. Tato regrese nabyva

nasledujicich dvou podob:

1. Frustraéni cyklus vztahovy — Pokud jsou uspokojeny existen¢ni potieby, vede
to k potfebam vztahovym. Pokud ale vztahové potfeby nejsou uspokojeny,
dochazi ke zvyseni potieb existen¢nich.

2. Frustracni cyklus ristovy — Pokud jsou uspokojeny vztahové potieby, posiluje
se tim zaroven vyznam potieb rstovych. Pokud ale nejsou potfeby ristové

uspokojeny, vice vzriista potfeba po uspokojeni vztaht.
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Ve frustraéni regresi si mizeme vS§imnout urcitého potvrzeni Maslowovy teorie, i kdyZ s

ni C. Alderfer nesouhlasil.

Teorie tii kategorii se také oznacuje jako ERG. Toto oznaceni vyplyva ze tii anglickych

slov. (Mikulastik, 2015)

1. Poti‘eby zajisténi existence — Existence = E
2. Potreby zajisténi socialnich vztaht — Relatedness = R

3. Potreby zajisténi dalsiho rozvoje — Growth = G
Teorie dvou faktoru

Autorem této teoric je Frederick Herzberg. Podle Herzberga existuji dvé skupiny
vzajemné odliSnych faktort, z nichz faktory jedné skupiny ovliviiuji pracovni
spokojenost a faktory té druhé skupiny ovliviiuji pracovni nespokojenost. Motivacni
faktory se d€li na motivatory a frustratory neboli hygienické faktory. Pozitivni Gi¢inek
motivatori se projevuje jako spokojenost, negativni ucinek se projevuje jako
nespokojenost. Jejich negativni U¢inek pifindsi také nespokojenost, pozitivni ucinek

nepiinasi ov§em pocit spokojenosti, ale pouze absenci nespokojenosti.

Diky motivatorim pracuji zaméstnanci s vyS$im zédjmem a nasazenim. Vedle vlastnosti
prace jako takové se k nim fadi i okolnosti, o které mohou usilovat. To mohou byt

napiiklad finan¢ni odmény ¢i moznost povyseni.

Frustratory zadny motivacni u¢inek nemaji. Frustratory se netykaji samotné prace, ale
pracovnich podminek, ve kterych zaméstnanci pracuji. Funguji tak, ze jejich pozitivni
ucinek si zaméstnanci piiliS§ neuvédomuji a na motivaci nemaji az takovy vliv.
Negativni ucinky ovsem vedou k silnému pocitu nespokojenosti. K frustratorim patii
vztahy na pracovistich, pracovni pozice, pracovni jistoty, zam&stnanecké vyhody a

dalsi. Mezi frustratory se tadi také zakladni mzda.

Obecné lze tici, ze z urcitych zpltisobti odménovani se po Case stdva zvyk. ZlepSeni
situace je vnimano pozitivng, ale po Case se stdva samoziejmosti a pozitivni motivacni
ucinek tak vyprchava. Navrat k plivodnimu stavu pak ptsobi frustracné. Z motivatoru se

tak stava frustrator. (Blazek, 2014)
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Tabulka ¢. 1: Pirehled motivatori a hygienickych faktora
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Urbana, 2017)

finan¢ni odména (prémie, bonus, provize apod.), moznost kariérniho
rustu, samostatna ¢i riiznoroda prace, vyssi rozhodovaci pravomoci,
uplatnéni vlastnich zajmu a schopnosti, ziskavani novych znalosti,

schopnosti a zkusenosti, $irsi spolecensky vyznam ¢i dopad prace, prace

Motivatory: . . SR y . T y .
v zajimavém a inspirujicim spolecenském prostredi, moznost vidét
vysledky vlastni prace a byt na n¢ hrdy, vyzva (vykonavani naro¢néjSich
ukoli podporujicich vlastni sebevédomi), pochvala, uznani, respekt,
spoleCensky status spojeny s praci a jejimi vysledky
Pusobeni vy$§i pracovni nasazeni (zdjem o praci, pracovni usili, odpovédnost),
motivatori wxs . .
. vy$si pracovni spokojenost
vyvolava:

zakladni plat, zamé&stnanecké vyhody, pracovni jistoty, vztahy na
Hygienické faktory: pracovisti, pracovni prostfedi, pravidla organizace, informovanost

zameéstnanct, rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem

ZlepSeni ' ‘ '
hygienickych omezeni pracovni nespokojenosti, vyssi spokojenost

faktora vyvolava:

Teorie potieby dosahnout spéchu

Autorem této teorie je David McClelland. Potieby jsou zde rozdéleny do tii kategorii, a
to potieba soundlezitosti, moci a Uspéchu. Teorie se uplatiovala hlavné u vedoucich
pracovnikt. I David McClelland se ¢aste¢né drzi souvislosti s Maslowovou hierarchii
potieb. Potieba sounalezitosti koresponduje s tfetim stupném Maslowovy pyramidy,

potieba moci se ¢tvrtym stupném a potreba Gspéchu s patym stupném.

Potiebu sounalezitosti 1ze definovat jako potiebu mit ve spolecnosti pratelské vztahy.
Pro lidi se silnym socidlnim citénim je tato potieba charakteristicka. Je nezbytna pro

tymovou praci a pro uspé$né jednani s partnery.

Poti‘ebu moci Ize definovat jako snahu prosadit se a zaujmout vlivnou pozici. Pro vadci
typy, pracovniky se snahou dosdhnout dominantni pozice, je tato potieba

charakteristicka. Povazuje se za typickou vlastnost pracovnika na manazerské pozici.
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Poti'eba uspéchu je typicka pro kreativni pracovniky, ktefi fesi tvlrci a kreativni tkoly.
Potieba tuspéchu je vede k tomu, ze si sami stanovuji naro¢né tkoly a napliuje je jejich
prabézné plnéni. Nestanovuji si ale piili§ naro¢né ukoly, protoze riziko piipadného

neuspéchu by mohlo byt pfili§ vysoké. (Blazek, 2014)
Teorie ofekavani

Autorem této teorie z roku 1964 je Victor H. Vroom a popisuje ji ve své knize Prace a
motivace. Proménné, se kterymi se v této teorii pocita, jsou valence, instrumentalita a
expektace. Valence je chapana jako subjektivné vnimana hodnota cile. Instrumentalita
je zde cilem, ktery si jednotlivec zvoli pro jeho dosazeni. Expektace vyjadiuje
pravdépodobnost dosazeni cile. Vroom na zdkladé téchto proménnych uvadi ve svém

dile nasledujici rovnici motivace ¢loveéka k urcité ¢innosti:
M=V=xE

kde M je motivacni sila,
V je valence,

E je expektace.

Motivace je vnimana tak, jak moc si sam jedinec ceni svého cile, kterého chce

dosahnout, a jak moc véfi, Ze tohoto cile dosahne. (Blazek, 2014)

Lunenburg (2011) vysvétluje expektaci na zakladé dvou extrémt. Pokud dany
zaméstnanec vidi svoje snazeni vzhledem k dosazeni stanoveného cile jako velmi
nepravdépodobné, jeho troven expektace je nulova. Pokud nastane piesny opak a
zaméstnanec je presvédceny, ze diky jeho vykonu dokonc¢i svilij pracovni ukol,
expektace je rovna jedné. Realita je ovSem takova, ze expektace se spiSe pohybuje mezi

0-1, nez Ze by dosahovala piesné téchto hodnot.

Ne vzdy jsou na sob¢ valence a expektace nezavislé. Naptiklad pokud bude hodnota cile
velmi vysoka, d4 se predpokladat mensi pravdépodobnost dosazeni tohoto cile, protoze
takové cile byvaji obvykle t€Zko dosazitelné. Naopak snadno dosazitelny cil se mize
zdat neatraktivni, a proto malo motivujici. Pfi nizké valenci je motivacni sila nizka,
prestoze je expektace vysoka. Jednoducha a rutinni prace se tak postupné muze stavat

¢im dal mén€ motivujici.
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Podle Desslera (2013) je tato teorie chapana tak, ze by kazdy manazer m¢l vytvaret
srozumitelné motivaéni plany pro své zaméstnance, aby jednotlivi zaméstnanci védéli,
7e za kvalitn¢ odménénou praci budou spravedlivé odménéni. Dale musi brat v potaz
individualni preference kazdého zaméstnance. Pokud jsou tyto podminky splnény,
manazer diky nim muze stanovit vysi odmény, kterd bude pro daného zaméstnance
atraktivni. Z toho plyne, Ze Zadny pracovnik nebude mit zajem o odmény, Které pro néj

nejsou dostate¢n¢ atraktivni.

Dobrym ptikladem jsou zde ambicidzni a uspésni lidé, protoze si vybiraji cile velmi
naro¢né, které pro né¢ maji vysokou hodnotu. Voli takové cile, u kterych riziko
neuspéchu neni ptili§ vysoké, ale ani nulové. Pfimétené mira rizika je pro jedince vice

atraktivni a zaroven jej neodrazuje od touhy dosahnout stanoveného cile.
Rozsifeny model teorie ofekavani

Autory tohoto modelu jsou Edward E. Lawler a Lyman W. Porter. Jedna se o propojeni
Vroomovy teorie s nékterymi dal§imi motivaénimi teoriemi. Zakladem rozsifeného
modelu je VVroomova teorie, podle které hodnota cile a hodnota odmény vyvolava usili
o dosazeni stanoveného cile. Usili se oviem odviji od schopnosti ¢lovéka a od vnimani

jeho profesni role.

Pokud jedinec dostane ur€ity tkol, zacne zvazovat jeho provedeni vzhledem k jeho
schopnostem, znalostem a dovednostem. Nasledné¢ bude pifemySlet o tom, zda
vynalozené usili bude mit adekvatni hodnotu k hodnoté stanoveného cile, ktera ma byt
za dosazeny cil udélena. Jednoduse feceno, bude pifemyslet, zda se mu to vyplati nebo
nevyplati. Posuzovani obtiznosti daného ukolu je také ovlivnéno zkuSenostmi
jednotlivce s podobnymi tikoly v minulosti, protoze je na zaklad¢ ziskanych zkusenosti

muze 1épe posuzovat. (Blazek 2014)
Teorie spravedlivé odmény

Autorem této teorie z roku 1965 je John S. Adams. Podle Adamse maji vSichni lidé
tendenci socidlné srovnavat ostatni a snazi se o socidlni rovnovéhu. S ostatnimi jedinec
srovnava to, co do prace dava (ndmahu, ¢as, schopnosti a dalsi) a to, co za to ziskava

(uznani, plat a dalsi). Takovy vztah miiZzeme formulovat nésledovné¢:
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<IN
SN

kde Z je zisk dané osoby,

V je vklad dané osoby,

Zi je zisk srovnavané osoby (srovnavanych osob),

Vije vklad srovnavané osoby (srovnavanych osob).
Jestlize se zlomky rovnaji, je propojeni mezi zisky a vklady vnimano spravedlive, coz
ma pozitivni motivacni u€inek. Pokud ale jedince vnimé nerovnost ve sviij neprospéch,
je situace vnimana jako nespravedliva, a to ma negativni motivac¢ni ucinek. Jedinec pak
muze pracovat s mens$im usilim, protoze je nespokojeny a pozaduje za vykonanou praci
vys$si ocenéni. Jestlize nastane opacny piipad, a to kdyz dojde k nerovnosti ve prospéch
jedince, mize to v ném vyvolat motivaci k vy$§imu vykonu, protoze se bude citit az
moc dobfe ohodnoceny a takovy zavazek bude chtit splatit. Nékteti jedinci ale mohou
takovou situaci vnimat jako nespravedlivé ohodnoceni vici jejich kolegim a mohou

citit stud nebo se obavat zavisti spolupracovnikii.

Ovsem takové porovnani je mozné provadét u stejnych a jednoduchych praci, kde
muzeme objektivné porovnat a zméftit vysledky, vklady a jejich ocenéni. Slozitéjsi prace
nemiizeme tak jednoduSe méfit a jejich hodnota mulze byt posuzovéna casto
subjektivné. Do vkladl se nezahrnuje pouze ¢as, schopnosti a ndmaha, ale 1 naptiklad
zkuSenosti a socialni status. Stejné tak do ziskli nezahrnujeme pouze odménu v podobé

platu, ale zvySeni pracovni hodnoty pracovni sily jedince v o¢ich vedouciho, povySeni a

dalsi.

Hlavnim problémem je individualni posuzovani komplexnosti jednotlivych problému
jedincem, nadhodnocovani jeho vkladii a podhodnocovani jeho ziskd. U osob, se
kterymi se takto srovnavaji, to vidi pfesné naopak. Pocitovana nespravedlnost mlize pak

vyustit az do pocitu zavisti. (Blazek, 2014)
Teorie zesilenych vjemu

Tuto teorii popisuje ve svém dile Frederic Skinner. Podle F. Skinnera lidské chovani
predstavuje naucené, situacn¢ podminéné zvyky. Jestlize je u vedouciho pracovnika

podvédomeé nebo nevédome vytvoren efekt pozitivni zkusSenosti, predava tento pozitivni
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faktor vedouci pracovnik svému podiizenému. Pracovnik je tak odménén a podnécuje
jej to k opakovani jeho CdCinnosti. Naopak pii negativni motivaci dochdzi k
uvédomovanému nebo neuvédomovanému varovani pred chovanim, které v minulosti
vyustilo v postih. V takovém piipadé je potieba zavést opatieni, které by predchéazelo
nezadoucimu chovani pracovnikli. Nezddouci aktivita pracovnika se da utlumit cestou
Ihostejnosti ¢i ignorovani ze strany vedouciho pracovnika nebo formou trestani v

nezbytnych piipadech.

Vedouci pracovnik by mél byt ve svém jednani stabilni, aby mohli podfizeni pracovnici
pfedvidat jeho chovani. Na stejnou situaci by méla byt jeho reakce stejna. Je
neakceptovatelné, aby za stejnou ¢innost byl jednou pracovnik odménén a jednou

potrestan, protoze vedouci pracovnik podléha emocim. (Blazek, 2011)

2.3. Typy motivace
Na pracovistich hovotime podle Armstronga (2007) o dvou zptusobech motivace. Prvni
z nich je motivace, kde ¢loveék motivuje sam sebe. To probiha tak, Ze jedinec motivuje
sdm sebe tim, ze vykondva a sam si hled4 praci, kterd ho uspokojuje. Druhy zpiisob
motivace je motivace smérem od managementu spole¢nosti, ktery motivuje pracovnika

formou odménovani, povyseni, pochvaly a dalsi.
Motivace se déli na dva typy:
Vnitini motivace

Tuto motivaci tvoii faktory, které si lidé vytvaii sami a ovliviyji je tak, aby jim udavaly
urcity smér a ovliviiovaly jejich chovani. Mezi takové faktory patii odpovédnost, kdy
jedinec povazuje svoji praci za dtlezitou, autonomie, kdy ma jedinec pocit volnosti ve

své praci, anebo pfileZitosti rozvijet svoje dovednosti, schopnosti a kariérné rist.
Vnéjsi motivace

Uz z nazvu je jasné, Ze tuto motivaci si nevytvari pracovnik sam, ale spiSe jej motivuji
vngj$i stimuly. Mezi né¢ mizeme fadit veskeré odmény, navySovani mzdy, pochvaly
nebo postup na vyssi pracovni pozici. Mezi negativni stimuly fadime tresty, snizovani

odmeén ¢i kritiku.
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Hlavnim rozdilem mezi vnitinimi a vnéj$imi motivatory je doba trvani jejich ucinku.
Vnitfni motivatory maji mnohem delsi a hlubsi ucinek oproti vné&j$im motivatoram. To
je dano tim, ze jedinec je mnohem vice motivovany vlastnimi motivatory, které si sam

vytvaii, oproti t€ém, které mu jsou nucené vnéjSim okolim.

