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Navrh motivacniho systému ve zvolené organizaci

Abstrakt

Diplomové prace se zabyva vyzkumem spokojenosti zaméstnancli S motivaénim
systémem ve vybrané organizaci v oblasti socialni péce. Cilem
diplomové prace je na zaklad¢ dotaznikového Setfeni analyzovat atmosféru zaméstnancu
v dané organizaci a zhodnotit jejich spokojenost s dosavadnim motivacnim systémem,
ktery je v organizaci vyuzivan. Dil¢im cilem je odhaleni oblasti, v ramci kterych existuje
prostor pro zmény ¢i doporuceni a nasledné navrzeni zcela nového motiva¢niho systému
jako celku. Prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast je zamétena
V jednotlivych kapitolach na obeznameni vyznamu pojmu a to na zaklad¢ studia odborné
literatury, které se vztahuji k problematice souvisejici predevSim s motivaci, pracovni
spokojenosti, managementem, organizacni kulturou, hodnocenim a odménovanim
zaméstnancl. Praktickd cCast je zaméfena na predstaveni organizace a vlastni vyzkum,
skladajici se zkvalitativni i kvantitativni metody. Kvalitativni metoda je provedena
polostrukturovanym rozhovorem s jednatelem organizace, ktery je rozdélen do péti oblasti.
Kvantitativni metoda je provedena za vyuziti dotaznikového Setfeni pomoci anonymnich
dotaznik soucasnymi zaméstnanci. Vlastni vyzkum je zaméfen na oblasti pracovni
motivace, organizacni kultury, formy motivace, mezilidské vztahy a spokojenost
zameéstnancl. Shrnutim ziskanych vysledkll obou stran jsou stanoveny silné a slabé stranky
dosavadniho motivaéniho systému v organizaci.

V zavéru prace jsou na zdkladé zjisténych vysledkli Setfeni navrZeny
zmény a doporuceni K zavedeni novych motivatort a stimulli Vv motivacnim systému
organizace, vedoucich ke zvySeni spokojenosti zaméstnancl, jejich pracovni
angazovanosti, setrvani v organizaci a doporuceni organizace dal$im potencialnim

zameéstnancum.

Klic¢ova slova: motivace, hodnoceni, stimulace, odménovani, fizeni lidskych zdroju,

motivacni nastroje, motivacni systém, organizacni kultura.



Design of the Incentive System for a Chosen Organization

Abstract

The diploma thesis deals with the research of employee satisfaction with the incentive
system in a selected organization in the field of social care. The aim of the diploma thesis
isbased on a questionnaire survey to analysis the atmosphere of employees in the
organization and evaluate their satisfaction with the current incentive system, which
is used in the organization. The partial goal is to identify areas where there is room for
changes or recommendation and the subsequent design of a completely new incentive
system as a whole. The work is divided into theoretical and practical part. The theoretical
part is focused in individual chapters on acquainting the meaning of terms, based on the
study of professional literature, which relate to issues related primarily to motivation, job
satisfaction, management, organizational culture, evaluation and remuneration
of employees. The practical part is focused on the introduction of the organization and own
research, consisting of qualitative and quantitative methods. The qualitative method
is performed by a semi-structured interview with executive of the organization, which
is divided into five areas. The quantitative method is performed using a questionnaire
survey using completed anonymous questionnaires by current employees. The research
itself is focused on the areas of work motivation, organizational culture,
forms of motivation, interpersonal relationships and employee satisfaction.

At the end of the work, based on the results of the survey, changes and
recommendations are proposed to introduce new motivators and stimuli in the incentive
system of the organization, leading to increased employee satisfaction, their work
commitment, staying in the organization and recommending the organization to other

potential employees.

Keywords: motivation, evaluation, stimulation, remuneration employee, human resources

management, motivational tools, incentive system, organizational culture.
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1 Uvod

., Manazeri uméji namotivovat lidi, aby splnili své ukoly, ale jen leaderi dokazou
vybudovat skutecné vynikajici tymy a vytvorit si s NiMi emocni pouto a spolecny cil, ktery
je povede néjakym opravdu smysluplnym smérem. *

(Miihlfeit, 2017, s. 138)

Motivace zaméstnanci je dulezitou soucasti managementu lidskych zdroji
a organizacni kultury. Spravné motivovani zaméstnanci jsou klicem efektivity a uspéchu
kazdé zdravé spolecnosti, jelikoz motivace posiluje nejen pracovni nasazeni zaméstnanci,
ale 1 jejich iniciativu a zainteresovanost. Je nutné si uvédomit, ze dobfe motivovani
zameéstnanci dosahuji mnohem vysSich vykont. Spravné motivovani zaméstnanct by mélo
byt tkolem kazdého vedouciho pracovnika. Velice dilezité je si uvédomit, ze motivace
neni automatickd, a proto predstavuje spravné pouzivani jak financnich a nefinancnich,
tak pozitivnich i negativnich motivacnich nastroji jako jeden z nejdulezitéjsich tkola
kazdého vedouciho pracovnika. Bohuzel motivace cCasto patii mezi tkoly, s kterymi
si vedouci pracovnici ani organizace nevédi zcela rady (Urban, 2017, s. 9).

Motivacni systémy jsou v organizacich vytvafeny na zakladé teoretickych poznatkt
z divodu efektivniho motivovani zaméstnancl. Tyto systémy by ale mély byt
prizptisobeny na miru zaméstnancti dané organizace. Motivace je sila aktivujici, smétujici
a udrzujici chovani. Prostfednictvim dobfe motivovanych zaméstnancii je dosahovano
vysokého vykonu, tito zaméstnanci jsou pfipraveni vynaloZit dobrovolné usili,
coz znamena, ze jsou ochotni dobrovolné udélat vice, nez se od nich ocekava (Armstrong,
2015, s. 217).

Motivace ma mohutny pozitivni potencial, mnohdy pomaha tam, kde selhava
autoritativni vychova, direktivni fizeni, manipulativni techniky, fyzické nasili, populistické
triky a psychicky natlak. Motivovat znamena nejen brat, ale i davat. Jedna se o proces,
kdy je ¢lovéku, od kterého néco potiebujete, nabizeno uspokojeni jeho zajmd, aniz
by motivace byla poniZena na pouhou manipulaci. Proto je nutné zajmim druhych lidi
rozumét a chapat je, ¢imz nas motivace nuti zajimat se o druhé (Plaminek, 2015, s. 12).

Téma ,,Navrh motivacniho systému ve vybrané organizaci® jsem si vybrala z toho
divodu, Ze v soucasné¢ dobé je nedostatek zaméstnanct prafezem celé nasi spolecnosti.

Organizace se zainaji o své zaméstnance vice zajimat, pro vedeni organizace jiz nejsou
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pouhym prostfedkem k dosazeni stanovenych cili, ale jsou také chapany jako lidské
bytosti, majici nejen své potfeby, ale i pocity. ZvySovanim pracovni spokojenosti
zaméestnanci muze dochazet kristu jejich zainteresovanosti a v neposledni tadé
ke zvySovani jejich pracovniho vykonu.