Podle Urbana (2017) zakladni pravidlo motivace tika, ze lidé na pracovisti jednaji podle
toho, jak jsou svymi nadiizenymi odménovani ¢i trestani. To posuzuji podle vlastnich

zkuSenosti z pracovniho prostiedi.

Vyznam tohoto pravidla posiluje skutecnost, ze plati bez ohledu na to, zda organizace ¢i
jeji vedouci pouZivaji ndstroje pracovni motivace zamérné ¢i zda si jejich vyuzZivani
dokonce uvédomuji. S jistou nadsdzkou mizeme proto ve vztahu K jakékoli organizaci
Fici: ukaite mi, jak se vaSi pracovnici chovaji, aja vam ¥eknu, jak je motivujete.

(Urban, 2017, str. 27)

V pracovnim prostfedi zéalezi také na chovani vedoucich a nadfizenych pracovnikd.
Podtizeni pracovnici totiz jejich chovani védomé i nevédomé napodobuji. Proto je podle
Urbana dilezitym nastrojem motivace vzor, ktery pro zaméstnance piedstavuji jejich

vedouci.

2.4. Motivacni nastroje

Blazek (2014) ve své knize poukazuje na to, Ze motivacni teorie je také potieba umét
vyuzit v praxi. Existuje spousta zplsobu, jak tyto teorie vyuzit, ale v zadném dile
nenalezneme jednoznacnou definici. SpiSe se v dilech o motivaci ¢i psychologii prace
dozvidame, Ze ke kazdé teorii motivace ma autor urcité vyhrady, nebo Ze ostatni teorie

nebyly empirickymi vyzkumy dostate¢né potvrzeny.

To sice mize byt zajimavé cteni, nicméné pro manazerskou praxi si z toho Ize vzit
Jjediné: Lidské chovani je natolik slozité, Ze teorie zatim nedava jednoznacny navod, jak
ucinné motivovat. Teorii by vsak nebylo dobré smahem odmitat, nicméné moznosti

Jjejitho uplatnéni pro zlepSeni motivace V praxi nelze rovnéz precenovat. (Blazek, 2014)

Utinné motivaéni néastroje by mél pouzivat manaZer pfi motivovani svych
spolupracovnikid. Mé&l by dbat na efektivitu prace s cilem dosahovani co nejvyssi
motivacni sily pfi minimalizaci ndkladi. Pro vSechny majitele spole¢nosti by bylo

idedlni, kdyby vSichni zaméstnanci pracovali zadarmo. Z motivacnich teorii ale jasné
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vyplyva, Ze toto neni mozné. OvSem nedé se také jednoznacné fici, Ze zvySeni mzdy,
platu nebo zlepSeni zaméstnaneckych benefitli, povede vzdy k zdsadnimu zvySeni
motivace jednotlivého pracovnika. Tedy jednoduse fedeno: Cim vice pracovnikovi
zaplatim, tim vice zvyS$im jeho motivaci a pracovni vykon. Motivaéni nastroje pak

Blazek déli na tii skupiny, které se vazi k:

1) ocenéni prace
2) podminkam prace

3) praci samotné

Ocenéni prace

V aktualnich pracovnich podminkach je nejvice motivujici slozkou prace mzda, ktera je
formou odmény za vykonanou praci. Ke mzd€¢ samotné patii také jeji formy jako
zakladni mzda, odmeény, prémie, bonusy, provize atd. Mzdu pak pracovnik sménuje za
vyrobky a sluzby, které potfebuje ke preziti. Penize jsou hlavnim motivatorem vSech
pracovnikll a Casto jsou povazovany za meéfitko uspéchu. Neslouzi pouze k zajisténi
fyziologickych potteb ¢loveka, ale jejich piebytek se da vyuzit ke zvySeni bezpecnosti
jedince (pojisténi, lepsi zdravotni péce, bezpe€nostni zafizeni v domu, bezpecnéjsi
automobil, atd.) nebo k rozsifeni spoleCenskych kontakti (cestovani, rizné formy
kolektivniho vyuZiti volného casu, ¢lenstvi v klubech atd.) Za penize 1ze koupit vyrobky
a sluzby, které reprezentuji statusové symboly uspéSného clov€ka, coz souvisi s
uspokojovanim potieb ucty. Jedinec mize také pen¢znimi prostiedky prispivat na rizné
dobroc¢inné ucely a tim posilovat zase svoji tictu. Samotna mzda je v dneSni konzumni
spolecnosti velmi dilezitym motivaénim faktorem. Mezi dal$i formy ocenéni prace
fadime nepenéZni odmény (zamé&stnanecké vyhody) a moréalni ocenéni (vyznamenani,

udélovani radu atd.)
Podminky prace

Pro motivaci zaméstnanct jsou dulezité jejich pracovni podminky, za kterych je prace

vykonavéna. Tyto podminky délime na materialni a spoleenske.
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Uz z ndzvu vyplyva, ze materialni podminky budou souviset s vybavenim pracovist’
jako nabytek, vybaveni nebo také technika, kterou pracovnici pouzivaji. Mezi vybaveni

patii napiiklad notebook, mobilni telefon, auto.

Spolecenské podminky souvisi s mezilidskymi vztahy na pracovisti, ve kterém se
jedinec pohybuje. Patfi sem vztahy s kolegy, vedenim nebo také vztahy s osobami

mimo organizaci, se kterymi je zaméstnanec v kontaktu.
Prace

Blazek ve své knize sd€luje, ze zajimava, samostatna, tvirci a odpoveédna prace prispiva
k védomi vysoké socialni hodnoty sama sebe, umoziiuje mu i obdiv a tctu od jeho
socialniho okoli. Pro dané¢ho jedince ma jeho prace smysl, ve které vidi uzite¢nost nebo
citi moralni povinnost ji vykonavat. Proto existuje dobrovolna préce, kde jsou lidé tak

moc motivovani k préci, Ze za ni nepozaduji financni odménu.

Utinek vykondvané prace se da zlepSovat prostiednictvim motivaénich programd, které
jsou ¢im dal vétsim trendem. DalSim prostiedkem zlepSovéni prace je tzv. rozsifovani
prace, pii kterém dostava pracovnik stile pestiejSi a zodpovédnéjsi tikoly. To vede k
tomu, ze pracovnik dostdva stile nové a nové vyzvy, které by jej mély motivovat k

praci.

Podle Urbana (2017) jsou zékladnim pfedpokladem pro uspéSnou praci pouze dva

motivacni nastroje, a to odmény a sankce.
Odmény

Pracovnici vykonavaji svoji praci za ucelem uspokojeni svych potieb, které 1ze chéapat
jako odménu. Tuto odménu netvoii pouze forma financni, ale cokoli, co je pro
zamé&stnance piijemné a dokaze to uspokojovat jeho potieby a tim ho motivuje danou
¢innost vykonavat. Stejné jako Blazek tvrdi, Ze nejsilnéj$i odménou jsou penize, protoze
dokazou uspokojit velké mnoZzstvi potieb. Motivace na zdkladé¢ odmén je oznaCovana
jako pozitivni motivace, ktera slouzi k podpofe chovani, které je pro organizaci

dilezité.
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Sankce

Naopak motivaci negativni jsou sankce neboli tresty. Takovou sankci muize byt
napfiklad snizeni standartni odmény (finan¢ni 1 nefinan¢ni) nebo jeji neziskani.
Dtvodem muze byt nesplnéni daného tkolu v terminu nebo jeho netplné dokonceni.
Sankce a odmény mohou byt hmotné i nehmotné a maji byt pro zaméstnance
nepfijemné. Nehmotnou sankci miize byt napiiklad kritika. Negativni motivace byva
mnohem mén¢ G¢inna oproti té pozitivni, ale v urcitych ptipadech se bez ni neda obejit.
Sankce jsou idedlnimi nastroji v piipad¢, kdy chceme ur€itému jednani pracovnika
zamezit. Pfikladem muze byt zaméstnanec, ktery nema dostatecné dovednosti a
schopnosti, aby danou praci vykonaval. Trestanim zaméstnancli ale obecné spise
zvysime jejich nespokojenost a fluktuaci ve firmé. V tomto piipadé bychom hovofili o
fluktuaci dobrovolné, protoze dany zameéstnaneCc provedl sdm rozhodnuti, Ze ze
spolecnosti odejde. Cascio a Boudreau (2011) ve své knize uvadi, ze druhym typem
fluktuace mize byt nedobrovolna fluktuace, kdy musi dany zaméstnance ze spolecnosti

odejit na zédkladé rozhodnuti vedeni spolecnosti.
Odménovani

Kazdy pracovnik musi byt za svoji praci spravedlivé odménén. To se odviji od
narocnosti prace, zodpoveédnosti, mnozstvi odvedené prace, schopnosti, dovednosti a
dalSich faktori. Primarni odménou za vykonanou praci by méla byt mzda. Aby byl ale
motivacni systém pro zaméstnance zajimavy, méla by kazda firma mit sviij originalni

systém odménovani. (Koubek, 2001)

Podle JaniSové a Ktivanka (2013) je odménovani tizeny proces, ktery zajist'uje, aby byli
zamé&stnanci finanéné i nefinan¢né ocenéni za svoji praci. Kazdd firma by méla
pravidelné¢ prozkoumavat a prehodnocovat svij systém odménovani. SyStém
odménovani ma nasledujici cile:
Cile odménovani:

e odménovat lidi podle hodnoty, kterou vytvaieji;

e propojovat postupy v odménovani s cili podniku a podnikani 1 s

hodnotami a potiebami pracovniki;
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o odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dilezité z hlediska chovani

a vysledk;

e pomahat ziskavat a udrzovat si vysoce kvalitni pracovniky;

e motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angazovanost;

e vytvaret kulturu vysokého vykonu.

Blaha (2005) ve své knize také zmifuje, ze v soustavé odménovani neni pouze mzda a

finan¢ni ohodnoceni, ale i nefinan¢ni nehmotné odmény, které slouzi jako motivacni

faktor pro vyssi vykonnost. Systém by mél byt spravedlivy a motivovat k lepSim

vykonim. Odmény se mohou dé¢lit na formalni nehmotné jako, naptiklad povyseni a

neformdlni nehmotné, jako napiiklad Gcta mezi pracovniky.

Jednou z dalsich teorii je model celkové odmény podle Armstronga. Ten zahrnuje

hmotné i nehmotné odmény.

Individualni

Mezi hmotné odmény patii mzda. Jak jiz bylo zminéno,

Penéini odmény

Zakladni mzda‘'plat

Zazluhova odména

Penéini bonusy

Dlouhodobé pobidkey

Alkcie

Podily na zisku

Transakénd (hmotné)

&

Zaméstnanecké vvhody

Penize

Dovolens

Zdravotni péte

Jing funkéni vihody

Flexibilita

Vzdélavani a rozvoj

Uceni se na pracovidti

Vzdélavani a vyevik

Eizeni pracovniho
vykonu

Fozvoj kariéry

v

Pracovni prostredi

Zakladni hodnoty organizace

5tyl a kvalita vedeni

Pravo pracovaiki se vyjadfit

Uzndni

ﬂspéch

Vytvafeni pracovnich mist a roli

Evalita pracovniho Zivota

Eovnovaha mezi pracovnim a
mimapracovaim Zivotem

Eelaéni (nehmotné)

Obrazek ¢. 2: Model celkové odmény podle Armstronga

(Zdroj: Janisova, 2013)

Spoletné

mzda je jednim

z nejdilezitéjSich faktor v odménovani. Mzdou je ale zaméstnanec motivovan spise
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kratkodob& a po Case zacind pfemyslet o dalSich odméndch. Je individuélni, do jaké
miry uspokojuje mzda jednotlivé zaméstnance, ale bez mzdy by zadny zaméstnanec
rozhodné nepracoval. Nékteii zaméstnanci maji také tendenci se srovnavat s ostatnimi
kolegy na stejné pracovni pozici a porovnavat svoje mzdy. Mzda poskytuje pozitivni

motivaci, ale neni jedinym uc¢innym nastrojem pro spokojenost. (Armstrong, 2009)

Podle Sikyte (2016) tvofi mzdu ti zakladni slozky, a to zakladni sloZka, piiplatky a
dopliikova slozka. Zakladni mzda klasicky ocenuje praci zaméstnance, je vétSinou fixné
dana a pouziva se nejcastéji. Priplatky vétSinou vyplyvaji ze zdkona a jsou vyplaceny za
mimotradnych podminek nebo za ptescasy. Dopliitkovou slozkou mohou byt provize a

prémie za nadstandardné vykonanou praci.

Dalsi hmotnou odménou jsou podle Armstrongova modelu benefity. Pomoci benefiti je
mozné ovliviiovat snizeni fluktuace, pracovni neschopnosti, zvySeni pracovniho vykonu
a pracovni spokojenosti. Nejcastéji nabizené benefity jsou podle Blahy (2005)
nasledujici: stravovani zaméstnancl, Zivotni a dichodové pfipojisSténi, podnikové
pujcky, darcovstvi krve, sportovni a kulturni aktivity, sleva na firemni vyrobky, podpora
V nemoci, vzdélani, poradenska ¢innost, dodate¢na podnikova dovolena, 13. a 14. mzda

a dalsi.

Mezi nehmotné odmény patii naptiklad odpovédnost za pracovni tukol. Podle
Wagneroveé (2008) pifinasi pracovnikiim pocit dileZitosti a vyjimecnosti, kdyZ vidi
uspéch u sebe nebo nového pracovnika. Nejde vzdy o vysledek, ale o zapaleni pro véc a

nadseni. Zaméstnanci se radi angazuji a navrhuji svoje feseni problémt.

Podle Wagnerové (2008) je také dilezita moznost povyseni. Kazdy zaméstnanec by se
mél ve své praci posouvat dal a vidét pokrok. Najdou se i taci zaméstnanci, ktefi o
povyseni stat nebudou, coz je v pofadku. VétSina zaméstnancli vSak bude o povySeni

usilovat, a to bude zvySovat jejich motivaci a pracovni vykon.

Mezi dal$i nehmotné odmény patii uznani, podpora v ramci tymu, dobré vztahy na

pracovisti nebo pravidelné poskytovani zpétné vazby.

Podle prizkumu Workmonitor zkvétna 2021 je nejdilezitéjSim faktorem
spokojenosti zaméstnanci po fadu let atraktivni mzda a benefity. Druhé misto

obsadilo finan¢ni zdravi zaméstnavatele, coz vzhledem k aktualni situaci znamena
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odolnost firmy proti krizi a fungovani v dob¢é pandemickych omezeni. Podle feditele
Ceské pobocky spolecnosti Randstad by proto mély spolecnosti nabizet atraktivni mzdu
a benefity, jistotu prace, pfijemné pracovni prostfedi a zajimavou naplil prace.
Zajimavym vysledkem prizkumu byl vysledek ohledné kariérniho postupu. Vice nez
polovina zaméstnancii povazuje tento aspekt za dulezity, ale u svych vlastnich
zaméstnavatel ho hodnoti jako druhy nejhorsi. Podle priizkumu v Cesku stale stoupa

pocet pracovnich mist, ale poc¢et kandidatu nikoliv.

Vzhledem Kk aktualni situaci v souvislosti s pandemii COVID-19 by méli
zaméstnavatelé umoznovat praci z domu. Podle prizkumu to zaméstnanci uz povazuji
zaméstnancim v dobé pandemie neumoznili praci na dalku. Podle prizkumu ma pouze
29 % zaméstnanci praci, kterou Ize vykonavat z domova. Jde o nejmensi podil ze vSech

zkoumanych zemi.

2.5. Zaméstnanecké vyhody
Podle Urbana (2017) jsou zamé&stnanecké vyhody soucasti odmény, ktera nema piimy
vztah k pracovnim vysledkim. Zaméstnanecké vyhody jsou v dne$ni dobé velkym
trendem a firmy je poskytuji z davodu udrzeni kvalitnich zaméstnanci. Z
dlouhodobéjsiho hlediska jsou pro firmu vyhodné, protoze vice motivuji pracovniky k

jejich pracovnimu vykonu a zvySuji jejich spokojenost.

Zamgéstnanecké benefity jsou v kazdé firmé jiné a jejich vyhodou je pestrost. Jsou
nécim, ¢im se od sebe spoleCnosti mizou vyrazné odliSovat. Jejich nevyhodou je ale
Casto nizké motivacni plisobeni a naklady dosahuji vétSinou néco malo pies 5 %

mzdovych nakladi.

2.5.1. Druhy vyhod

vvvvvv

Vyhody vztahujici se k praci tvofici sou¢ast pracovnich podminek

o Piispévky na stravovani
o Nadstandartni pracovni volno
o Vzdélavani

o Obcerstveni na pracovisti
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o Doprava do zaméstnani

Pracovni pomiicky

o Mobilni telefon

« Notebook

« Automobil

e Zvyhodnéné bydleni

Osobni a socialni vyhody

o Nadstandartni zdravotni péCe (lazn¢, rehabilitace, ockovani, vitaminy, masaze
atd.)

o Péce o déti (Skolky, détské tabory)

« Prispévky na dovolenou

» Sportovni a rekreacni aktivity

o Finan¢ni vypomoc

« Ptispévky na stavebni spofeni

o Zvyhodnéné spotiebitelské uvery

« Piispévky na pojisténi a ptipojisténi

o Dérky a darkové Seky

o Nabidka vlastnich produkta

o adalsi

Plo$né a pruzné vyhody
DalSim zptsobem déleni zaméstnaneckych vyhod muize byt zptsob jejich poskytovani.

Plosné vyhody jsou vétSinou nabizeny v§em zaméstnanciim bez ohledu na to, jestli je o

né z4jem nebo neni.

Pruzné uz nejsou nabizeny vSem a zaméstnanci je mizou jednotlivé volit a pribézné
ménit. Jsou ovSem finanéné limitovany, nemuze si jich kazdy zaméstnanec vybrat kolik
jenom chce. Kazdy zaméstnanec ma svilij financéni limit na tyto benefity a ten je

ovlivnén délkou zaméstnani ve firmé€ nebo hierarchickym postavenim.

Kombinace plosného a flexibilniho poskytovani vyhod miize byt vyuzito, pokud je o
urcity benefit enormni z4jem. Pruzné poskytovani disponuje fadou vyhod, diky nému

muZeme uspokojovat kazdého zaméstnance individualné podle jeho preferenci,
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rozSifovat tak portfolio zaméstnaneckych benefiti a uSetfit na ndkladech benefitl, o
které neni zajem. Za nevyhodu povazujeme vyssi prvotni investici a administrativni
naro¢nost. Abychom mohli takové benefity efektivné pouzivat, je zapotiebi prvné

provést ve firme prazkum, o které benefity by byl nejvetsi zajem.

2.5.2. Danové aspekty vyhod
Velmi dulezitym aspektem pii rozhodovani o zavedeni zaméstnaneckych benefit jsou
pravé jejich danové aspekty. Naklady na poskytovani totiz mohou byt danové
uznatelnym nakladem ¢i nikoliv. Dale mohou byt vyhody osvobozeny od dané z ptijmu

fyzickych osob.
Podle Urbana (2017) mohou nastat tyto tfi zakladni situace:

® Whoda je danové uznatelnym ndkladem organizace a je osvobozena iod dané
Z prijmu fyzickych osob ze zavislé cinnosti. Do této kategorie patii napriklad stravenky,
penzijni pripojisténi, Zivotni pojisténi, vSe s urcitymi omezenimi.

® vhoda je danove neuznatelnym nakladem organizace, je vsak osvobozena od dané
Z prijmu fyzickych osob. Tato kategorie zahrnuje napriklad prispevky na kulturni
porady, sportovni akce (fitness, plavecky bazén, fotbalovy zdpas, ale ikurz golfu ci

lyzovani v Alpach), napoje na pracovisti, piijcky a dalsi.

® yhoda je danovée neuznatelnym ndakladem a neni osvobozena od dané z prijmu

fyzickych osob. Patri sem napriklad benzinové karty, slevy na zbozi apod.
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3. Analyza soucasného stavu

3.1. Predstaveni spole¢nosti
Dle dohody bude zachovana anonymita vybrané spole¢nosti a firma bude oznacovana
jako Firma ABC. Spolecnost, ktera byla zvolena je internetova agentura sidlici v Brné.
Svym klientim nabizi kompletni sluzby internetového marketingu — od optimalizace
pro vyhledavace ptes spravu PPC kampani az po propagaci na socialnich sitich.

Agentura aktualn¢ zaméstnava 29 zaméstnanct ve svém sidle v Brné¢.
Piedmét podnikani:

« Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona

Obory ¢innosti:

» Vydavatelské ¢innosti, polygrafickd vyroba, knihatské a kopirovaci prace

e Zprostiedkovani obchodu a sluzeb

e Velkoobchod a maloobchod

e Poskytovani software, poradenstvi v oblasti informacnich technologii,
zpracovani dat, hostingové a souvisejici ¢innosti a webové portaly

e Prongjem a ptjcovani véci movitych

e Poradenskéd a konzulta¢ni ¢innost, zpracovani odbornych studii a posudkt

e Piiprava a vypracovani technickych navrhu, grafické a kresli¢ské prace

e Testovani, méfeni, analyzy a kontroly

e Reklamni ¢innost, marketing, medialni zastoupeni

e Vyroba, obchod a sluzby jinde nezafazené

Internetova agentura zprostiedkovava pro své klienty nésledujici sluzby:
Online reklama

o Kampané ve vyhledavani
o Nakupy

« Display kampané

o Video kampané

o Facebook reklama
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o Programaticka reklama

o Srovnavade zbozi

Optimalizace webu

e Technicka analyza

o Webova architektura

e Optimalizace pro vyhledavace (SEO)

o Nastaveni analytiky

o Testovani webl

« Optimalizace konverzniho poméru (CRO)

o Analyza chovani uzivatelii

Tvorba obsahu

o Obsahova strategie

o Komunika¢ni manual
o Sprava socialnich siti
o Textovani webt

« Clanky

« E-mailing

« Fotky a videa

« Bannery a infografiky

Webova analytika

o Audit nastaveni analytiky

» Nastaveni analytiky

o Cross-domain méfeni

« Cookieless tracking a GDPR
o Mobilni aplikace a AMP

o RFM analyzy
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3.2.  Organiza¢ni struktura spolecnosti

Jednatelé

Finanénd Pectel Prossoand Pedhbel Otchooscind Fedite HR odddien ffice

T BRI Ferirmarcd Freanmy Brarad (£ Ve hwiing Tjem

Laas Sl Ry et L W Lim Ay g

Obrazek ¢. 3: Organizacni struktura spolecnosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jedné se o pomérné malou spolecnost, ve které jsou ve vrcholové pozici dva jednatelé.
O stupent nize jsou pozice Finan¢ni feditel, Provozni feditel, Obchodni feditel, HR
odd¢leni a Office. Provozni feditel ma na starosti Accounting, Performance, E-mailing,
Brand, Content a technicky tym. Pod performance tymem je oddéleni PPC, zbozovych

srovnavacu a Social. Pod technickym tymem jsou oddéleni SEO, UX a analytiky.

3.3.  Soucasny motivaéni systém
Nejprve je zapotiebi se podivat na soucasny motivacni systém spolec¢nosti, abychom
védeli, kde jsou silné a slabé stranky, které miZzeme zlepSovat. Firma ABC podnika v
oboru, ve kterém je fluktuace zaméstnanci pomérné vysoka, a proto je velmi dulezité
mit kvalitni motivaéni systém. Motivacni systém netvoii pouze firemni benefity, ale
také pracovni doba, hodnoceni zaméstnanci nebo mzda. Jednotlivé slozky budou

popsany nize.
Pracovni doba

Jelikoz se jedna o internetovou agenturu, pracovni doba je pruzné a kazdy zaméstnanec
si ji muaze flexibilné¢ upravovat podle svych moznosti. Kazdopadné¢ pokud ma
zaméstnanec dany den ve firmé byt a nepracuje z domu, mél by byt ve firmé¢ rozhodné
mezi 10. a 16. hodinou. V tento ¢as by méli byt vSichni zaméstnanci ve firm¢, aby méli
prostor fesit dilezité zalezitosti osobné. Spolecnost apeluje na spolehlivost a ptesnost
zaméstnanct. Pokud si domluvi naptiklad s klientem na Casné rano schiizku a nedorazi

na ni, je to nepfijatelné. Zaméstnanci nemaji ani pfesné uréenou dobu, kterou musi
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denn¢ odpracovat, ale maji ur¢eny pocet hodin, ktery musi kazdy mésic odpracovat a to
140. Kazdou ¢innost, kterou zaméstnanec zrovna provadi, musi evidovat do externiho
softwaru Costlocker. V tomto softwaru musi mit zaméstnanec zaevidovano minimalné
120 hodin prace a 20 hodin vzd¢lavani. Spole¢nost apeluje na neustalé vzdélavani svych
zaméstnancl, protoze online marketing je obor, ktery to vyzaduje. Zaméstnanci také
nemusi kazdy den chodit do kancelafe, ale maji moZnost vyuzivat

2x v tydnu home office. Tti dny by ale na kancelafi méli kazdy tyden stravit.
Pracovni vybaveni

Pracovni vybaveni je velmi dulezité pro praci ve spolecnosti, a proto jej rozhodné
nepodcenuje. Nejdulezitéjsi ¢asti je firemni notebook, ktery je uplnym zakladem. Dalsi
vybaveni nejsou zadnym problémem dokoupit. Ve vétsiné piipadech to byva monitor,
klavesnice nebo mys. Dalsi pozadavky mulze individudlné nahlésit kazdy zaméstnanec.

Na ptijemné prostiedi a dobré pracovni podminky je kladen velky diraz.
Firemni benefity

Spole¢nost nabizi svym zamé&stnancim Sirokou $kalu benefitl. Nékteré benefity pobiraji
vSichni zaméstnanci, né¢které jsou dobrovolné a nékteré jsou zamestnancim nabizeny az

po urcité odpracované dob¢ ve spole¢nosti.
Dovolena a placené volno

Kazdy zaméstnanec ma narok na 3 dny sick days a 25 dnl dovolené, coz je celkem 28
dni volna. Pokud zaméstnanec onemocni dlouhodobé a musi odejit na nemocenské
davky, prvnich 10 pracovnich dni hradi spole¢nost 60 % mzdy, ktera se vypocitava z
primérné ro¢ni hodnoty a od 15. dne nastupuje statem hrazena nemocenska, kde se

vyplaci také 60 % mzdy.
Bonusy za privedeného zakaznika

Pokud zamé&stnanec ptivede nékoho, kdo by mohl potiebovat sluzby agentury, nabizi
spole¢nost mési¢ni odménu ve vysi 10 % z investovanych penéz do sluzeb. Na kazdém
zamestnanci je pak predstavit fungovani spolecnosti a pak jej mohou spojit s obchodnim

zastupcem, se kterym spolecné mohou dotahnout piipad do konce.

35



Bonusy za privedeného kolegu

Dalsi moznosti pfivydélku je doporuceni kamarada, zndmého nebo kohokoliv, kdo by
chtél ve spolecnosti pracovat. Odménu dostane ten, kdo doporuci specialistu, ktery ve
firm¢ zlstane i1 po zkuSebni dobé. Za juniorniho ¢lovéka je odména 10 000 K¢, za

seniorniho specialistu bude vyplaceno 20 000 K¢&.
MultiSport karta

Zameéstnanci maji narok po zkuSebni dobé na ziskani MultiSport karty. Jednd se o
zaméstnanecky benefit, ktery zaméstnanci garantuje kazdy den volny ¢i zvyhodnény
vstup do vice neZ 2 600 relaxaénich i pohybovych zafizeni ve 500 méstech v Cesku i na

Slovensku. Na tento benefit pfispiva spole¢nost 350 K& mési¢né.
Obcerstveni a napoje na pracovisti

Nékteré firmy obcerstveni a ndpoje povazuji za samoziejmost a nékteré je berou jako
firemni benefit. Pro analyzovanou spolecnost je toto brano jako samoziejmost a vSem

zaméstnanciim je kazdy den pln¢ k dispozici kéva, ¢aj, mléko a ovoce.
Parkovani

Jelikoz je parkovani pted firmou zpoplatnéné, pfispiva na n¢j firma 600 K¢ mésicné,
coz je presn¢ polovina ¢astky. Druhou polovinu si zaméstnanec dopléaci. S parkovanim
ale neni bézn¢ problém a da se zaparkovat i na jinych mistech, ktera jsou nedaleko od

firmy.
Vyuka anglického jazyka

Zaméstnanci maji moznost vyuZivat lekce anglického jazyka, aby se v ném mohli
zdokonalovat. Jsou rozdéleni do urcitych skupin individualné podle jejich Grovné na

zakladé rozfazovacich testu.
Slevy od zakazniki

Jelikoz marketingovéd agentura spolupracuje s ur¢itym mnoZzstvim klientli a kazdy se
vénuje vétSinou jinému oboru podnikéani, néktefi z nich nabizi pro zaméstnance slevy,

protoze si vazi prace agentury. Muze se jednat o specialni akce nebo slevy pouze pro
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zameéstnance agentury. Tyto slevy jsou individudlni a odviji se od predmétu podnikéni

kazdého klienta.
Firemni akce

Spole¢nost si vazi svych zaméstnanct a chce jim za jejich odvedenou praci dopiat i
trochu zabavy ve formé firemnich akci. Jedna se o pravidelné potadané teambuildingy,
které pIn¢ hradi firma. Takové akce byvaji pokazdé jiné. Muze se jednat o sportovni ¢i
relaxacni zéazitky. Kromé toho jsou pravidelné oslavovany narozeniny zaméstnancl a
kazdy dostava svlij darek. Tyto narozeniny se slavi pravideln¢ jednou mésicné ve forme

firemni snidané.