Velmi dulezity je vztah mezi pecovatelem a klientem, jelikoz Spatné vztahy
a minimalni komunikace miZze vést k rozvoji problematického chovani a moznému
nevratnému poskozeni klienta. Vysoké Skoly se socidlnim zamétfenim do svych kurikul
zakomponovaly zaklady praxe, které se tykaji bezpecnosti pecovatelskych intervenci,
spravnosti a presnosti pouzivanych meéficich a motivacnich nastroji a vyzkumnych
klinickych studii zaméfenych na efektivitu. Pfedchazeni moznych komplikaci v podobé
nariistu uzkosti, neklidu, slovni i1 brachidlni agresivity klienta mizeme ptedchazet
procesem dotazovani (posouzeni a hodnoceni stavu klienta), posouzeni pohybovych
moznosti a trovné kognitivnich funkci klienta pomoci testu MMSE (Mini-Mental State
Examination), vyhledavani nejlepsiho pfistupu a motivace klienta, kritické zhodnoceni
stavu klienta, osobni i oSetfovatelské problémy (sebepéce), integrace — aplikace v praxi,
zhodnoceni vysledkt a stanoveni individualniho planu klienta (Klevetova, 2017, s. 43-56).

Cilem diplomové prace je teoreticky vymezit pojmy motivace, stimulace, typy
motivace, organizacni kultura, pracovni spokojenost, hodnoceni a odménovani
zamé&stnancli. Nasledné zhodnotit atmosféru a spokojenost zaméstnanci s dosavadnim
motivanim systémem v dané organizaci, odhalit oblasti, v ramci kterych existuje prostor
pro doporuceni zmén a zavedeni novych motivatord a stimuli v motiva¢nim systému

organizace, ¢i navrzeni zcela nového motiva¢niho systému jako celku.

13



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrh motivacniho systému nebo zmén
ve stavajicim motivaénim systému, ktery povede ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii
a jejich setrvani v organizaci.

Dilc¢i cile prace:

e provedeni dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru

e zhodnoceni spokojenosti zaméstnanct s danym motiva¢nim systémem

e vyhodnoceni dotaznikového Setieni a porovnani s polostrukturovanym rozhovorem
s jednatelem organizace (pro zjisténi silnych a slabych stranek dosavadniho

motivac¢niho systému organizace)

2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. Teoreticka cast
je zaméfena v jednotlivych kapitolach na obeznameni vyznamu pojmi a to na zakladé
studia odborné literatury, které se vztahuji k problematice souvisejici predev§im
S motivaci, pracovni spokojenosti, managementem, organiza¢ni kulturou, stimulaci,
hodnocenim a odménovanim zaméstnanc.

Prakticka cast je zaméfena na piedstaveni organizace a vlastni vyzkum, skladajici
se z kvalitativni 1 kvantitativni metody. Organizace nechtéla byt v této praci jmenovana
celym nazvem, tudiz je zde vedena pouze pod nazvem skladajici se z pocatecnich pismen
nazvu - PSMK. Na zac¢atku prace je popsana struéné charakteristika organizace. Informace
byly ziskavany pfedevsim z internich zdrojli organizace. Pro ziskani informaci jsem zvolila
polostrukturovany rozhovor s jednatelkou dané organizace a dotaznikové Setfeni pomoci
anonymnich dotaznikii, které¢ byly distribuovany mezi zaméstnance organizace. Hlavnim
cilem tohoto Setfeni bylo ziskat zakladni informace od zaméstnancti z oblasti spokojenosti
S pracovni motivaci, s pravidly odménovani a hodnoceni, organiza¢ni kulturou,
mezilidskymi vztahy a motiva¢nim systémem v organizaci. Shrnutim ziskanych vysledk
obou stran jsou stanoveny silné a slabé stranky dosavadniho motiva¢niho systému a navrh

zmén v motivacnim systému organizace.
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V prvni ¢asti vlastniho vyzkumu je pouzit polostrukturovany rozhovor s jednatelem
organizace, ktery je rozdélen do péti oblasti S cilem zhodnotit stavajici motivacni systém
z pohledu vedouciho pracovnika. V druhé ¢asti vlastniho vyzkumu Se zucastnili
dotaznikového Setfeni samotni zameéstnanci organizace a to v podobé anonymniho
dotazniku, ktery je rozdélen také do péti oblasti. Dotaznikové Setfeni vzniklo na zakladé¢
ziskanych poznatkti z odborné literatury s cilem zhodnotit pohled zaméstnancti na stavajici
motivacni systém organizace. Vlastni vyzkum je zaméfen na oblasti pracovni motivace,
organiza¢ni kultury, formy motivace, mezilidské vztahy a spokojenost zaméstnancu.
V praci je pouzit polostrukturovany rozhovor sjednatelem spolecnosti a anonymni
dotaznik wuréeny pro =zaméstnance organizace. Anonymita je pro respondenty
v dotaznikovém Setfeni piijemnéj$i, jelikoz odstrani zébrany, rizné obavy a odpovédi
budou vétsinou pravdivéjsi. Na tvorbé dotaznikti se podilel jednatel organizace, socialni
pracovnik, vedouci socialni péce a jedna terénni pecovatelka.

Dotaznik byl rozdélen do Sesti ¢asti, kdy prvni ¢ast obsahuje identifikac¢ni data, kdy
je zjistovano pohlavi respondentl, vékova kategorie, nejvyssi dosazené vzdélani a délka
praxe v organizaci. Druha ¢ast obsahuje otazky vztahujici se k pracovni motivaci, tieti ¢ast
obsahuje otazky zahrnujici oblast organizac¢ni kultury, ¢tvrta ¢ast dotazniku se zabyva
otazkami z oblasti forem motivace, pata ¢ast dotazniku se zabyva otazkami z oblasti
mezilidskych vztaht a posledni Sesta ¢ast je soustfedéna na otazky z oblasti spokojenosti
zaméstnancll organizace. V uvodu dotazniku jsou respondenti seznameni S autorem
dotazniku, studovanou Skolou, tématem diplomové prace, ucelem dotaznikového Setfeni
a zpisobem vypliovani dotazniku. Respondenti jsou zaroven informovani o anonymité
dotazniku a vyuziti ziskanych dat. Dotaznik je slozeny z celkového poctu 29 otazek,
kdy prvni Ctyfi otazky se tykaji demografickych udaji respondentti, které maji charakter
uzavienych otazek. Otazky v dotazniku jsou typu polouzavienych, uzavienych, otevienych
a Skalovych odpovédi. VétSina otazek (25) je s moznosti vybéru jedné odpovédi, dvé
otazky jsou s moznosti az tfi riznych odpovédi, kdy jedna z nich muze byt oteviena
s moznosti riznych odpovédi a jedna otazka je s moZnosti pfifazeni rizného (bodového)
Skalového hodnoceni.

Vyzkum byl realizovan sbérem dat, ktery probéhl metodou anonymniho
dotaznikového Setteni, skladajiciho se z 29 otazek a polostrukturovanym rozhovorem
s jednatelem organizace, ktery odpovidal na otazky z oblasti pracovni motivace, forem

motivace, organizac¢ni kultury, mezilidskych vztahi a spokojenosti zaméstnancti v dané
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organizaci. Vlastnimu vyzkumnému Setfeni pfedchazel pilotni pfedvyzkum pro potvrzeni
srozumitelnosti jednotlivych otazek v dotazniku. Pilotniho pfedvyzkumu se zucastnili
celkem tii zaméstnanci pracujici v hlavnim pracovnim poméru a tii pracovnicCi pracujici
na dohodu o provedeni prace. Dotazovani byli zastoupeni: jednou vedouci peCovatelek,
Ctyfmi terénnimi pecCovatelkami, jednou administrativni pracovnici a ekonomem
organizace. Ze stran respondentli pilotniho predvyzkumu nebyly vzneseny zadné
piipominky ke srozumitelnosti danych otazek. Dotazniky, které byly urCeny pro pilotni
pfedvyzkum srozumitelnosti otazek, nebyly pro vlastni vyzkum pouzity. Celkem bylo
distribuovano 45 anonymnich dotazniki, které byly sestaveny na zaklad¢ teoretické ¢asti
a stanovenych cilt.