3.4. Dotaznikové Setieni

3.4.1. Metodologie

Cely vyzkum se zabyva hlavni vyzkumnou otdzkou: Do jaké miry jsou zaméstnanci
marketingové agentury Spokojeni se souasnym motiva¢nim systémem? Hlavnim cilem

prace je tedy odpoveéd’ na centralni vyzkumnou otdzku pomoci stanovenych dil¢ich cila.
Dil¢i cile jsou nasledujici:

¢ identifikace spokojenosti v ramci jednotlivych slozek
e urceni miry spokojenosti
e testovani hypotéz

e doporuceni

3.4.2. Metoda sbéru dat

Cely vyzkum bude probihat dotaznikovym Setfenim s pomérné malym vzorkem
respondentli. Zvolen byl kvantitativni vyzkum. Vyzkum by mél hodnotit spokojenost
zamé&stnancl nejmenované marketingové agentury a na zéklad¢ jeho vysledkl podavat
navrhy na jeho pfipadné zlepSeni. Kvantitativni vyzkum dokaze shromézdit spoustu
informaci, ale nevede pfimo k pochopeni dané problematiky do hloubky. Dotaznik byl
doptedu konzultovan s HR manaZerkou a diky jejim raddm byl nasledné upraven do
findlni podoby. Dotaznik tvofi celkem 22 otazek, obsahuje pfedevs§im uzaviené otazky
sjednou nebo vice moznostmi odpovédi. Dotaznik byl odeslan zaméstnancim

Vv elektronické podobé pres firemni email, ve kterém byli zaméstnanci dotdzani, zdali
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vyplni dotaznik. Respondenti byli seznameni s vyzkumem a v emailu bylo jasné psano,
ze Setfeni bude probihat pouze pro zpracovani Skolniho vyzkumu a jejich odpovédi
budou zcela anonymné nasledné vyhodnoceny. Pro vytvoieni dotazniku bylo pouzita
webova aplikace Google Forms. Setfeni probihalo zcela anonymné. Dotaznik v daném
casovém obdobi vyplnilo 18 zaméstnanci a navratnost tedy byla 62 %, coz je pomérné

malo.

3.4.3. Stanoveni proménnych

Aby bylo dotaznikové Setfeni relevantni, musi dosahnout urcittho mnozstvi

respondenttl, které se da vypocitat podle nasledujiciho vzorce:

N
"TTIrNGe)?

kde:

N — velikost zakladniho souboru

N — minimalni velikost vybérového souboru
e — pozadovana uroven piesnosti

Jako interval spolehlivosti jsem si ve své praci zvolil interval 95% spolehlivosti. Po

zadani hodnot bude vzorec vypadat nasledovné:

~ 29
"= 1+29(0,05)?

= 27,04
Z vypoctu mizeme vidét, ze dotaznik musi vyplnit alespont 27 respondentli, aby bylo
dosazeno 95% intervalu spolehlivosti.

3.4.4. Stanoveni hypotéz
Hypotéza ¢.1: S aktualnim motivacnim systém je spokojeno 75 % zaméstnancti.
Hypotéza ¢.2: Nejvyssi motivaci pracovnikd je mzda.

Hypotéza ¢.3: Délka pracovniho vykonu ma vliv na spokojenost a aktudlnim

motiva¢nim systémem.
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Hypotéza ¢.4: Celkova spokojenost se zaméstnanim ma vliv na spokojenost s firemnimi

benefity.

3.4.5. Analyza dat

Tato ¢ast se bude zabyvat podrobnou analyzou poskytnutych informaci od zaméstnancti
skrze dotaznikové Setfeni. Kazd4d otizka zde bude vyhodnocena a slovné

okomentovéana.
Prvni tfi otazky byly vytvofeny Cisté pro informativni charakter zaméstnancti.
Otazka ¢. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Z grafu je vidét, ze ve spolenosti pracuje vice muzl, ale rozdil neni tolik znacny.
V oboru, ve kterém se spolecnost pohybuje, obecné pracuje vice muzi. V této
spole¢nosti nepracuje o tolik vice muzii nez zen. Z celkového poctu 18 respondentl se

ve spolecnosti nachazi 11 muzi a 7 Zzen.

39%

61%

= muZ mZena

Graf ¢. 1: Otazka ¢. 1 — pohlavi zaméstnanca
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka €. 2: Jaky je Vas vek?

Tato otdzka byla opét informativniho charakteru. Online marketing je obor znamy tim,
ze se v ném pohybuji spiSe mladi lidé a ani v této spolecnosti tomu neni jinak. Vice nez
polovina respondentl neni starsi tficeti let. 7 respondentt je ve véku mezi 31-40 lety a

pouze 1 respondent je starSi Ctyficeti let. JelikoZ se ve spoleCnosti pohybuji pfevazné

39



mladi lidé, méla by pravé takova spolecnost byt dynamicka a rychle se rozvijet. Na
druhou stranu mohou chybét zkuSeni odbornici, kteti by mohli do firmy ptivadét vice

jistoty a znalosti.

6%

28%
22%

17%

28%
mdo25let =26-30 =31-35 =36-40 m=41-50 51-60 =61+

Graf ¢. 2: Otazka ¢. 2 - VEK zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka €. 3: Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

I tieti otdzka byla informativniho charakteru a ptala se na délku pracovniho vykonu.
Pfesn¢ polovina respondentll nepracuje ve spolecnosti déle nez 1 rok, coz opét neni
v oboru online marketingu nikterak piekvapivy vysledek. Zaméstnanci Casto ptrechazi
do jinych spolecnosti nebo dokonce méni sviij pracovni obor. Pro spole¢nost bude
obtizné¢ zaméfit se na fluktuaci zaméstnancd, nebot’ v marketingovych agenturach je

fluktuace naprosto béznym problémem.
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Graf ¢. 3: Otazka ¢. 3 - Délka pracovniho vykonu zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka €. 4: Jste aktualn€ spokojen se svym zam&stnanim?

Ctvrta otazka se ptala obecné na spokojenost zaméstnanci s jejich zaméstnanim. Jejim
ukolem bylo zjistit, jestli ndhodou né€ktefi zaméstnanci nejsou se zaméstnanim
nespokojeni. Vysledky vysly velice dobte. 61 % zaméstnanct odpovédélo, Ze jsou zcela
se zamestnanim spokojeni a 39 % odpovédélo, Ze jsou se zaméstnanim spisSe spokojeni.
V dotazniku nebyla zadna odpovéd’, ktera by se tykala nespokojenosti. I piesto, ze se
obor, ve kterém spolenost podnika, potyka s vysokou fluktuaci zaméstnanct, zadny
respondent neodpoveédél na tuto otdzku negativné. Fluktuace zaméstnanct tedy nemusi

nutn¢ souviset se spokojenosti jednotlivych zaméstnanct.
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39%

61%

= Ano = SpiSeano = SpiSene = Ne

Graf &. 4: Otazka ¢&. 4 - Spokojenost se zaméstnanim
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka ¢&. 5: Délate praci, ktera Vas bavi a napliuje?

Spokojenost se zaméstnanim je pieci jenom trosku odli$né od otazky, jestli zaméstnance
jejich prace bavi a napliuje. Odpovédi byly od piedchozi otazky odlisné a 72 %
zaméstnanct odpovédélo, Ze je jejich prace zcela bavi a napliluje a 28 % odpovédélo, Ze
je jejich prace spiSe bavi a napliuje. Opét jsme nezaznamenali zadné negativni
odpovédi. Pozitivnim ukazatelem je, ze jsme zaznamenali vice pozitivnich odpoveédi
nez v ptedchozi otdzce. Zaméstnanci jsou spokojeni se svym zaméstnanim, ale jesté

vice jich tvrdi, Ze je jejich prace bavi a napliuje.

= Ano mSpiSeano mSpiSene = Ne

Graf ¢. 5: Otazka ¢. 5: Osobni napliiovani vykonavané prace
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Otazka €. 6: Jste spokojen/a s aktudlnim motivacnim systémem?

Dal3i otazka se vénovala spokojenosti s aktualnim motivaénim systémem. Slo o velmi
obecnou otazku, ale na jednotlivé slozky motiva¢niho systému byli zam¢&stnanci tazani
v dalsich otazkach. Tady se uz odpovédi mirné lisily a pouze 22 % zaméstnanci je
zcela spokojeno s motiva¢nim systémem. 67 % zaméstnancu je spiSe spokojeno a 11
% spiSe neni spokojeno. Z této odpovédi je vidét, ze prostor pro zlepSeni motiva¢niho
systému spolecnosti urCité¢ je a méla by se na to zaméfit. Tyto odpoveédi ovSem
neznamenaji, ze by byl motivacni systém Spatny. VétSina respondenti odpovidala
kladn¢. Jaké konkrétni mezery vidi v motiva¢nim systému se dozvime podrobnéji

v dal$ich otazkach.

11%

67%

= Ano mSpiSeano = SpiSene = Ne
Graf ¢. 6: Otazka ¢. 6 - Spokojenost s aktualnim motiva¢nim systémem
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Otazka €. 7: Myslite si, Ze jste ve Vasi praci spravedlivé odménén/a za Vasi vykonanou

praci?

Pfesn¢ tfetina zaméstnancll si mysli, Ze jsou za svoji praci spravedlivé odménéni. Déle
56 % respondentl jsou spisSe spravedlivé odménéni a zbylych 11 % si mysli, Ze nejsou
spravedlivé odménéni. I v této oblasti je vidét, Ze zde ma firma prostor ke zlepsovani. U
této otazky je velmi slozité pro kazdou spolenost dosdhnout lepSich vysledki, protoze
vétSina zamé&stnanct vidi v odménovani dalsi prostor. Odpovédi mohou byt ovlivnény
soudasnou situaci v Ceské republice, kdy v roce 2021 &inila meziro¢ni inflace 3,8 % a

zamestnanci by uvitali obecné vyssi mzdy.
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11%

= Ano mSpiSeano = SpiSene = Ne

Graf ¢. 7: Otazka €. 7 - Spravedliva odména za vykonanou praci
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 8: Jak hodnotite atmosféru na pracovisti?

V této otazce se dotaznik ptd na atmosféru na pracovisti. Bylo zde pouzito bodové
ohodnoceni, kdy 1 znamend maximalni spokojenost a 4 nejhors$i moznou spokojenost.
Ttetina zaméstnancl hodnoti atmosféru na pracovisti jako vybornou a dv¢ tietiny jako o
néco horsi. I tady by se dalo zapracovat na zlepSeni atmosféry, kterou ovliviiuje spousta
faktori a nedd se tak jednoduSe zlepSit. Atmosféru na pracovisti muze kazdy
zaméstnanec vnimat jinak, ale vSichni by s ni méli byt spokojeni. I tak je pozitivni, ze

zadny ze zaméstnanct nehodnotil nejhorsi znamkou 4 ani 3.
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Graf ¢. 8: Otazka €. 8 - Hodnoceni atmosféry na pracovisti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka €. 9: Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim a jeho vybavenosti?

Tato otazka by méla souviset s predchozi otazkou, protoze pracovni prostiedi a jeho
vybavenost by mély mit vliv na spokojenost s atmosférou na pracovisti. Odpovédi se
mirné 1i$i a je velmi pozitivni, ze dvé tretiny respondentid jsou zcela spokojeni
S pracovnim prostfedim a jedna tietina respondentll je spiSe spokojena. Opét jsme
nezaznamenali zadné negativni odpovédi. Je vidét, ze spolecnost disponuje kvalitnim a
pfijemnym pracovnim prostfedim a umozfiuje tak zaméstnancim lepSi pracovni

podminky.

= Ano m SpiSeano = SpiSene = Ne

Graf ¢. 9: Otazka €. 9 - Spokojenost s pracovnim prostiredim
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 10: Povazujete své kolegy z prace za ptatele a travite s nimi i V4s$ volny cas?

Desata otazka se pta nepiimo na spokojenost s kolegy zaméstnanct. Pokud jsou jejich
kolegové dobrymi prateli a travi s nimi volny cas, tak to muze prispét k celkové
spokojenosti zaméstnancti tudiz ke zvySeni pracovniho vykonu. Celkem tedy 6
respondentl (33 %) odpovédé€lo, ze povazuji své kolegy za pratele a travi s nimi volny
cas. 8 respondentt (44 %) pak spiSe povazuji své kolegy za pratele a 4 respondenti (22
%) pak své kolegy za ptatele pro traveni volného ¢asu nepovazuji. Vysledky jsou velmi

pozitivni a je vidét, ze spolecnost disponuje pratelskych kolektivem

44%

= Ano mSpiSeano = SpiSene = Ne
Graf ¢. 10: Otazka ¢&. 10 - Vztahy s kolegy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 11: Doporucil/a byste zaméstnani ve spole¢nosti Vasim znamym/roding?

Tato otdzka ma byt spiSe dopliujici, protoze ne vzdy musi nutné zaméstnanci
doporucovat praci svym znamym. Prace v marketingové agentufe neni pro kazdého a
spokojeny, ze by praci doporucil svym znamym, mohlo by to pfispét k ptichodu
kvalitnich pracovnikt, ktefi by jiz od za¢atku mohli mit se svymi kolegy dobré vztahy a
zapadali by do firemni kultury. Polovina respondentll by praci zcela doporucila a 7
respondentl (39 %) by pak praci spiSe doporucila. Pouze 2 respondenti odpovedéli, ze

by svoji praci znamym spiSe nedoporucili.
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= Ano mSpiSeano mSpisene = Ne

Graf ¢. 11: Otazka ¢. 11 - Doporuceni zaméstnani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 12: Jak jste spokojeny/a s firemnimi benefity?

Dalsi otazka se zaméfuje na spokojenost s firemnimi benefity. Tato otdzka se mirné lisi
od spokojenosti s motiva¢nim systémem, protoze je zaméfena pouze na jednotlivé
benefity, které¢ jsou dale ohodnoceny v dalSich otazkach. Opét je zde pouzita Skala
bodového ohodnoceni, ale mohly by byt v tomto ptipadé pouzity i slovni odpovédi.
Presné tfetina respondentl je zcela spokojena s firemnimi benefity, polovina je spiSe

spokojena a 3 respondenti (17 %) nejsou spise s firemnimi benefity spokojeni.

] m?2 m3 u4

Graf ¢. 12: Otazka ¢. 12 - Spokojenost zaméstnancii s firemnimi benefity
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazky ¢. 13-18: Jak moc Vs k pracovnimu vykonu motivuji jednotlivé slozky?
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Nasledujicich 6 otazek se zaméfovalo na motivaci pracovniho vykonu skrze jednotlivé
slozky. Tyto otadzky byly zpracovany do ptehledné tabulky a byla vypocitana jejich
prumérna dulezitost. Pro zaméstnance jsou vice motivujici jejich kolegové nez mzda a
to vyvraci tvrzeni prizkumu Randstad, ktery tvrdi, Ze nejvEtsi motivaci je dlouhodobé
mzda a benefity. Benefity skonlily na druhém mist¢ a mzda a kariérni rdst az na
sdileném tretim a Ctvrtém misté. Nejméné je pak pro zaméstnance motivujici jejich

nadfizeny a moznost povyseni.

Tabulka ¢. 2: Otazky ¢. 13-18 — Motivace jednotlivych sloZek k pracovnimu vykonu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Odpovédi Prumérna diileZitost
Mzda 2
Kolegové 1,72
Nadrizeny 2,11
Kariérni rist 2
PovySeni 2,44
Benefity 1,78

Otazka ¢. 19: Postradate néjaky benefit?

Jelikoz se vyzkum zameétfoval na spokojenost s motivaénim systémem, tak i samotné
benefity jsou jeho soucdsti. Opét zde vidime prostor pro zlepSeni, protoze pouze 2
respondenti (11 %) odpovédéli, Zze rozhodné zadny benefit nepostradaji. Nejcastéjsi
odpovédi pak byla odpovéd’, kdy respondenti odpovédéli, ze spiSe zadny benefit
nepostradaji, konkrétné 11 (61 %). Dva respondenti (11 %) odpovedéli, Ze spiSe néjaky
benefit postradaji a dokonce tfi (17 %) odpovédeli, Ze zcela postradaji néjaky benefit.
Z predchozich odpovédi vime, Ze respondenti jsou spise spokojeni s motivaénim
systémem, ale v odpovédich na tuto otazku nejsou jednoznaéné presvédceni o tom, ze

by postradali n¢jaky benefit.
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Graf ¢. 13: Otazka €. 19 - Nedostatek firemnich benefita

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 20: Doslo by ke zvySeni VaSi motivace pifi rozsifeni portfolia firemnich

benefitu?

Dalsi otazka se opét tyka benefitl, konkrétné se pta na zvySeni motivace pii rozsifeni
portfolia benefiti. Firma zde ma prostor pro zlepSeni v této oblasti, protoze
zaméstnancim nckteré benefity chybi a jejich rozSifeni by rozhodné pomohlo ke
zvySeni pracovni motivace, tudiz k pracovnimu vykonu. Celkem 7 respondentt (39 %)
odpovédélo, Ze by se jejich motivace zvysila nebo spise zvysila, coz je pomérné vysoké

¢islo. Ostatnich 11 respondentti (61 %) tvrdi, Ze rozsifeni firemnich benefiti by na

jejich pracovni motivaci nemélo mit pfili§ velky nebo zZadny vliv.
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Graf ¢. 1: Otazka ¢. 14 - ZvySeni motivace zaméstnancu v piipadé rozsiiFeni portfolia benefiti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka €. 21: Pokud néjaky benefit postradate, jaky?

Dostavame se k zavéru dotazniku, kde respondenti dostali prostor vyjadfit se oteviené

k firemnim benefitim. Mezi navrhy na firemni benefity zde byly nasledujici navrhy:

e stravenky
e plné hrazené teambuildingy
e moznost uplného homeoffice

¢ individudlni proplaceni anglictiny

Zameéstnanci by uvitali stravenky, které jiz nejsou tolik modernim benefitem, protoze
nejsou piijimany vSude a zaméstnavatelé tak radéji zvySuji svym zaméstnanclim mzdy.
Dalsim navrhem byly plné hrazené teambuildingy, které by zaméstnanci uvitali.
Moznost Uplného homeoffice byla dalsi odpovédi, protoze spole¢nost stale dbé na to,
aby zaméstnanci chodili alesponn 3 dny vtydnu do prace. Posledni odpovédi bylo

individualni proplaceni anglictiny, kterou si zaméstnanci z ¢asti hradi sami.

Otazka €. 22: Zminil/a byste jeSté€ n¢jaky dulezity bod ohledné vyzkumu nebo néjaké

doporuceni?

Zaveérecna otazka se respondentl ptala na doporuceni nebo n¢jaky dilezity bod ohledné
vyzkumu. V této otazce se nikdo nevyjadfil s zddnym navrhem nebo doporucenim.

Odpovedi jsem ale dostaval individudlné a respondenti tvrdili, Ze dotaznik neni
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dostatecné anonymni, protoze diky malému poctu respondenti se da zjisti, kdo

konkrétn¢ dotaznik vyplioval.

3.4.6. Vyhodnoceni dotazniku a stanovenych hypotéz

Nasledujici kapitola se vénuje hodnoceni vysledkl, které byly pomoci dotazniku
ziskany v ptedchozi kapitole. Postupné budou vyhodnoceny vSechny stanovené
hypotézy a centrdlni vyzkumna otdzka bude na zaklad¢ =ziskani dil¢ich cili

zodpovézena.

Hypotéza €. 1: S aktudlnim motivacnim systém je spokojeno 75 % zaméstnancd.
Hypotézy Hi1 a Ho byly stanoveny nasledovné:
Hypotéza Hi: S aktualnim motivaénim systém je spokojeno 75 % zaméstnanctl.

Hypotéza Ho: S aktudlnim motivacnim systém je spokojeno 75 % zaméstnanct.

Tabulka & 3: Cetnosti odpovédi zkoumajici Hypotézu &. 1
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 11 61 %
SpiSe ano 7 39 %
SpiSe ne 0 0%
Ne 0 0%

Hypotéza €.1 byla potvrzena, 100 % dotazovanych zaméstnanci je spokojeno se svym

zaméstnanim, coz je mnohem vice nez 75 %
Hypotéza €. 2: Nejvyssi motivaci pracovniki je mzda.
Hypotézy Hi1 a Ho byly stanoveny nasledovné:
Hypotéza Hi: Nejvyssi motivaci pracovnikl je mzda.

Hypotéza Ho: NejvyS§si motivaci pracovnikil neni mzda.
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Na prvnim mist¢ jsou kolegové, druha nejvice motivujici slozka jsou benefity a mzda je
az na tfetim az ¢tvrtém sdileném misté s kariérnim ristem. Paté misto obsadila motivace
nadfizeného a nejmén¢ motivujicim je pro zaméstnance moznost povyseni. Hypotéza

HI byla tedy vyvracena a ptijimame alternativni hypotézu HO.

Tabulka ¢. 4: Primérna dileZitost jednotlivych sloZek motivujicich k pracovnimu vykonu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Odpoveéd’ Prumérna diileZitost
Mzda 2
Kolegové 1,72
Nadiizeny 2,11
Kariérni rist 2
PovySeni 2,44
Benefity 1,78

Hypotéza €. 3: Délka pracovniho vykonu ma vliv na spokojenost a aktudlnim

motiva¢nim systémem.
Hypotézy Hi1 a Ho byly stanoveny nasledovné:

Hypotéza Hi: Délka pracovniho vykonu ma vliv na spokojenost a aktudlnim

motiva¢nim systémem.

Hypotéza Ho: Délka pracovniho vykonu nema vliv na spokojenost a aktualnim

motiva¢nim systémem.

Pro potvrzeni nebo vyvraceni tieti hypotézy byl ve vyzkumu pouzit Chi-kvadrat test.
Vypoéty tohoto testu byly provedeny v aplikace Microsoft Excel a postup bude

vysvétlen v nésledujicich krocich.

Prvné si musime vytvofit piehlednou tabulku, kde si vyhodnotime jednotlivé odpovédi.
Testujeme vzorky na hladiné vyznamnosti 5 %. Zajima nas statisticky rozdil mezi

délkou pracovniho vykonu a spokojenosti s aktualnim motivacnim systémem.
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Tabulka €. 5: Pozorované ¢etnosti nij
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Délka pracovniho

vykonu/spokojenost SpiSe ano  SpiSe ne [ Celkem
0-11 mésict 3 6 0 0 9
12-24 mésict 0 2 0 0 2
2-5 let 0 3 2 0 5
5 let a vice 0 2 0 0 2
Celkem 3 13 2 0 -

Déle spocitdme soucty tadkil nj, a sloupct nj. Soucet vSech prvki je pak n, v naSem
piipadé 18. V dalSim kroku vytvoiime tabulku teoretickych Ccetnosti. Teoretické
hodnoty ej; spo¢itame podle nasledujiciho vzorce:

ejj = (Tli X nj)/n

Tabulka ¢. 6: Teoretické Cetnosti eij
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Délka pracovniho

vykonu/spokojenost Spise ano Spise ne
0-11 mésicu 15 6,5 1 0
1224 mésicu 0,33 1,44 0,22 0
2-5 let 0,83 3,61 0,56 0
5 let a vice 0,33 1,44 0,22 0

Dale vytvorime tabulku testovacich kritérii Kjj jako kvadratickou odchylku teoretické a
pozorované Cetnosti déleno teoretickou Cetnosti:

2
Ky = (n; —ey) /ey
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Tabulka ¢. 7: Testovaci kritérium Kij
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Délka pracovniho

SpiSe ano

vykonu/spokojenost
0-11 mésicu 1,5 0,04 0 0
12-24 mésici 0,33 0,21 0 0
2-5 let 0,83 0,10 0 0
5 let a vice 0,33 0,21 0 0
Hodnota Chi-sq 3,569231 p-hodnota | 0,311894

V poslednim kroku vypocitdme hodnotu chi kvadrat testu jako soucet vSech Kij, coz je
v nasem prtipad¢ cca 3,57.K vypocétu p-hodnoty pak vyuzijeme funkci =CHIDIST
(3,57). Zamitame Hi a piijimame Ho, p-hodnota je 0,31, coz je podstatné vyssi nez 0,05.
Délka pracovniho vykonu tak nemda vliv na spokojenost s aktudlnim motivacnim

systémem.

Hypotéza ¢&.4: Celkova spokojenost se zaméstnanim mé vliv na spokojenost s

firemnimi benefity.
Hypotézy Hi1 a Ho byly stanoveny nasledovné:

Hypotéza Hi: Celkova spokojenost se zaméstnanim ma vliv na spokojenost s firemnimi

benefity.

Hypotéza Ho: Celkovd spokojenost se zaméstndnim nemda vliv na spokojenost s

firemnimi benefity.

Stejné jako u tfeti hypotézy byl pro potvrzeni nebo vyvrdceni tfeti hypotézy ve
vyzkumu pouzit Chi-kvadrat test. Vypocty tohoto testu byly provedeny v aplikace
Microsoft Excel.
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Opét si musime vytvoftit prehlednou tabulku, kde si vyhodnotime jednotlivé odpovédi.
Testujeme vzorky na hladin€¢ vyznamnosti 5 %. Zajima nés statisticky rozdil mezi

celkovou spokojenosti se zaméstnanim a spokojenosti s firemnimi benefity.

Tabulka ¢. 8: Pozorované ¢etnosti nij
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Odpovéd’ Ano SpiSe ano  SpiSe ne Ne Celkem
1 4 2 0 0 6
2 6 3 0 0 9
3 1 2 0 0 8
4 0 0 0 0 0
Celkem 11 7 0 0 -

Déle spocitdme soucty tadkil nj, a Sloupct nj. Soucet vSech prvki je pak n, v naSem
ptipadé 18. V dalSim kroku vytvofime tabulku teoretickych Ccetnosti. Teoretické
hodnoty ejj spocitame podle nasledujiciho vzorce:

ejj = (Tli X le)/n

Tabulka ¢. 9: Teoretické Cetnosti eij
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Odpovéd’ Ano SpiSe ano SpiSe ne N[
Ano 3,67 2,33 0 0
SpiSe ano 5,50 3,50 0,00 0
SpiSe ne 1,83 1,17 0,00 0
Ne 0,00 0,00 0,00 0

Dale vytvoiime tabulku testovacich kritérii Kijj jako kvadratickou odchylku teoretické a
pozorované Cetnosti déleno teoretickou cetnosti:

2
Ky = (n; —ey) /ey
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Tabulka ¢. 10: Testovaci kritérium Kij
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Odpovéd’ Ano SpiSe ano SpiSe ne N[
Ano 0,03 0,05 0 0
SpiSe ano 0,05 0,07 0 0
SpiSe ne 0,38 0,60 0 0
Ne 0,00 0,00 0 0
Hodnota Chi-sq 1,168831 p-hodnota | 0,76049

V poslednim kroku vypocitdme hodnotu chi kvadrat testu jako soucet vSech Kij, cozZ je
v naSem piipadé cca 1,17.K vypoétu p-hodnoty pak vyuzijeme funkci =CHIDIST
(1,17). Zamitame Hj a pfijimame Ho, p hodnota je 0,76, coZ je podstatné vyssi nez 0,05.
Celkova spokojenost se zaméstnanim tedy nema vliv na spokojenost s firemnimi

benefity.

3.4.7. Odpovéd’ na centralni vyzkumnou otazku

Centralni vyzkumnd otazka znéla nasledovné: Do jaké miry jsou zaméstnanci
marketingové agentury spokojeni se soucasnym motivacnim systémem? Hlavnim
ukolem poslaného dotazniku bylo odpovédét pravé na tuto otdzku. Otazky byly
sestaveny tak, aby respondenti odpovédéli zaroven i na dil¢i otazky a také mély slouzit

pro potvrzeni nebo zamitnuti hypotéz.

Prvni hypotéza byla potvrzena, s aktudlnim motiva¢nim systémem je spokojeno 100 %
zaméstnancl, coz je pozitivng$i vysledek, nez bylo pfedpokladano. Druha hypotéza
méla za kol zjistit, jak moc jsou jednotlivé slozky motivujici pro zaméstnance
mzda. Tato hypotéza byla ale vyvracena. Nejvice motivujici jsou pro zamé&stnance jejich
kolegové, dale pak benefity, mzda a kariérni rist. Nejméné je pak pro zaméstnance
motivyjici jejich nadfizeny a moZnost povySeni. Tteti hypotéza zkoumala zavislost

délky pracovniho vykonu na spokojenost s aktudlnim motivatnim systémem. Tato
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hypotéza byla také vyvracena. S motivaénim systémem jsou spokojeni zaméstnanci
nehled€ na délku jejich pracovniho vykonu. To znamend, ze i zaméstnanci, ktefi ve
firm¢ pracuji delSi dobu, jsou spokojeni nebo spise spokojeni s motivacnim systémem.
Posledni hypotéza zkoumala vliv celkové spokojenosti se zaméstnanim na spokojenost
s firemnimi benefity. Z vypocti jsme zjistili, ze tyto veli¢iny na sebe nemaji vliv.
Znamena to tedy, ze aby byli zamé&stnanci ve firmé¢ spokojeni, nejsou pro né tolik

zasadni benefity.