Vyzkumné dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi zafi — fijen roku 2020
v organizaci PSMK. Povoleni k vyzkumu pomoci dotaznikového Setfeni a provedeni
polostrukturovaného rozhovoru bylo zajisténo od managementu dané organizace. Tento
polostrukturovany rozhovor probihal v mésici zafi roku 2020 s jednatelem organizace.

Dotazniky byly distribuovany do organizace celkem 45 respondentim, kterym byla

zduraznéna anonymita dotaznikl a zaruceno, ze zjisténé skute¢nosti nebudou pouzity proti
nim. Respondentim byl vysvétlen divod dotaznikové ho Setieni, jak spravné postupovat
aspravné vyplnit distribuovany dotaznik. Distribuce probihala pifimym rozdanim
dotaznikli a prazdnych obdlek respondentim, ktefi méli dostatek ¢asu na vyplnéni —
tf1 tydny. Sbér vyplnénych anonymnich dotaznikii probihal vhazovanim do oznaceného
uzavieného boxu pro zajisténi anonymity a naslednym osobnim vyzvednutim v organizaci.
Dotaznik celkem vyplnilo 43 respondentl, coz piedstavuje 95,55 % z celkového poctu
rozdanych  dotazniki. 40 (88,88 %)  dotazniki  se  vratilo  spravné
vyplnénych, dva dotazniky nebyly vraceny vubec, jeden dotaznik byl vyplnén pouze
castecné a dva dotazniky musely byt také vyfazeny, pro netuplné vyplnéni. Pro vypracovani
hodnoceni a zodpovézeni cili diplomové prace bylo pouzito celkem 40 spravné
vyplnénych dotaznikli, coz predstavuje 88,88 % ze 100 % rozdanych anonymnich
dotaznikii. Na zaklad¢ téchto spravné vyplnénych dotazniki byly zodpovézeny cile
diplomové prace a vypracovano hodnoceni dotaznikového Setfeni. Celkovy pocet, ktery
uvadim jako 100 % je 40 respondentt.

Vyzkumny soubor tvofilo celkem 40 respondentti, zeny i muzi. Respondenti byly
rozdéleni do dvou skupin dle vékové kategorie, jelikoz nebylo mozno ziskat stejny pocet

respondentli z fad muzl i Zen. Zamérem bylo ziskat stejny pocet respondentii z obou
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oslovenych skupin. Divodem vyssitho poctu zen ztad dotazovanych respondentil
je skute¢nost, ze v oboru zabyvajici se socialni péci, jsou vice zastoupenou skupinou zeny
nez muzi. Jednotlivé skupiny jsou porovnavany v relativni a absolutni ¢etnosti.

K vyhodnoceni vysledkii ziskanych pomoci anonymnich dotazniki byly pouzity
pocitacové programy Microsoft Word 2016 a program Microsoft Excel 2016. Vysledky
hodnoceni jsou zpracovany do tabulek cetnosti, kdy kazda z polozek obsahuje pocet
respondenttl, procenta vyhodnoceni a komentar.

V zavéru prace jsou na zakladé zjisténych vysledka Setfeni navrzena doporuceni
na zmény v motiva¢nim systému organizace, které jsou moznym motivatorem ke zvyseni

spokojenosti zaméstnancd, jejich pracovni angazovanosti a setrvani v organizaci.

2.2.1 Dotazovani

Dotazovani v andragogickém vyzkumu patii mezi nejcastéji aplikovanou metodu,
ktera je velmi Casto aplikovana v zahrani¢ni i v Ceské pedagogice a sociologii. Tuto
metodu shromazd’ujici informace od respondentli lze aplikovat bud’ pisemnou formou
na zéklad¢ predkladanych otdzek ¢i vyrokli, nebo vedenym rozhovorem na zékladé
ziskanych vypovédi (Pricha, 2014, str. 114-5).

Dotazovani je explicitni metoda interakci a komunikaci mezi respondentem
a tazatelem, které zahrnuje explicitni odpovédi u respondenta (probanda) a explicitni
otazky u tazatele (vyzkumnika). Otazka je zédkladnim prostiedkem dotazovani, tato otdzka

muze byt oteviend, polouzaviena ¢i uzaviena (Janousek, 2015, s. 313).

2.2.2 Dotaznik

Zprosttedkovanou formou dotazovani je dotaznik, a to jako diagnosticka
a vyzkumna metoda, kterd je zaloZzend na pisemné komunikaci mezi vyzkumnym
pracovnikem ¢i diagnostikem na jedné stran¢ a respondentem jakozto probandem na strané
druhé. Ve stejném vyznamu jako dotaznik se pouziva pojem anketa, kterd se povazuje
za takové Setieni, pfi némz se Ucastnici do Setfeni zapojuji spontdnn¢ a sami. Vyhodou
dotazniku oproti rozhovoru je moznost jeho vypliovani za pfitomnosti tazatele ¢i za jeho

nepfitomnosti, ¢imZ neni sbér dat komplikovano osobou tazatele (Janousek, 2015, s. 320).
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Konstrukce dotazniki

Aplikace dotazniku neni tak jednoduchou zélezitosti, jak se zda. Dotaznik musi byt
konstruovan tak, aby mél pfiméfeny rozsah a otdzky byly formulované srozumitelnym
jazykem pro respondenta. Mezi dva hlavni ucely, které musi dotaznik spliiovat, patii
motivovani respondenti k pozadovanym odpovédim a ptevod cilit do specifickych otazek
vedoucich k odpovédim respondentti, které jsou pro dany vyzkum nutné ¢i zjisténi oblasti,
které jsou v cilech piedpokladany (Janousek, 2015, s. 320-321).

Je dilezité pocitat 1 s takovou moznosti, Ze respondentova mira znalosti
a informovanost o predmétu dotazovani budou takové, ze nebude moci na danou otazku
jednoznacné odpovédét, v takovém piipadé bychom v dotazniku méli nabidnout také
moznost odpovédi ,,nevim®. Formulovani polozek, které jsou v dotazniku obsaZeny, nesmi
pfipoustét chdpani vice zplisoby a musi byt pro respondenta vzdy jednoznacné. Polozky,
které se v dotazniku vyskytuji, by méli zjistovat jen nezbytné udaje, které nesméji byt
sugestivni a zaroven je nelze ziskat jinym zplsobem. Pro spravné vyplnéni by mél
dotaznik vzdy obsahovat jasné pokyny (Chraska, 2016, s. 164-5; Prucha, 2014, s. 115).

Pricha ve své knize popisuje v sedmi krocich, jako Rdmec 20, postup konstruovani
vyzkumného dotazniku. V 1. kroku je dikladné¢ promysleni cile a témat vyzkumu,
ve 2. kroku je vymezeni skupiny osob, ke kterym bude dotazovani smétovat, ve 3. kroku
Priicha popisuje formulaci polozek dotazniku, a to podle jejich druhu: otazky (uzaviene,
Skalové, oteviené), vyroky hodnoceni, vyroky k doplnéni apod. Ve 4. kroku je pilotaz, coz
predstavuje ovéfeni dotazniku na malém vzorku respondent ke zjisténi srozumitelnosti
polozek a casu nutnému k vyplnovani. V 5. kroku dale popisuje upravu dotazniku
po predchozi pilotazi, eventualné druhou pilotadz, v 6. kroku Pricha popisuje dopliiovani
dotazniku o nezbytné soucésti jako je osloveni respondentil, vysvétleni ucelu dotazovani,
zaruku anonymity respondentli a zabezpeceni dat, instrukce, jak spravné dotaznik
vyplilovat a zavérecné podekovani respondentim. V 7. kroku je popsana moznost,
ze V nékterych piipadech se do dotazniku zatazuje pobidka pro respondenty k volnému
vyjadreni jejich nazoru o dané problematice, o G€elnosti ¢i naro¢nosti daného dotazniku aj.