3.5. Polostrukturované rozhovory s vedenim spole¢nosti

Vyzkum v této diplomové praci bude jesté¢ podpofen polostrukturovanymi rozhovory
s vedenim spolecnosti. Rozhovory byly provadény s dvéma jednateli spole¢nosti a
s obchodnim a provoznim feditelem. Celkem jim bylo polozeno 10 otazek, které
navazovaly na kvantitativni vyzkum. Otazky slouzily ptredevS§im pro to, aby bylo
zjisténo, jakym zpisobem se k motivacnimu systému stavi vedeni spole¢nosti a jak
hodnoti vysledky vyzkumu. Odpovédi jsou opét anonymni a jejich poradi je nahodné.
Cisla odpovédi tak nejsou piifazena k jednotlivym osobam, ale jsou &isté ndhodna pro

zachovani co nejvétsi anonymity.
Otazka ¢. 1

Co si myslite o motivaénim systému ve spole¢nosti? Je nastaven tak, aby vyhovoval

uplné v§em?

1) ,, Myslim si, Ze motivacni systém je nastaveny dostatecné. Po zkuSenostech vsak vim,

Ze se nikdy nelze zavdécit vsem a vzdy se najde nékdo nespokojeny.

2) ., Nikdy nebude nastaven tak, aby vyhovoval vsem. Clovék sbird zpétnou vazbu,
upravuje systém, aby byl i v souladu s moznostmi firmy a vzidy se najde skupinka, které
se nezavdecite. Pro kterou je to malo. Zde hodne zdlezi i na tom, jakou predchozi
zkuSenost zaméstnanec ma. Pokud prijde ze spolecnosti, kde napriklad vzdélavani

nebylo v ramci pracovni doby, tak samoziejmé bude zménu kvitovat. *

3) ,,Motivacni systém je zaméreny na vzdélavani, ktery nam z dotazniku vysel jako
nejvice chteny. Motivacni systéem se zameruje jednak na soft skills, které vychazeji z
kompetencnich modelit pro kazZdou pozici, ale také na know-how Vv rdamci dané

specializace, kterd je primo na miru. Mame i volny budget na vzdelavani, kde si kazdy
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muze vybrat napr. konferenci ¢i Skoleni. Ale neopomijime dalsi slozky motivace jako
Jsou piil rocni bonusy ze zisku. Dovolend navic + sick days. Moznost flexibilni pracovni
doby. Ovoce a kdva na pracovisti zdarma a dalsi.. Nemyslim si, Ze obecné néjaky

motivacni systéem bude vyhovovat vSem, ale délame jej tak, aby vyhovoval vétsine. *
4) ,, Neni. Mladym lidem se nechce moc pracovat. Je tézké je motivovat. *

Z odpovedi je zcela jasné, Ze vedeni spolecnosti se shodne na tom, Ze motivacni systém
nikdy nebude nastaven tak, aby vyhovoval Gplné¢ vSem zaméstnancim a pokazdé se
najde par zaméstnancti, ktefi S motivacnim systémem nebudou spokojeni. Dilezité
ovSem je uspokojit vétSinu a z vyzkumu vyznélo, ze zaméstnanci jsou se slozkami
motivac¢niho systému pomérné spokojeni. Spole¢nost se snazi konstantné na zlepSovani
motiva¢niho systému pracovat a neustale jej zlepSovat. Zcelého vyzkumu také
vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanct je s motivacnim systémem spokojena a povazuji jej

za dostacujici.
Otazka ¢. 2
Miyslite si, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s aktualnim motiva¢nim systémem?

1) ,, Tak na pul

«

2) ,, Myslim si, Ze zaméstnanci jsou spokojeni, ale urcité néjaké vyhrady mit budou. *
3) ,, Urcité ne vsichni. “

4) ,, Nekteri ano, nekteri urcité byt nemusi - to zdlezi na prizkumu mezi zaméstnanci. *

Vedeni spolecnosti se shodne na tom, ze vétSina zaméstnanci je s motivaénim
systétmem spokojena, ale najdou se taci, ktefi budou mit vyhrady. Odpovédi
jednoznacné vedou k nazoru, Ze spole¢nost si je védoma toho, ze by na motiva¢nim

systému méla stale pracovat a zdokonalovat jej.
Otazka ¢. 3
Jsou podle Vas zaméstnanci ve spolecnosti dostate¢né motivovani?

1) ,, Motivovani nebo motivovani? Pokud to prvni, tak uz jsem odpovidal vyse. Pokud to

3

druhé, tak to je zavislé castecné na Teamleaderech a angazovanosti jedince. ‘
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2) ,,Neda se jednoduse odpovédet. Hrozné to zdleZi na zkuSenosti a mindsetu daného

¢

zameéstnance. Ddle to zdlezi na oddéleni, ve kteréem pracuje. ‘

3) ,,Rekl bych ze je pravda nékde na pil. Nékteri ano, ale nékteri ne. Musime si
uvédomit, ze jsme mensi a rostouci firma, které bohuzel nema takové moznosti, jako

vetst a stabilni. Na individualnich motivacnich slozkach chceme pracovat. *
4) ,, Tak napul “

Podle vedeni spole¢nosti na tuto otazku neexistuje jednoznaéna odpovéd’ a pravda je
nékde napil. Velmi zalezi na zkuSenostech a angazovanosti jedince, dale na jeho
oddé¢lent, kde pracuje a také na ptistupu konkrétniho nadfizeného. Obecné lze fici, Ze se
na tomto snazi vedeni spole¢nosti pracovat, ¢asto je to u kazdého jedince individualni.
V odpovédich vedeni spolecnosti bylo také zminéno, Ze se jednd o mensi spolecnost,

kterd nemd takové moznosti jako vétsi a stabilni firma.
Otazka ¢. 4
Mate piatelsky vztah se zaméstnanci a svymi pod¥izenymi?

1) ,, Myslim si ze s lidmi, kteri jsou ve firmé déle tak ano. *

I3

2) ,,Ano, zakladame si na tom. "
3),,Ano“
4) ,,Ano“

Odpovédi na tuto otdzku byly zcela jednoznacné. Vedeni spolecnosti se shodlo na tom,
7e pratelské vztahy se zaméstnanci jsou néco, na ¢em si zakladaji a mohou s jistotou
fict, ze pfesn¢ takoveé vztahy maji se svymi podfizenymi. Samoziejmé ptatelsky vztah
nelze vybudovat ihned a vétsinou mluvime o vztahy se zaméstnanci, ktefi jsou ve firmé

déle.
Otazka ¢. 5

Myslite si, Ze je zaméstnancim poskytovana dostateCna zpétna vazba o jejich
vykonu?

¢

1) ,, Myslim si ze ano. Velmi v to doufdam.
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2) ,,Neni to stoprocentni. Zdilezi to na teamleaderovi, ktery zpétnou vazbu ddva

I3

zaméstnancum. *
3) ,, Mohla by byt lepsi.
4),,Neni*

V této otdazce se odpovédi vedeni spolecnosti uz tolik neshoduji, jako v téch
ptedchozich. Shodnou se rozhodné vtom, Ze zpétna vazba by vzdy méla jit od
teamleadera, ktery dava zpétnou vazbu zaméstnanciim. Dale se shoduji v tom, Ze i na
poskytovani zpétné vazby by méla spolecnost zapracovat, protoze vedeni si nemysli, ze

je zpétna vazba poskytovana maximaln¢ a je zde urcity prostor.
Otazka ¢. 6

Myslite si, Ze ma spole¢nost néim vyjimeény motivacni systém? Pokud ano, tak
V ¢em je podle vas jiny?

3

1) ,, Myslim, Ze vyjimecny a jiny ne. Je to srovnatelné.’
2) ,,Nema
3) ,,Nebude vyjimecny.

4) ,,Ma, ze zisku jde do odmen 25 %, coz je doopravdy hodné. Jiné firmy maji napr.
10 %. “

Odpovédi na Sestou otazku se velmi shoduji. Vedeni spolecnosti pokladd motivacni
systétm firmy za velmi dobry, ale uvédomuje si, ze neni ni¢im vyjimecny a je
srovnatelny s motivaénim systémem konkurencnich firem. Tézko fici, zdali se da vibec
vV dne$ni dobé vytvofit origindlni motivaéni systém, ktery nebude mit zaddna jind
spole¢nost. Dostupnost informaci je na takové urovni, ze si spolecnosti spiSe své
zkuSenosti piedavaji a diive nebo pozdéji i nejoriginalngjsi motivacni systém nékdo
okopiruje. Miizeme si ale vS§imnout zajimavé informace v jedné z odpoveédi, ze ze zisku
spolec¢nosti jde do odmén 25 %, coz je mnohem vice nez u konkurence. To lze

povaZzovat za vyjimec¢nost ve forme podilu investic do odmén.

Otazka ¢. 7
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Myslite si, Ze by se dala spokojenost ve spolecnosti jeSté vic zvySit nebo je na

maximalni arovni?

1) ,, Urcite by se dala zvysit. **

3) ,, Urcité dala.

3) ,, Spokojenost zaméstnancii pujde vzdy zlepsovat.
4) ,, Urcité se da zvysit.

Podle vedeni spolecnosti se spokojenost zaméstnanct da stale zlepSovat a je to néco, na
¢em vedeni firmy neustale pracuje. Tento pfistup je spravny, protoze v této oblasti by

zadna spole¢nost neméla zaostavat.
Otazka ¢. 8

Za nejvice motivujici slozku ve spoleCnosti zaméstnanci povazZuji své kolegy.

Vnimate to pozitivné nebo si myslite, Ze by to neméla byt nejvice motivujici slozka?

1) ,,Kolektiv je velmi dulezity. Nejvice motivujici by podle mé mélo byt se do prdce tésit
a pracovat na vecech, které me bavi. Nechodit do prdce jen kvili vyplaté. Rozvijet se a
rist. Z 80 % je to ale na samotném jedinci. Firma mu miize v tomto pouze dat podminky

a prostor. “

2) ,,Ano, souhlasim s tim. Penize nebo benefity jsou jen kratkodobym ndstrojem

spokojenosti. Rozhoduji kolegové, férové jednani nadrizeného a tyto lidské benefity. “
3) ,, VZdy jsme spolecnost stavéli na tymovosti, takze je to pozitivai.
4) ,,Nevim. “

Z odpovédi je jasné, Ze vedeni spole¢nosti povazuje nejvice motivujici slozku kolegové
za pozitivni. Firma si zaklada na tymovosti. Uz v ptedchozich odpovédich bylo
zminéno, ze vedeni ma velice ptatelské vztahy se zaméstnanci, z cehoZ plyne, Ze by
méli mit pratelské vztahy i zaméstnanci mezi sebou. Kazdy zaméstnanec je ale
motivovan jinak a jeho nejvétsi motivaci by mélo byt rozvijeni svych dovednosti,
pracovat na vécech, které ho bavi a rist. Podle odpovédi jsou benefity a mzda

kratkodobou motivaci a je pozitivni, Ze ve spokojenosti pievazuji lidské benefity.
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Otazka ¢. 9

Navratnost dotazniku byla i pres nékolik upozoriiovani zaméstnanci 62 %.
Myslite si, Ze je to dobry vysledek anebo by p¥i stoprocentni navratnosti byly

vysledky lepsi/horsi?

1) ,,62 % se mi zda mdlo — pro kolegu by to mohli udélat vsichni. Pokud to neudelali,
tak jedinci nemusi byt prave ti angazovani a tim padem by vysledky dotazniku mohly byt

I3

horsi.
2) ,, Nedokazu posoudit. Navratnost dotazniku ovliviiuje spousta proménnych. *

I3

3) ,, Pravdépodobné po stoprocentni navratnosti by byly vysledky horsi. *
4) ,,Byl by lepsi.

U této odpovédi se ocekavalo, Ze se vysledky nemusi shodovat. Jedna se spiSe o
subjektivni pocit jednotlivce a jeho pohled na véc. SpiSe ale prevazuje nazor, Ze pfi
stoprocentni névratnosti by byly vysledky hor$i. Samoziejmé je ale mozné, ze by

vysledky dotazniku mohly byt lepsi.
Otazka ¢. 10

Co si myslite o vysoké fluktuaci zaméstnanci v oboru online marketingu? Je to

néco, s ¢im spole¢nost bez problému pracuje a prizpiisobuje se tomu?

1) ,, Tento obor ma velmi rychlé tempo, a ne kazdy jej zviada. Fluktuace je relativné
vysoka, ale to je zpusobené nedostatecnym mnozstvim kvalitnich kandidatu. Tomuto se

nyni prizpusobujeme a hledame nové cesty, jak kvalitni kandidaty ziskat.

2) ,,Je strasidelnd, na druhou stranu i pochopitelnd. Je potieba si uvédomit, ze v tomto
oboru existuje vyssi stovky agentur. K tomu lidi tahne volnost a tudiz freelancing, ktery
je v tomto oboru taky velmi propagovan. V neposledni mire do toho je tlak z e-shopii,
kteri si chtéji stahnout lidi z agentury do internich tymii. Kdyz si uvédomime tato
kritéria, tak bojovat proti fluktuaci je velmi narocné a vycerpavajici. Je potreba najit

rozumnou miru tohoto snazeni. “

3) ,,Je to bohuzel obecné znama véc a snazime se s tim pracovat. Zaméstnanci v Online

marketingu jsou casto mladi lidé a je to pro né ve velkych pripadech prvni prdce a
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nemusi vedet, jak to obecné v prdaci chodi, takZe si chtéji vyzkouset i jiného
zameéstnavatele. Myslim Si, Ze se k tomu kazda firma musi prizpiisobit a naucit se s tim

pracovat.

4) ,,Do tohoto oboru se dostdiva c¢im dal vice mladych a ti maji dnes jiné Zivotni cile.

Hledaji se a nevi, co by chteéli délat. *

Vedeni spolecnosti se shodne na tom, ze fluktuace v oboru online marketingu je
relativné vysoka a spole¢nost se tomu musi piizpisobovat. V oboru je spousta dalsich
konkuren¢nich agentur, které maji o kvalitni zaméstnance také zajem. Dale je
problémem moznost freelancingu, ke kterému Casto zaméstnanci prechazi, anebo tlak e-
shopt. V odpovédich je také zminéno, ze v oboru pracuje spousta mladych lidi, pro
které je Casto prace Vv agentufe prvni praci a sami nevédi, do ¢eho jdou. Dotaznik jasné
potvrdil, Ze v agentufe pracuji prevazné mladi lidé. Odchod zaméstnanci také 14ka
z diivodit vyzkouseni si jiné agentury nebo je prace piestane bavit. V dne$ni dobé je
moderni ¢asto ménit prace 1 pozice, na kterych zaméstnanci pracuji. Neni tedy divod se

fluktuaci tolik trapit, protoze se s ni potyka kazda agentura.

3.5.1. Vyhodnoceni kvalitativniho dotazovani a porovnani s vysledky

dotazniku

Ve vétsing ptipadi se vedeni spole¢nosti na odpovédich shodlo. Podle néj je motivacni
systém néco, co je potieba stale zlepSovat a pracovat na tom. Vedeni se shoduje v tom,
ze vétSina zaméstnancll je s motivacnim systémem spokojena, ale vzdy se najdou
jedinci, ktefi nebudou spokojeni. Motivacni systém je dobie nastaveny a vétSing
vyhovuje. Motivace neni vzdy na vedeni firmy nebo benefitech, ale spiSe na
jednotlivcich a je individualni u kazdého jedince. Spolecnost dava velké mnoZstvi
finan¢nich prostiedkti do odmén a benefiti a zaklddd si na dobrych vztazich ve
spole¢nosti. Tento pohled maji jak zaméstnanci, tak i vedeni spolecnosti, a to se da

povazovat za velmi pozitivni vysledek.

Pokud bychom si chtéli situaci ve spole¢nosti kompletné shrnout, miizeme fici, ze ve
spolecnosti pracuji mladi lidé, ktefi ve spoleCnosti pracuji kratce. Zameéstnanci jsou
s aktualnim motivacnim systémem spokojeni, ale jesté vice jich feklo, Ze je prace bavi a

napliuje. Mysli si, Ze jsou za svoji praci spravedlivé odménovani, ale i presto vidi ve
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vysi odménovani stale prostor. Stimto souhlasi vedeni spolecnosti a snazi se stale
motivacni systém zdokonalovat. Respondenti se shodli na tom, Ze pracovni prostiedi a
jeho vybavenost je perfektni, ale samotna atmosféra na pracovisti uz je horsi a néktefi
by rad¢ji uvitali uplny homeoffice. I pfesto jsou pro zaméstnance nejvice motivujici
slozkou jejich kolegové, kolektiv v praci povazuji za pratelsky a polovina respondentii
by praci doporucila svym zndmym. Vedeni povazuje vysledky dotazniku za pozitivni,
protoze si pravé na pratelském kolektivu zakladad. Vedeni si mysli, Ze by se dalo

zapracovat na poskytovani zpétné vazby jednotlivych pracovnika.

Spolecnost se musi pfizplisobovat trendim v online marketingu, mezi které patii
bohuzel i vysoka fluktuace zaméstnanct. Vedeni odpovidalo, Ze s timto trendem pracuje

a snazi se hledat nejkvalitnéjsi a nejvhodnéjsi kandidaty, aby ji snizilo.
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4. Vlastni navrhy reSeni

Po analyze soucasného motivac¢niho systému bylo zjisténo, ze je velmi dobfe nastaveny
a propracovany. Z tohoto diivodu bylo slozité najit navrhy na jeho zlepSeni. Spole¢nost
se na oblibené a moderni benefity aktivné zameétuje. Velmi oblibend moznost prace
zdomova neni davno novinkou, spolecnost nabizi 5 tydnt dovolené pro své
zaméstnance a také 3 dny sick days, zaméfuje se na dobrou atmosféru na pracovisti,
pofada pravideln¢ firemni teambuildingy a velirky, pravidelné oslavy uspéchii
jednotlived ve firmé a vSichni zaméstnanci jsou o vSech novinkach vzdy informovani.
Z4dny systém ale neni dokonaly a v kapitole niZe se podivame na navrhy na zlep3eni

aktudlniho motiva¢niho systému ve firme.

Uvedené navrhy jsou navrZzeny na zakladé analyzy spokojenosti zaméstnancli a navrhy
jsou inspirovany odbornou literaturou. Kazdy navrh je podan 2 zptisoby. Prvni feSeni je
feSeni optimistické, které vétSinou stoji spoleCnosti vy$si naklady, ale prispiva
k efektivnéj$imu zlepSeni motivacniho systému. Druhy navrh je navrh realisticky, ktery
stoji spole¢nost méné prostiedkt, ale nemusel by ptispét k tak velkému zlepSeni

motiva¢niho systému.
4.1. Prispévek na penzijni pripojiSténi

Dle Dany Jake$ové vychazi primérna penze v Cesku na 45 % hodnoty primérné mzdy
a to fad¢ lidem nebude stacit ani na pokryti zakladnich potteb. To je jeden z divodd,
pro¢ by zaméstnavatel¢é mély nabizet pifispévek na penzijni pfipojiSténi. Zajisténi
finan¢ni rezervy na stafi by mélo byt dilezité¢ pro kazdého zaméstnance. Penzijni
piipojisténi je ten typ spofeni, u kterého lze Cerpat vyhodny statni ptispévek a danové
ulevy, pokud jsou dodrzeny smluvni podminky. Penize si dana 0soba mutize vybrat az ve

staii a musi pravidelné posilat pfedem stanovenou ¢astku.

Podle dat CSOB Penzijni spolednosti se mezi roky 2016 a 2020 zvysil podet
zameéstnavatell, ktefi nabizi penzijni pfipojisténi o 22 %. Kazdorocné pocet spolecnosti
nabizejici tento benefit stale piibyva. Podle statistik APS CR &ini pramérny piispévek

zhruba tisic korun.
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Podle vyse castky, kterou si jednotlivec kazdy mésic spoii stat ptispiva urcitou ¢astku.
Tato castka ¢ini maximalné¢ 230 K¢ mésiéné€ pii sporeni alesponn 1000 K¢. Pro
zaméstnavatele je vyhodné to, ze do limitu 50 000 K¢ rocné je piispévek danove
osvobozen. Muze to byt jeden ze zptsobu, jak zvySit zaméstnanctim jejich mzdy a

zaroven na nich usetfit.
Podle nésledujici tabulky mtizeme vidéet vysi statniho piispevku.

Tabulka ¢. 11: Vyse statniho prispévku a jeho zhodnoceni dle mési¢nich vkladi
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Finance.cz)

100 K¢ 0 K¢ 0%
200 K¢ 0 K¢ 0%
300 K¢ 90 K¢ 30 %
400 K¢ 110 K¢ 28 %
500 K¢ 130 K¢ 26 %
600 K¢ 150 K¢ 25 %
700 K¢ 170 K¢ 24 %
800 K¢ 190 K¢ 24 %
900 K¢ 210 K¢ 23 %
1 000 K¢ 230 K¢ (maximalni vyse) 23 %
1 500 K¢ 230 K¢ (maximalni vyse) 15%
2 000 K¢ 230 K¢ (maximalni vyse) 12 %
3 000 K¢ 230 K¢ (maximalni vyse) 8 %

Mezi jeden z navrhi tedy patii zavedeni prispévku na penzijni pfipojisténi ve vysi 500
K¢ mésicné. Dilezité je také zminit, Ze na prispévek od zamé&stnavatele se nevztahuje
statni pfispévek. Kazdy jednotlivec si tak bude muset penzijni ptipojisténi navySovat o
libovolnou castku, ktera se mu bude zdat vyhodna. Tento piispévek by mohl zacit

zamestnanec pobirat az po skonceni zkuSebni doby, stejné jako spoustu dalSich benefitt.

66



Naklady spole¢nosti v realném navrhu by pak vypadaly nasledovné:

Tabulka ¢. 12: Kalkulace realného navrhu FeSeni — P¥ispévek na penzijni pfipojisténi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ptispévek na penzijni

T 500 K¢ 6 000 K¢ 174 000 K¢

Pocitame s tim, ze spolecnost by pfispivala kazdému zaméstnanci 500 K¢ mési¢né na
penzijni piipojisténi. JelikoZ ve spole¢nosti pracuje 29 zaméstnancl, vypocet by

vypadal nasledovné:

500 x 12 x 29 =174 000 K¢
V realném navrhu by tak vyse nakladt na penzijni ptipojisténi byla 174 000 K¢&.
Naklady spole¢nosti v optimistickém navrhu by pak vypadaly nasledovné:

Tabulka ¢. 13: Kalkulace optimistického navrhu FeSeni — Prispévek na penzijni pripojisténi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ptispévek na penzijni

T 750 K¢ 9 000 K¢ 261 000 K¢

Pokud by spolecnost méla dostatek finan¢nich prosttedki, aby mohla svym
zamé&stnancm piispivat 750 K¢ mési¢né, ndklady by se vyrazné zvysily. Opét pocitame

s 29 zaméstnanci ve spolecnosti.
750 X 12 X 29 = 261 000 K¢

V optimistickém navrhu by se tak naklady zvysily na 261 000 K¢, tedy piesné o 50 %.
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4.2. Zavedeni vyrocnich bonusi

Spolecnost sice nabizi odmény za doporuceni novych zaméstnanci, odmény za
ptivedeni novych klientti, ale zaméstnanci by ocenili i vyrocni bonusy, které by se jim
mohli pfipisovat ke mzdam Vv daném vyro¢nim mésici. Je to odména, kterd by mohla
snizit fluktuaci zaméstnanct, protoze budou stale motivovani vyrocnim bonusem, ktery

je ceka.

Naptiklad podle zahrani¢niho zdroje Jobcase vyplaci jedna tietina zaméstnavateld ro¢ni
odmény. Zalezi na individudlnim rozhodovani spole¢nosti, co si pod pojmem roc¢ni

odmény piedstavuji.

Jako navrh je zde zminéno pracovni vyroci, ale také zivotni vyro¢i. Nedaji se presné
vy¢islit, protoze jsou pro kazdého zaméstnance individuélni, ale pro ptehlednost jejich

vySe muzeme vidét v nasledujicich tabulkach.

s

Jako prvni je opét piedloZen realny navrh feseni, ktery pocita s mensi vysi odmén pro
zaméstnance pro usporu ndkladd. Kazdy zaméstnanec by za jednoleté pracovni vyroci
dostal jednorazovou odménu ve vysi 1 750 K¢, za dvouleté vyro¢i 2 000 K¢, za ttileté
vyro¢i 3 000 K¢, za ¢tyrleté vyro¢i 4 000 K¢ a pracovni vyroci pétileté a vyssi 5 000
K¢&. Déle se pocita s narozeninovym vyrocnim, které by bylo ve vysi 2 500 K¢ nebo

5000 K¢.

68



Tabulka ¢. 14: Kalkulace realného navrhu reSeni — Vyroéni bonusy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jednoleté pracovni 1 750 K& 9 15 750 K&
vyroci
Dvouleté pracovni vyroci 2 000 K¢ 8 16 000 K¢
Ttileté pracovni vyroci 3000 K¢ 5 15 000 K¢
Ctyfleté pracovni vyro&i 4 000 K¢ 4 16 000 K¢
Pracovni V?/;fm 5 avice 5000 K& 3 15 000 K&
Narozeninové vyroci y "
(vék kontici &islem 5) | 2 00KE 3 7300 Ke
Narozeninové vyroci y .
(vék kongici cistem 10) | > 000 K¢ 3 15000 K¢
Celkem - 100 250 K¢

Celkem by spole¢nost musela zaplatit 100 250 K¢ navic na nakladech, pokud by chtéla

tento bonus zavést.

V dalsi tabulce vidime optimisticky navrh feSeni, ktery pocita s vétsimi ¢astkami za
jednotliva vyroc¢i. Konkrétn¢ by kazdy zaméstnanec dostaval za jednoleté pracovni
vyro¢i 2 000 K¢, za dvouleté vyroci 3 000 K¢, za trileté vyroci 4 000 K¢, za ctytleté
vyro¢i 5000 K& za pétileté a vysSi by dostaval 6 000 K¢, Dale se pocita
S narozeninovym vyro¢nim, které by bylo ve vysi 4 000 K¢ nebo 10 000 K¢.
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Tabulka ¢. 15: Kalkulace optimistického navrhu ¥eSeni — Vyro¢ni bonusy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jednolet¢ pracovni 2 000 K& 9 18 000 K&

vyroci
Dvouleté pracovni vyroci 3000 K¢ 8 24 000 K¢
Ttileté pracovni vyroci 4 000 K¢ 5 20 000 K¢
Ctyfleté pracovni vyroéi 5000 K¢ 4 20 000 K¢
Pracovni V?’fgféi 5 avice 6 000 K& 3 18 000 K&
Mmool | qamke | 20w
Qo | doomke |3 0ok
Celkem - 142 000 K¢

V optimistickém navrhu by se naklady za vyro¢ni bonusy zvysily o cca 42 % na

142 000 K¢. Nejednalo by se o takové zvySeni jako u ptispévki na penzijni piipojisténi.
4.3. Zavedeni dalSich jazykovych kurzi

V dotazniku bylo v otevienych odpovédich zminéno, Ze by zaméstnanci ocenili plné
hrazené¢ jazykové kurzy, které rozviji jejich jazykové dovednosti, které jsou casto
Kk praci nezbytné. Spolec¢nost aktualné nabizi kurz anglického jazyka. Mimo jiné by na
prani zaméstnancti mohla spolec¢nost rozsitit portfolio nabizenych jazykovych kurzii o
dalsi jazyky. Pokud zaméstnanec pracuje naptiklad s klientem ze zahrani¢i a dany jazyk
by pro n¢j byl ptfinosny, mohla by jej spolecnost plné hradit. Zalezi na preferencich

jednotlivych zaméstnancti.
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Zuzana Krajca ze spolecnosti Sodexo Benefity tvrdi, ze z4jem o jazykové kurzy je sice
veliky, ale ne kazdy vydrzi a kurz dokon¢i. Upozorniuje na to, Ze studenti se Casto
za¢nou vymlouvat na nedostatek Casu nebo mnozstvi prace. Podle ni neni nejlepsi
variantou slepé posilat zaméstnance na jazykové kurzy, ale spiSe pozadovat zvySovani
jazykové tirovné a pravidelné ji testovat. Podle ni maji vetsi motivaci a vysledky ti
zaméstnanci, ktefi maji moznost zaplatit si vzdélavani ve formé jazykového kurzu

Z volnocasovych benefitu.

Nez by byly jazykové kurzy jako benefit zavedeny, koloval by ve spolecnosti dotaznik,
kde by se kazdy zaméstnance mohl individudlné vyjadfit o jaky jazykovy kurz by mél
zajem a na zaklad¢ jeho vhodnosti by mu byl nebo pfipadné nebyl takovy kurz
poskytnut. Odhadovany pocet zajemct je spiSe optimisticky, konkrétné ¢ita 10 zdjemci.
Jazykové kurzy jsou dobrym benefitem i pro firemni kulturu, protoze vedeni spolecnosti

odpovidalo, Ze se chce zamétovat na individualni dovednosti a vzdélavani zaméstnanca.