(Pracha, 2014, str. 117).
Vlastnosti dobrého dotazniku

Dotaznik, jako kazdy jiny prostfedek méfeni, ma spliovat zdkladni pozadavky

kladené na dobré meéteni, mezi které patii validita, prakticnost a reliabilita. Validita
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dotazniku je dana tim, ze skute¢né zjist'uje to, co je vyzkumnym zamérem, tzv. ze obsahuje
pouze otazky na oblast, kterou ma dotaznik skute¢né zjistovat. Doporucuje se, aby autor
nevychazel pouze z vlastnich nazord, ale aby byl navrhovany dotaznik posouzen i dal§imi
odborniky V oblasti vyzkumu. Reliabilitou dotazniku se rozumi schopnost piesné a
spolehlivé zachycovat zkoumané jevy. I kdyz dostatecné vysoka spolehlivost a ptesnost
sama o sob¢& jesté¢ validitu nezarucuje, je nezbytnym piedpokladem dobré validity

dotazniku (Chréska, 2016, str. 165).

Provedeni dotaznikového Setfeni

Dotaznik Ize respondentiim piedat riznymi zpisoby, a to: osobné, prostiednictvim
druhych osob, nebo rozesilani poStou ¢i pomoci elektronické posty. Mezi nejvyhodnégjsi
zpusob patii osobni piedavani dotaznikl, kdy nésleduje vyplnéni dotaznikd respondenty
a vybirani dotazniki zpét. Vyhodou takto rozdavanych dotaznikt je prakticky stoprocentni
navratnost, oproti rozesilanych dotaznicich postou, kdy musime pocitat s pomérné malou
navratnosti. Pro Gspéch dotaznikového Setteni je dilezité uzivani anonymnich dotazniki,
kdy je respondentiim zaruCena anonymita a zdruka, Ze zjiSténé skutecnosti nebudou
zneuzity proti nim. Anonymni dotaznik nékdy miZze svadét k nezodpovédnému
vypliovani, Vv nékterych piipadech dokonce krecesi. VétSinou anonymnimi dotazniky
ziskdvame pravdivéj$i udaje nez dotazniky, které anonymitu respondentiim nezajistuji

(Chraska, 2016, str. 169).

2.2.3 Rozhovor - interview

V kvalitativnim pedagogickém vyzkumu se jako nastroj dotazovani, rozhovor
I interview, pouziva v diagnostice a psychologickém vyzkumu, avSak v andragogickém
vyzkumu (Ceském) je pouzivam velmi zfidka. Vyzkumnik vede rozhovor s jednim
¢i n€kolika respondenty najednou tzv. strukturovanym rozhovorem, kdy k nému pouziva
pfedem stanoveny soubor otazek. O tématu rozhovoru a ziskanych informacich rozhoduje
vyzkumnik sdm. V praxi se Casto pouzivad rozhovor, kdy vyzkumnik podava ptipravené
otazky, ale respondent ma moznost $irS§i volby odpovédi, nez je tomu u striktné
strukturovaného rozhovoru, tento rozhovor se oznacuje jako polostrukturovany rozhovor.
Rozhovor, ktery je oznacovan jako nestrukturovany rozhovor, se pouziva jen pro nékteré

ucely kvalitativniho vyzkumu a je zcela volny. Vyzkumnik pfi pouZivani tohoto typu
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rozhovoru pouze ramcové vymezi témata a respondenta nechdva volné¢ vypravét, napt.
autobiografie (Prtucha, 2014, s. 120-121).

Vyzkum pomoci kvalitativni metody rozhovoru je velmi ¢asové naro¢ny a pracny.
Uspé$nost rozhovoru zavisi z velké ¢asti na schopnosti vyzkumnika vytvofit otevienou
atmosféru a navazat pratelsky vztah k respondentovi, tento vzdjemné uvolnény a piijemny

vztah mezi obéma aktéry se oznacuje terminem raport (Chraska, 2016, s. 176).

Pravidla pro realizaci rozhovoru — interview

Mezi nejdulezitéjsi pravidla pro realizaci rozhovoru patii: vhodna situace
pro vedeni rozhovoru, zacit nejobecnéjSimi otazkami, umét celit piisobeni psychologickych
faktorii, které mohou negativné ovlivnit vysledky rozhovoru, umét vytvaret podminky
pro motivaci ke spolupraci srespondentem a nalezité navazani kontaktu snim,
a Vv neposledni fadé je velmi dualezité si v pribehu rozhovoru pofizovat piesny zaznam
pisemny ¢i za pouziti technickych prosttedkd napt. diktafonem. Pisemny zdznam miizeme

provadét po skonceni rozhovoru ¢i piimo béhem jeho prubéhu (Chraska, 2016, s. 177-178).
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Motivace

Velkym piinosem je uméni manazera motivovat své spolupracovniky a podiizené.
A 10 zejména umeni vytvofit u nich zajem, chut’ a ochotu se aktivné zapojovat do plnéni
ukolll a cinnosti, které odpovidaji cilim a poslani organizace. Jednd se o propojeni
osobnich zajml zaméstnance s cili a potiebami organizace, kterd se odehrava pod vedenim
cilevédomého vedouciho pracovnika — manazera. Pojem motivace pochazi z latinského
slova ,,movere®, které vyjadiuje pohyb. Motivace zahrnuje faktory ovliviujici lidi tak,
aby se chovali uréitym zptlsobem, a zaroven vyjadiuje smér a silu tohoto chovani
(Armstrong, 2015, s. 216).

Vzdy je nutné rozliit motivovani od manipulovéni. Manipulovanim rozumime
pfimé ovliviiovani spolupracovnikid manazerovym jednanim. Motivace je vzdy hodnocena
kladné&ji. Motivaci mizeme popsat jako vnitini stav ¢lovéka, zptsobujici ur¢ité chovani
Clovéka, které je dané tuzbami, Gsilim, pfanim apod. Motivace za¢ina vznikem potieb
a miizeme ji chapat jako fetézec reakci, které na sebe navozuji. Jedinec uspokojuje potieby
tim, Ze vykonava aktivity ve snaze eliminovat napéti, které vedou k naplnéni piani. Motiv
a stimul jsou dva zékladni vyrazy, ze kterych vychéazi pojem motivace (Plaminek, 2015,
s. 16).

Pro moderni personalistiku se Skola ,,lidskych vztaht* stala vychodiskem, jelikoz
vychazi z presvédéeni, ze lidé jsou nejcennéjSim kapitdlem, Snimz miZze organizace
disponovat. Jeji piinos je dodnes cenén tim, ze spravna motivace je UCInngjsi

Autor Sinek (2011) ve své knize ,Start With Why*“ popisuje a vysvétluje,
o to skute¢né znamena vést a inspirovat. V podnikdni zalezi na tom, co d€ldme a proc
to délame. V kapitole: ,,Cena, kterou zaplatime za vydélané penize®, Sinek popisuje,
ze nemuzeme zcela popfit fungovani manipulace, Ze v n€kterych ptipadech funguji, i kdyz
ne nadlouho. Ve své knize dale piSe, ze kazdy jedinec muze pomoci ovlivnit chovani
sv¢ organizace a kazdy zaméstnanec mize organizaci pomoci se stat uspesnou. Stejné jako
manipulaci se miize fidit prodej, ale nevytvaii se loajalita, mlze také manipulace
kandidéatovi pomoci byt zvolen na danou pozici, ale nevytvaii zadkladnu pro loajalni vedeni.