Ceny jednotlivych kurzi jsou individualni, proto jejich cena byla odhadnuta orientacné
na jeden mésic. Nekteii lektoti nabizi kurzy kvartaln€, nékteti na cely rok. Zalezi také
na umisténi jednotlivych lektord. V dnesni dob¢ je samoziejmé nejefektivnéjsi, aby
takovy jazykovy kurz probihal online, aby se mohl kdokoliv pfipojit odkudkoliv a
uetiili by se tak naklady na dopravu. Podle rozsifeni klientd by byly nabizeny
nésledujici kurzy: Néméina, Polstina, Mad’arstina, Spanélitina, Rumunstina.

Realny navrh feSeni pocita s menSim z4jmem o jazykové kurzy, konkrétné tedy 10
zajemcu. Cena kurzu se odviji od aktualni nabidky jazykovych kurzi jazykové Skoly

Toplingva.

Tabulka ¢. 16: Kalkulace realného navrhu feSeni — jazykovy kurz
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jazykovy kurz 12 096 K¢ 10 120 960 K¢

Celkové naklady za 10 zaméstnancti a kompletni proplaceni kurzi na 1 rok by byly
120 960 K¢.
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Optimisticky navrh pocita s vétSim zdjmem zaméstnanctli o jednotlivé kurzy, konkrétné
s 15 zajemci. V tomto piipadé by cena cCitala 181 440 K&, pokud by spolecnost
proplatila vSech 15 ro¢nich kurzii. Naklady by se tak zvysily 0 50 %.

Tabulka ¢. 17: Kalkulace optimistického navrhu feseni — jazykovy kurz
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jazykovy kurz 12 096 K¢ 10 181 440 K¢

4.4. Firemni mobilni tarif

Dalsim z benefitd, ktery spole¢nost nenabizi kazdému zaméstnanci je firemni mobilni
tarif. Zajem o firemni mobilni tarif by potvrdil nebo vyvratil samostatny firemni
pruzkum. Zaméstnanci by tak méli moznost sjednat si vyhodny tarif nejen pro sebe, ale
1 své rodinné piislusSniky. Je to opét jeden z benefit, ktery by mél snizit fluktuaci
zaméstnancl. Pokud bude mit zaméstnanec zfizeny tarif u vice rodinnych pfislusniku,
bude si vice promyslet odchod od spole¢nosti. Nize si finanéné vycislime, na kolik by

takovy tarif vysel a co vS§echno by mohl obsahovat.

Tabulka ¢. 18: Prehled mobilnich tarifi
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle t-mobile.cz)

Cena 550 K¢ 675 K¢ 875 K¢ 1075 K¢ 1350 K¢
Mnozstvi N v «
dat 3GB 8 GB neomezen€ | neomezené neomezeneé
Volani a . . . v .
sms neomezené | neomezené | neomezené | neomezené neomezené

Jednoznaéné nejvyhodnéji vysel mobilni tarif Neomezené¢ XL, se kterym mohou
zaméstnanci vyuzivat neomezené mnozstvi dat, volani 1 sms. Mobilni tarif je aktualné

nejdrazs§im z navrhll a spolecnost si bude muset dobie promyslet, jestli se tato investice
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vyplati. Spole¢nost by naptiklad mohla takovy tarif nabizet zaméstnanctim az po urcité

odpracované dob¢, naptiklad po odpracovaném roce ve spole¢nosti.

Tabulka €. 19: Kalkulace realného navrhu reSeni — Mobilni tarif
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Mobilni tarif

Neomezené XL 10500 K¢ 12 126 000 K¢

Redlny navrh pocitd s konkrétnim poctem zajemci 12. Kazdy tarif by rocéné vysel
spolec¢nost na 10 500 K¢ a celkové by spolecnost za mobilni tarif pro 12 zijemct

zaplatila ro¢né 126 000 K¢.

Optimisticky navrh pocita s vy$$im poctem zajemcu a to konkrétné 17. Celkové by pak

v tomto piipad¢ zaplatila spolecnost 0 42 % vice na nakladech.

Tabulka ¢. 20: Kalkulace optimistického navrhu ¥eseni — Mobilni tarif
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Mobilni tarif

Neomezené XL 10500 K& 17 178 500 K¢é

4.5. Navrhy vyroc¢nich pohovori ohledné planovaného ristu

Spokojenost zaméstnancii ale neovlivituji pouze benefity, ale dalsi faktory, které byly
zjiStovany v prizkumu. Jednim z nich je pravé zpétna vazba od nadfizenych. Bednar
(2018) ve své knize zminuje efektivnost vyrocnich pohovori zaméstnanct s vedenim

spolecnosti.

Zpétna vazba ve spoleCnosti pravidelné¢ kvartaln€é probiha, ale neni formou
individualniho rozhovoru. Takovy rozhovor by probihal jednou za rok skazdym
zaméstnancem, ve kterém by se dozveédé€l hodnoceni jeho prace, ale také by sdéloval své
osobni a pracovni cile, kterych by chtél dosahovat. Pokud nemé zaméstnanec konkrétni
pfedstavu, byly by mu navrzeny konkrétni moznosti, ze kterych by si vybral tu
nejvhodnéjsi. Cilem téchto rozhovorti by mél byt posun zaméstnance a zvyseni jeho

motivace Kk praci, protoze by mu mohlo ukazat vedeni smér, ktery nemusi kazdy
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zaméstnanec vzdy mit stanoveny. Dale by to mélo pfispivat ke zvySeni kvality prace.
Jakmile bude mit zaméstnanec stanoveny svij realny cil, byla by mu stanovena odména,
kterou by za jeho splnéni ziskal. Odmény by se tykaly materidlniho charakteru nebo
zvyseni mzdy, benefitu nebo také moznosti povyseni ¢i ptidani zodpoveédnosti. Kazdy
takovy rozhovor je velice individualni a vS§echny odmény by musely byt formulovany
spravedlivé pro vSechny zaméstnance. Tyto odmény se daji tézko finanéné vy¢islit,

vedeni by si je muselo fadné promyslet.

4.6. Shrnuti a zhodnoceni navrhi
Ve spolecnosti ABC bylo navrzeno celkem 5 navrht, které by mély vést ke zlepSeni
aktudlniho motiva¢niho systému ve firm¢. Tyto navrhy byly podany na zakladé
vysledkii vyzkumu a jsou podlozeny odbornou literaturou a vyzkumy. Vysledky
vyzkumu 1 kvalitativniho dotazovani vedeni spolec¢nosti byly velmi dobré a spole¢nost
ma nastaven kvalitni motivacni systém. I pfes dobré vysledky byly navrzena teSeni,

ktera by méla soucasny, i tak kvalitni motivacni systém jesté vylepsit.
Pro zlepSeni souasného motivacniho systému byla navrzena nasledujici feSeni:

1) Ptispévek na penzijni ptipojisténi

2) Zavedeni vyro¢nich bonust

3) Zavedeni dal$ich jazykovych kurzt

4) Firemni mobilni tarif

5) Navrhy vyro¢nich pohovortu
Vybrané navrhy by mély vést ke zlepSeni chodu spole¢nosti a je uz pouze na firme,
zdali se rozhodne dané navrhy pouzit. Tato feSeni jsou V tabulce nize finan¢né vycislena
a celkova castka jejich vyse je 521 210 K& ro¢né v redlném navrhu. Vyse této Castky se
muze ménit v disledku zmény poctu zaméstnancti ve firme, ale jako odhadujici ¢astka

je pomérné presna.
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Tabulka ¢. 21: Prehled realnych navrhi feSeni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ptispévek na penzijni piipojisténi 174 000 K¢
Vyroci 100 250 K¢
Jazykové kurzy 120 960 K¢
Mobilni tarif 126 000 K¢

Vyro¢ni pohovory - K¢
Celkem 521 210 K¢

Pokud by spole¢nost méla dostatek financnich prostfedk a rozhodla se jesté vice
zlepsit aktualni motivacni systém ve spole¢nosti, byl ke kazdému navrhu piilozen jesté
optimisticky navrh. Naklady by se tak zvysily o cca 47 % a spole¢nost by ro¢né
zaplatila 762 940 K¢.
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Tabulka ¢. 22: Prehled optimistickych navrhi FeSeni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ptispévek na penzijni piipojisténi 261 000 K¢
Vyroci 142 000 K¢
Jazykové kurzy 181 440 K¢
Mobilni tarif 178 500 K¢

Vyro¢ni pohovory - K¢
Celkem 762 940 K¢

4.7. Vyhodnoceni jednotlivych faktori motivace

Cela prace se zabyvala spokojenosti s motivaénim systémem a odmeénovanim, proto

bude dobr¢ si jednotlivé slozky jesté zvIast popsat.
MozZnost povySeni a kariérniho rustu

Pro zaméstnance spolecnosti je nejméné motivujici moznost povySeni. V dotazniku
meélo povyseni primérnou hodnotu 2,44 a kariérni rast 2,00. Pro nékteré zaméstnance
neni moznost povyseni dillezita, protoze radéji pracuji na svych stalych pozicich a chtéji
se dale posouvat ve svém oboru, coz nemusi byt pro firmu pfili§ pozitivni. Kariérni rist
vySel v mnohem lepsich hodnotach a pro zaméstnance je tak dulezitéj$i nez povyseni,

coz by mohlo vést ke fluktuaci zaméstnancli. Doporucuji proto se vice zaméfit na

moznosti povyseni.
Motivace smérem od nadrizeného

Druhou nejméné motivujici slozkou pro zaméstnance je jejich nadiizeny. Miize to byt
zpusobeno tim, Ze se zaméstnanci cht&ji motivovat spiSe sami a tuto otazku pochopili

tak, ze je kjejich vykonu nemusi motivovat nadfizeny, anebo pro né neni jejich
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nadfizeny dostatecné motivujici a nejsou s nim spokojeni. Doporucenim je tedy
sjednani pravidelnych schlizek s nadfizenymi jednotlivych oddélenich a pravidelna

komunikace a feseni jejich problému.
Motivace formou mzdy

Pro zaméstnance neni mzda tolik dulezitd pro jejich pracovni vykon, coz je prekvapivy
vysledek. Podle vySe zminéného prizkumu Randstad by méla byt pravé mzda nejvice
motivujici slozkou. Proto ani neni potfeba navrhovat zvySovani mzdy, ackoliv by to

mélo pomoct k vyssi celkové motivaci a spokojenosti zaméstnancti.
Firemni benefity

Firemni benefity jsou velmi dulezitou ¢asti tohoto vyzkumu. Pro zaméstnance jsou
jejich druhou nejvice motivujici slozkou k jejich pracovnimu vykonu. Trtetina
zaméstnancl odpovédéla, ze jsou maximalné spokojeni se zaméstnaneckymi benefity a
zbylé dvé tietiny zde vidi prostor pro zlepSeni. Proto by se na to méla spole¢nost urcité
zaméfit. V oteviené otazce zde byly zajimavé navrhy na rozsifeni firemnich benefitl, a
to hlavné stravenky, plné hrazené teambuildingy, moznost Uplného homeoffice a

individuélni proplaceni anglictiny.
Motivaéni slozka kolegové

Kolegové byly v dotazniku povazovani za nejvice motivujici slozku, coz je pomérné
prekvapivy vysledek. Miize to znamenat, ze zamé&stnanclim chybi dostate¢né motivujici
finan¢ni 1 nefinanéni slozka odménovani, a proto si motivaci hledaji u jejich kolegi.
Obecné ale zaméstnanci v dotazniku tvrdili, Ze jsou s dosavadnim zaméstnanim

spokojeni.
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Z.avér

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo identifikovat ve firmé podstatné faktory, které
ptispivaji ke spokojenosti a loajalit¢ zaméstnancti. Hlavnim cilem bylo tedy zhodnotit
aktualni motiva¢ni systém a navrhnout feseni pro jeho zlepseni, ktera budou nasledné

ekonomicky vycislena.

K dosazeni hlavniho cile bylo zapotiebi nejprve shrnout teoretické poznatky, ktera jsou
vychodiskem pro empiricky vyzkum. Teoretické ¢asti je vénovana prvni ¢ast diplomové

vvvvvv

motivace, motivaéni néstroje, odménovani, zaméstnanecké benefity a dalsi.

Druha ¢ast predstavuje analyzu soucasného stavu. Nejprve je predstavena samotna
spole¢nost, ktera je v této diplomové praci anonymni, ale 1 tak je potieba si predstavit
organiza¢ni strukturu spole¢nosti, pfedmét podnikani a pfevazné soucasny motivacéni
systém. Nasledné je v druhé c¢asti predstaven dotaznik, ktery byl odeslan vSem
zaméstnancim spolecnosti. Jelikoz dotaznik neobsahuje tolik odpovédi, kvantitativni
vyzkum je nasledné podpotfen polostrukturovanymi rozhovory s vedenim spolecnosti.
Odpovédi jsou zaznamenany a kompletné piilozeny v ptilohach prace. Nasledné byly
odpovédi prehledné popsany a graficky znazornény. Vysledky vyzkumu jsou nésledné
také popsany a prehledné€ zndzornény v tabulkach. Centralni vyzkumna otdzka vyzkumu
byla zodpovézena a vSechny hypotézy byly otestovany. Vyzkum zjistil, Ze S aktualnim
motivaénim systémem je spokojeno 100 % zaméstnancl, coZz je velmi pozitivni
vysledek. Druha hypotéza byla vyvracena a bylo zjiSténo, ze nejvice motivujici slozkou
zaméstnancl jsou jejich kolegové. Tteti hypotéza byla také vyvracena. S motivacnim
systémem jsou zaméstnanci spokojeni nehledé na délku pracovniho vykonu. Posledni
hypotéza zkoumala vliv celkové spokojenosti se zaméstnanim na spokojenost
s firemnimi benefity. Z vypoctu bylo zjisténo, Ze tyto veliiny na sebe nemaji vliv. Pro
zamé&stnance nejsou tedy benefity tolik zasadni. Vysledky byly velmi pozitivni, a proto
muzeme fici, Ze ma spolecnost propracovany motivacni systém, ktery pfispiva ke
spokojenosti zaméstnancli. Nasledn€¢ byly provedeny polostrukturované rozhovory
s vedenim spole¢nosti, abychom zjistili i jejich pohled na problematiku a stim dale

pracovali.
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V posledni ¢asti diplomové prace jsou uvedeny navrhy na zlepSeni aktudlniho
motivacniho systému. Tyto navrhy jsou podany na zaklad¢ vysledkt vyzkumu. Celkem
bylo navrzeno 5 navrhii: piispévek na penzijni pfipojisténi, vyrocni bonusy, zavedeni
dalSich jazykovych kurzii, mobilni tarif a zavedeni vyro¢nich pohovora. Tato opatfeni
jsou nasledné ekonomicky vycislena. Pokud se spole¢nost rozhodne zavést vSechna
opatfeni, zaplati za n¢ 521 240 K¢ ro¢né. Vyse této ¢astky se mize ménit v disledku
zmény poctu zaméstnancii ve firm¢, ale jako odhadujici castka je pomérné piesna.
Pokud se ovSem firma rozhodne pro optimistictéjsi navrh a bude ochotnéd za zlepSeni

motivacniho systému zaplatit vice, zaplati 762 940 K¢ ro¢né.
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