Vedeni, vyzaduje, aby zaméstnanci byli loajalni vic¢i svému managementu a drzeli
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po celou dobu krok za krokem s leaderem. Leadership (vedeni lidi) znamena schopnost
shromazdit lidi ne najednu udalost, ale na nékolik let. Manipulace vétSinou vedou

k transakcim, nikoliv k loajalité a motivaci (Sinek, 2011, s. 30).

Obrazek 1: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

stimuly

Zdroj: (Plaminek, 2015, s. 16)

3.1.1 Motiv

Motiv je divod néco udélat. Predstavuje vnitini pohnutky, podnécujici jednani
Cloveka, které se navenek projevuji jako prfic¢ina jeho jednani. Motivace je nositelkou
obrovské vyhody, paklize dobfe motivujeme pracovniky motivy, které clovék ma,
za ptiznivych podminek, pak muize prace pokraCovat i bez podpory vnéjSich podnéti.
Motivace je bohuzel znevazovana i velkou nevyhodou, jeji cesta neni vibec jednoducha.
Velmi dulezité je v&dét mnoho o zaméstnancich organizace, o jejich motivech,
ale i 0 procesu motivace jako takovém (Plaminek, 2015, s. 17). Clovék v prvé fadé
disponuje s motivy biogennimi, majici pivod ve fyziologii organismu, ale také s motivy
sociogennimi, vyjadiujici potieby ¢lovéka jako bytosti socialni (Blazek, 2011, s. 160).

Motivace je psychologicky optimistickd, je zaméfena na tvofivost, otevienost
novym zkuSenostem a rlstové potieby, kdy smysluplnost prace a prace jako samostatna
¢innost je hlavnim motivem (Cipro, 2015, s. 34).

Motiv je konanim k dosazeni potieby a vysledku, kterého timto ¢inem lze ziskat.
Dle nékterych interpretaci Maslowovy teorie hierarchie potieb, které se objevuji
Vv manaZzerské literatufe, by bylo mozné vyvodit zavér, Ze v hlavni roli instrumentu
vedouciho k uspokojeni pouze zakladnich (fyziologickych) potieb vystupuje plat jedince,
toto pojeti je oznacovano jako hrubé zjednoduseni. Penézni prostfedek ziskany na zakladé
platu, 1ze na trhu sménit za vyrobky a sluzby, které mohou slouzit k uspokojovani nejen

zakladnich potieb, ale i vSech vysSich potieb, mezi které patii potieba bezpeci
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(bezpecnostni prvky v automobilu ¢i jinych strojich, bezpecnostni zafizeni aj.), potfeba
sounalezitosti (rozsifeni spolecenskych kontaktli, vyuziti volného Casu, aj.), potfeba ucty
(statusové symboly tspésného clovéka), potieba seberealizace (dobrocinné ucely), apod.
(Blazek, 2014, s. 169 -170).

Existuje né¢kolik vedoucich, kteti se rozhodli inspirovat se spiSe nez manipulaci,
motivovanim lidi. Autor Sinek (2011, s. 41-43) ve své knize také popisuje tzv. The Golden
Circle — Zlaty kruh, jeho koncept byl inspirovan zlatym fezem — jednoduchym
matematickym vztahem, ktery fascinuje matematiky, biology, architekty, umélce,

hudebniky a dalsi od poc¢atku historie.

Obrazek 2: Zlaty kruh
THE GOLDEN CIRCLE

)

How
WHAT Zdroj: (Sinek, 2011, s. 41)

Zlaty kruh poskytuje presvédivé diikazy o tom, o co vic miZeme dosihnout,
pokud si pfipomeneme zalit vSe, co délame tim, Ze se nejprve zeptame pro¢? Zlatym
kruhem se inspiroval i koncern Apple, ktery je schopen inovovat a motivovat v riznych
prumyslovych odvétvi a nikdy neztratit svoji schopnost tak Cinit. Zlaty kruh ukazuje,
jak leader dokaze inspirovat a motivovat své zaméstnance.

Vse zacina zevnitf ven, vSe zacind proc¢? What ,,Co* — kazd4d spolecnost
a organizace vi, co d¢ld. Kazdy muize snadno popsat produkty ¢i sluzby, které organizace
prodava, nebo funkce pracovnich mist, které v tomto systému maji. ,,Co“ je snadné
identifikovat. Who ,,JJak* — nékteré organizace ¢i lidé védi, jak délaji, to co délaji. Why
,»Pro¢*“ — naopak velmi malo lidi ¢i organizaci dokaze jasné formulovat, pro¢ d¢laji to,
co délaji. Zformulovano do jedné véty: ,,Casto iikame, co délame, nékdy fikame, jak

to délame, ale malokdy fikdme, pro¢ délame to, co d€lame.
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3.1.2 Stimul

Stimuly rozumime vnéj$i pobidky, podnéty, usmériujici uréitym zptsobem jednani
zaméestnanci a pusobeni na jejich motivaci Scilem dosdhnuti Zadouciho chovani
zaméstnancl. Stimuly jsou odmény ¢i pobidky vyvolévajici snahu piani uspokojit, motivy
predstavuji tyto pfani. Také stimulace je pomérné jednoduchd, coz predstavuje obrovskou
vyhodu. Dokud kompenzujeme pracovnikim nepohodli spojené s vykonem prace
jakymikoliv atraktivnimi hodnotami v podobé vyplaceni odmén, dokud napajime
a krmime, mizeme ocekavat, ze jejich prace bude probihat na Grovni naseho ocekavani
(Plaminek, 2015, s. 17).

Pro efektivni motivaci je dulezitou roli stimuld, vyvoldni pozitivni ,,rezonance*
motivi. Je nutné v&dét, Ze jeden a tentyz stimul se nemusi u dvou osob setkat se stejnymi
reakcemi. Totéz se mize stat i u jednoho samotného jedince v riiznych situacich, ¢asovych
intervalech ¢i riznych obdobich. Vnitini motivacni struktura jednotlivce se méni v Case
aneni stejnd. Do jeho motivace se promita vné&js$i prostfedi, jeho trvalé osobni
charakteristiky i okamzité ,,vnitini vyladéni* (Blazek, 2014, s. 162).

Stimulace se zaméiuje na prostiedi jedince a jeho vlivy na néj. Za disledek vlivu
prostfedi je povazovano chovani jedince. Finanéni odména jako stimul miiZe pfedstavovat
reakci, ale také vliv prostfedi na dobrou praci. Stimulaci mizeme pouzit pozitivni,
¢i negativni. Pozitivni stimulace by méla zahrnovat odmény ve formé uznani, pochval
¢i penézni ohodnoceni, negativni stimul pfedstavuje zaméfeni na povzbuzeni Zadouciho
chovani, napt. vyhnuti se nepfijemnych dusledkti udélenim ditky od svého nadtizeného
(Donnely, 2011, s. 386).

Druhym zplisobem je vyjit lidem vstiic, paklize si to miizeme dovolit. UZ jen tim,
ze ukoly neremcaji, naopak lidé vétSinou ano. Lidé jsou schopni splnit takové ukoly,
které jim vyhovuji, coZ zvySuje jejich motivaci k jejich splnéni. Timto zplsobem se takeé

snizuji naklady na kontrolu a sledovanost jejich prace (Plaminek, 2015, s. 18).

3.1.3 Zlaté pravidlo motivace

Ne vzdy si musi vzajemné sednout ukol a &lovék. Ukol maZe drtit ¢lovéka jak svou
evidentni hmotou, tak tim, Ze svymi zubatymi okraji nemlzZe opakované zapadnout
do pripraveného lidského tvaru. Tento problém lze odstranit dvéma zpusoby. Piedev§im

se pokusit ptrizpusobit tkol lidem, a to tak, ze je v zdsad¢ donutime respektovat ukol jaky
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je, véetné toho, co se jim na tkolu nelibi. Tento zpiisob vyzaduje zna¢nou miru stimulace,
tedy ptisobeni jakéhosi tlaku zvenc¢i. Coz vede k vétSim narokim na Kkontrolu,

aby nedochazelo ke vzniku potizi s pInénim zadanych tkold (Plaminek, 2015, s. 17-18).
Obriazek 3: Lidé a stimuly
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Zdroj: (Plaminek, 2015, s. 18)

3.1.4 Proces motivace

Neuspokojena potieba je vychodiskem procesu motivace. Prvnim ¢lankem v fetézu
udalosti vedoucich k néjakému chovani jedince je nedostatek né¢eho. U jedince zpisobuje
neuspokojené potieba pocit napéti (psychické ¢i fyzické), vedouci jedince k takovym
kroklim, které jeho potfeby uspokoji, a tim sniZi jeho pocit psychického ¢i fyzického
napéti. Potfebu jedinec uspokojuje dosazenim cile, ¢imz se proces motivace stava

kompletnim (Donnelly, 2011, s. 368).

Obrazek 4: Proces motivace

1. neuspokojend potieba (vytvari
touhu naplnit potfeby — potravy, <
nebezpeci, pratelstvi, ispéchu)

Y

3. uspokojeni potieby (odmény 2. cilové orientované chovani
potiebné k uspokojeni potieb) (akce k naplnéni potieb)

Zdroj: vlastni zpracovani (dle autora: Donnelly, 2011, 5.369)
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3.1.5 Typy motivace

Typy motivace se rozliSuji dva — vnitini a vnéjsi.

Vnitini motivace se projevuje tehdy, kdyz mé jedinec pocit, Ze jeho prace
je podnétna, zajimava a dilezita, poskytuje mu moznost rozvijet a vyuzivat své dovednosti,
pfiméfenou miru autonomie, napt. volnost v rozhodovani a jedndni, podobné jako
dosahnuti vytouzené kariéry ¢i vysnéného uspéchu. Vnitini motivaci lze charakterizovat
jako motivaci, vyplyvajici ze samotné prace, kterou nepodnécuji vnéjsi pobidky. Vytvareni
pracovnich mist souvisi s podnécovanim vnitini motivace. Pracovni mista by méla
poskytovat dostatenou vyznamnost, slozitost, rozmanitost a odbornost vykonavané
¢innosti, aby se mohly zapojit vSechny schopnosti pracovnikli. Tato motivace souvisi
S pojetim angaZovanosti. Oldham a Hackmen vymezili celkem pét klicovych charakteristik
prace, podnécujicich vnitfni motivaci pracovnikil: vyznamnost prace, autonomie prace,
identita prace, rozmanitost schopnosti a v neposledni fad¢ zpétna vazba (Armstrong, 2015,
s. 218).

Vnéj$i motivace se tyka cinnosti, podnikanych pro motivovani lidi. Zahrnuje
to pfedev§sim odmény, napt. udéleni pochvaly, povySeni, zvySeni mzdy apod., ale i tresty,
jako napf. odebrani nendrokové slozky mzdy, disciplindrni fizeni, vyjadfeni kritiky apod.
Vnéj$i motivatory mohou mit vyrazny a bezprostfedni GCinek, ale nemusi byt nutné
dlouhodobé. Armstrong (2015) ve své knize popisuje, ze vnéj$i motivatory tykajici se
kvality pracovniho Zivota, maji pravdépodobné dlouhodobéjsi a hlubsi ucinek, jelikoz jsou
soucasti jak jedincd, tak i jejich prace, kdy jim nejsou vnucovany zvnéjsku, jako napft.

pobidkové odmény (Armstrong, 2015, s. 219).

3.1.6 Teorie motivace

Moderni management rozliSuje tfi zdkladni skupiny teorii motivace zaméfené
na motivacni priciny, motivacni procesy a specialni ucely.

Mezi teorie zaméfené na motivacni pfiCiny patii Maslowova teorie — Maslowova
pyramida potfeb, Herzbergova teorie dvou faktort, Alderferova teorie tfi faktord potieb
a McClellandova teorie potteby dosahnou uspéchu. Tyto teorie identifikuji divody
pro motivaci a zaroven doporucuji postupy (Armstrong, 2015, s. 219).

Lidé jsou motivovani, aniz by si to uvédomovali. Jsou motivovani svymi

potiebami, které siln€ ovliviluji jejich jednani a mySleni. Jestlize manazer tyto potieby
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spolupracovnika pozna a vytvoii zdroveit podminky pro jejich dosazeni, za pfiijatelné
naklady, pak motivuje.

Mezi teorie zaméfené na motivacni procesy patii Vroomova teorie ocekavani,
Ropteriv a LawlerGv rozsifeny model teorie ocekavani, Adamsova teorie spravedlivé
odmény a Skinnerova teorie zesilenych vjemt. Tyto metody soustfedi pozornost
na problémy a hlavné obsahuji doporuceni k usmériiovani, pribehu, vyvolavani, udrzovani
a ukonéeni motiva¢niho procesu ¢i jednani (Mladkova, 2009, s. 157).

Mezi teorie zaméfené na specidlni ucely patii participace zaméstnanctu
na rozhodovani, sebemotivace manazert a ostatni motivaéni pfistupy. Jedna se o ptifazeni

téchto specialnich metod a pfistupt k predchozim skupinam (Blazek, 2011, s. 160).

Obrazek 5: Proces motivace zaloZeny na uspokojovani poti‘eb

stanoveni cile

v

A 4

urceni potieby provedeni akce

dosazeni cile

A

Zdroj: vlastni zpracovani (dle autora: Armstrong, 2015, s. 220)

Maslowova pyramida potieb

Jedna z neslavngjsich motivacnich teorii je Maslowova pyramida potieb. Autor
Araham Maslow zde rozdéluje potieby clovéka do péti zakladnich skupin, podle urgence
jejich potieb, mezi které patii: fyziologické potieby, potieba jistoty a bezpeci, socidlni
potieby, potfeba uznani a potieba seberealizace. Podle Maslowa je potieba nejprve
uspokojit potfeby na nejnizsi trovni a néasledné jsou uspokojovany potieby na vysSich
urovnich. Zajem cloveéka roste, dojde-li ke zmén€ na nizSich urovnich, naopak jsou-li

néjaké potieby uspokojeny, prestava pasobit jako motivace (Blazek, 2014, s. 163).
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Obriazek 6: Maslowova pyramida poti‘eb

potieba Potreba seberealizace — rozvoj a vyuziti vlastnich schopnosti
seberealizace

potieba uznéni a Potieba uznani a ocenéni druhych — vaznost, divéra ve vlastni
ocenéni druhych znalosti

socidIni potfeby Socialni potieby — sdruzeni, pratelstvi, neformalni pracovni

skupiny

potfebyjisvtgty a Potieby jistoty a bezpedi — zajisténi bezpeénosti, zdravotni stav,
bezpeti jistota zaméstnani — finan¢ni, penize

Potreby fyziologické — jidlo, piti, teplo, spanek, dech, tep, tlak
vylu€ovani, pracovni podminky, mzda, plat,
klima osobniho prostiedi

Fyziologické potieby

Zdroj: vlastni zpracovani (dle autora: Blazek, 2014, s. 163)

Dle autora Blazka (2014, s. 164) mezi fyziologické potreby, patii zakladni potieby
nutné k zivotu, zajisténi fyzické existence jedince a reprodukce, jako jsou: voda, potrava
a klima osobniho prostfedi. Na tyto potfeby zaméstnancti mohou organizace pisobit
pomoci ekonomickych stimulti, kam patfi penize a tvorba vhodného pracovniho prostiedi.

Jistota a bezpeci, podle Blazka znamena urcitou rovnovahu, zahrnuje potiebu
ochrany pred fyzickym ohroZenim, potfebu duSevniho, emocionalniho i fyzického bezpeci.
Jistota prace patii mezi nejdulezitéjsi potieby jistoty a bezpe¢i jedince. Tyto potieby
muzeme ovlivnit pomoci ekonomickych stimuld, ale i1 zabezpeCenim v ptipadé
neschopnosti prace a vytvarenim podminek pro ochranu jedince pfed Grazem na pracovisti.
Také psychické prostredi bezpeci 1 divery, které vytvaii organizace ¢i samotny manazer,
zde hraje velky vyznam.

Socialni potreby, popisuje Blazek, jako potteby, které zahrnuji soundlezitost
a pratelstvi. Jsou velmi dilezité. Piijeti skupinou, pratelské vztahy a ptislusnost ke skupiné
ma pro Clovéka velky vyznam, jelikoz €lovek je zvykly Zit ve skupinach. Organizaci
opousti ¢lovek vétSinou z ditvodu absence téchto potieb, €1 nejsou-li dostatecné naplnény.
Ve vétsiné piipadi to zavisi na pravidlech chovani, které jsou prosazovdny manaZerem
na pracovisti a na neformalni kultufe organizace i skupiny. Jedna se o oblast, kterou mohou

manazeii ovlivnit svym chovanim a reakcemi na podnéty.
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Potreby uznani, zde sebeuspokojeni, moc a prestiz piisobi na tyto potfeby uznani
a ucty. Dle Maslowa, uspokoji-li lidé nize postavené potieby, maji touhu se stat osobami
vazenymi a zaroven se snazi ziskat respekt své skupiny, ve které jsou clenem.
Sebeuspokojeni, prestiz a moc plisobi na uspokojeni potieby uznani. Pfidélovanim ukola,
které dokazi zaméstnanci uspéSné splnit, manazer mize pomoci k naplnéni této potieby.
Manazer, ktery je chopen takovéto ukoly svym zaméstnancim piidélit, je pak ve vétsiné
ptipadt kolektivem ptirozené respektovan.

Vsechny tyto vySe zminované Ctyii potieby Ize uspokojit, tudiz je oznacujeme jako
potieby deficitni.

Potreba seberealizace, tato potieba je pro zaméstnance velice dulezita, jedna
se 0 touhu rozvijet a vyuzivat osobni potenciondl pro vytyCené cile. Propojeni touhy
zaméstnancl po seberealizaci s cili organizace je velkym uménim schopného manazera.
Tyto potieby patii mezi potieby, které jsou neuspokojitelné, jelikoz s jejich uspokojenim

narusta jejich intenzita (Blazek, 2014, s. 164).

Herzbergova teorie dvou faktoriu

Tato metoda je zaméfena na teorii dvou faktort plisobici na motivaci, do jisté miry
modifikuje Maslowovu teorii potieb. Provedl ji americky profesor psychologie Frederick
Herzberg pomoci vyzkumu, kdy cca 200 ucetnich a technikli pozadal o popis, kdy
se v praci citily vyjimecné dobfe a kdy velmi a zcela $patné (Kocianova, 2010, s. 30).
Dle téchto postfehti pak ucinil zavér vedouci k rozliseni udrzovacich a motiva¢nich
faktord. Faktory udrzovaci tzv. hygienické vlivy, kterymi se aktivuje usili a zdjem
0 zlepSeni vykonavajicich ¢innosti. Jedna se o Cinitele ¢i podminky ovliviiujici spokojenost
¢i nespokojenost  zaméstnance. Nejsou-li  tyto potieby dostatetné uspokojeny,
Jsou zaméstnanci nespokojeni. Faktory motivacni, tzv. motivatory, vyvolavaji uspokojeni
a maji vazbu na obsah prace, jsou Cinitelé uspokojujici lidské potieby (Armstrong, 2015,
S. 223). Dobry manazer by mél védét, ze je dulezité nejdiive oSetfeni udrzovacich —
hygienickych faktori, kam patii napf. jistota prace, mzda, postaveni, Zivotni styl,
organiza¢ni sprava a politika, interpersondlni vztahy s kolegy, pracovni podminky apod.
Poté by se teprve mél soustiedit na zlepSovani vykonli zaméstnancli pomoci motivujicich
faktorti - motivatord, mezi které patfi napf. povySeni, uznani, moznost osobniho rustu,

odpovédnost, dosazeni cilli, charakter prace apod. Motivatory se vétSinou aplikuji
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na jednotlivce, naopak hygienické faktory je vhodnéjsi aplikovat na dil¢i skupiny
zaméstnanct ¢i kolektivy. Vnéjsi charakter zastavaji spiSe udrzovaci — hygienické faktory,

naopak vnitini charakter motiva¢ni faktory — motivatory (Blazek, 2011, s. 163).

Obriazek 7: : Motivatory a hygienické faktory

HYGIENICKE FAKTORY

v

P
<«

nespokojenost absence nespokojenosti

MOTIVATORY

v

P
<«

spokojenost absence spokojenosti
Zdroj: (vlastni zpracovani dle autora: Pilafova, 2016, s. 87)

Dessler (2013, s. 394) ve své knize popisuje, ze manazeti obohacuji pracovni mista
pracovnika tak, aby byla naro¢néjsi a zaroven tim, ze poskytuji zpétnou vazbu a uznani,
diky nimz vnitin¢ délaji praci vice motivujici. V organiza¢ni psychologie je dle Desslera
vnitini motivace motivaci, jez se odviji od potéSeni, které je ziskdvano pii vykondvani
prace ¢i plnéni Ukolu. CoZz vychazi spiSe zevniti jedince, neZ zng&jakého externé

aplikované¢ho motivétoru, v podobé ptikazu vedouciho ¢i planu finan¢ni pobidky.

McClellandova teorie motiva¢nich poti'eb

Jednd se o metodu tii faktord, do které zpracoval David McClelland motivacni
potieby samotnych manazerti, zaloZenych piedevSim na potiebach sounalezitosti,
prosazeni se a mit pozi¢ni vliv (potfeba moci) a ispéSného uplatnéni (potieba uspéchu).

Teorie potreby dosahnout uspéchu, tato teorie ma také velice uzky vztah
k Maslowové koncepci, predevsim s tietim, ¢tvrtym a patym nejvy$sim stupném (Blazek,
2014, s. 165).

Potreba soundleZitosti, lidé se silnou potiebou soundlezitosti maji potiebu
byt oblibeni, je pro n¢ bolestivé odmitnuti skupinou. Tito jedinci vytvareji pratelske,
divérné a piijemné vazby s ostatnimi, ddvaji pfednost spoluprace pied konkurenci a velmi
radi pomahaji druhym (Mladkova, 2009, s. 161).

Potreba moci, tato potieba piedstavuje snahu jedince se prosadit, zaujmout vlivnou

pozici a v kolektivu dominantni postaveni. Je typickou vlastnosti pro manazerské profese

(Blazek, 2014, s. 165).
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Potreba uspésného uplatneni, tato potieba se projevuje u zaméstnancu, ktefi resi
ukoly vyzadujici tviiréi praci. Tato potieba vede jednotlivce k tomu, Ze si sami stanovuji
naro¢né cile a tkoly, které nejsou nepfimérené narocné Ci zcela nerealné, a zaroven takove,
které v piipadé neuspéchu nejsou vysoce rizikové (Blazek, 2014, s. 165).

Vsechny tyto metody, které jsou zaméfeny na poznani motivacnich potfeb, maji
velmi mnoho podobného. Od manazera se vyzaduje, aby pii pouziti téchto metod
(motivacnich metod zameéfenych na poznani motivacnich pficin), uméni vhodného
psychologického jednani se zameéstnanci a spolupracovniky. Jakékoliv z téchto metod
pomuze jen velmi malo, jestlize ji manaZer nepouziva obratné a neni-li schopen pochopit
své parametry a nevede je odpovidajicim zplsobem, resp. na n¢ nepisobi (Blazek, 2011,
s. 163).

Vroomova expekta¢ni teorie ocekavani

Tato teorie ocekavani je jedna znejznaméjSich teorii zaméfenych na pribeh
motiva¢niho procesu. Victor Vroom piedpokladal, ze pribéh motivaéniho procesu
je podminén individualné zaloZenymi osobnimi preferencemi lidi a zaroven subjektivnim
ocenénim moznosti dosdhnout cile téchto preferenci. Jak vnimaji lidé pravdépodobnost
pfinost vysledki urcitého ocekdvaného chovani, na tom =zavisi stupeil motivace.
Za klicovy ptredpoklad motivace povazoval Victor Vroom to, Ze zamé&stnanci vidi a sdileji
cile organizace a jsou piesvédCeni a véii, ze pravé takovéto chovani je k danému cili
dovede. Byl ptesvédcen a tidil se heslem: ,Nevéfi-li ¢lovék v to, co ma délat, nemuze
byt motivovan®. Taktéz, nevéii-li vto, Ze by jeho usili mohlo vést k uspésnému cili
(Donnelly, 2011, s. 383).

Cestu, kterou muze manaZer ovlivnit, tvofi spojeni mezi motivem a cilem.
Motivacni sila predstavuje intenzitu osobni motivace, valence piedstavuje subjektivné
vnimanou hodnotu cile, individualni preference a expektace piedstavuje subjektivné
vnimanou pravdépodobnost, Ze urcita ¢innost povede k dosazeni zadouciho cile. Motivaci
jedince tak 1ze vyjadrtit symbolicky jako: M= V. E (Blazek, 2014, s. 166).

Motivaéni sila = valence (hodnota cile) X expektace (oéekavani dosaZeni cile)

Manazer by mél v motivaénim procesu pii stimulaci ocenit, sledovat, ale
i odhadnout osobni cile, pohnutky a zajmy zaméstnancti, a v neposledni fadé je s cili

organizace harmonizovat. Velké uméni manazera je spravné odhadnout preference
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a chovani zaméstnanct a to zejména v riznorodém kolektivu, ktery vede (Donnelly, 2011,

s. 385).

3.1.7  Motivace a spokojenost s praci

Spokojenost s praci se tyka predevSim pociti a postoji, které maji pracovnici
ve vztahu ke své praci. Spokojenost s praci naznacuji pozitivni a pfiznivé postoje k praci,
nespokojenost s praci, naopak naznaCuji nepfiznivé a negativni postoje K praci.
Od moralky se postoj k praci odlisuje. Moralka je spiSe skupinovou proménnou, vyjadiuje,
zda chtéji zastat jednotlivei skupiny ¢leny a jakou mirou se citi byt pfitahovani svou
skupinou. Uroveti spokojenosti &i nespokojenosti s praci je ovlivitovana riiznymi faktory.
Mezi tyto faktory patii: vnitini faktory, uspéch ¢i netspéch a troven kontroly. Vnitini
faktory se tykaji pfedevsim obsahu prace a péti kliCcovych charakteristik prace vymezenych
dle Oldhama a Hackmana: vyznamnost prace, autonomie prace, identita prace, rozmanitost
schopnosti a v neposledni fadé zpétna vazba (Armstrong, 2015, s. 228). Uspéch, vyvolava
spokojenost jednotlivce, zejména, ma-li moznost sdm sobé dokazat vyuziti vSech svych
moznosti. Naopak netspéch, vyvolava piirozené nespokojenost (Armstrong, 2015, s. 229).
Ze neustale byt zapojen do prace spolu se svymi kolegy je silnou, ne-1i nejsilnéjsi lidskou
vlastnosti, véfil Elton Mayo (Armstrong, 2015, s. 228).

Myslenka, Ze spokojenost s praci vede ke zlepSeni vykonu, je vSeobecné uznévana
a nikoliv nerozumna. Skola lidskych vztaht, kterou reprezentoval Mayo, byla zaloZena
presveédceni o tom, Ze kdyby se zvysila spokojenost zaméstnancii, tak by se mohla zvysit
I produktivita, a to pfevazné prostiednictvim uspokojovani socialnich potieb zaméstnanct

a uplatinovanim podnétné a vlidné kontroly (Armstrong, 2015, s. 229).

3.1.8 Strategie motivace

Vytvafeni pracovniho prostfedi, rozvijeni politiky a postupli, umoziujicich
zlepSovani vykonu zaméstnanct, je cilem strategii motivace. Strategie motivace
se zamé&fuje 1 na uskuteciovani rozvojovych programii pro vedouci tymu a manazery,
vytvareni motivujicich pracovnich mist a také uplatiovani systému celkové odmény

Cifizeni pracovniho vykonu. Mezi faktory ovlivilujici strategie motivace patfi:
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komplexnost procesu motivace, finanéni odmény, vnéjsi a vnitini motivatory, potieba
prace, potieba prilezitosti, kultura organizace, potieba dosdhnout tispéchu a vytyc€eni cila.
Zamgéstnanci jsou pravdépodobné vice motivovani v prostiedi, ve kterém jsou ocenovani
za svou praci a ¢im jsou. Toto znamena, ze je nutné vénovat pozornost predevsim zakladni
potfebé uznani. Vnéj§i motivatory, ne vzdy musi pusobit dlouhodobé, ale mohou mit
vyrazny a bezprostfedni uc¢inek. Vnitini motivatory, tykajici se kvality pracovniho zivota,
budou mit spiSe dlouhodobé¢jsi a hlubsi tcinek, jelikoz jsou soucasti zaméstnanci a jejich
prace. Finan¢ni odmény budou nckteré zaméstnance motivovat vice, jiné méng.
Ne kazdého jednotlivce penize motivuji stejné. Potieba prace poskytuje prostredky
k dosaZeni cilii zamé&stnance, jejich moznost vyuziti schopnosti, dovednosti a znalosti.
Prilezitosti pifedstavuji potiebu rhstu a kariéry prostiednictvim rozvoje schopnosti
zaméstnance. Kultura organizace ovliviiuje G€inek motivace lidi v podob& hodnot a norem
organizace. Vyraznym motivatorem pro manazery je potifeba dosazeni uspéchu, ale i pro

ostatni, ktefi chtéji vétsi odpoveédnost a pravomoc (Armstrong, 2015, s. 230-1).

3.2 Organiza¢ni kultura

Organizace jako takova je chapana jak vyrobni, tak i socialni systém. Vzdy
je organizace soucasti urcitého systému jako celek. Armstrong (2015) uvadi, ze ,, ......
organizacni kultura je souhrn predstav pristupi a hodnot ve firmé vseobecné sdilenych
a relativné dlouhodobé udrzovanych “ (s. 164).

Armstrong (2015) dale pise, Ze ,,.....organizacni kultura predstavuje soustavu
sdileného presvédceni, postojii, domnének, norem a hodnot existujicich v organizaci.
Tato definice nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale v podminkdch neexistence primych
instrukci formuje zpiisob jednani a vzdajemného piisobeni lidi a vyrazné ovliviiuje zpiisoby
vykondvani prace* (S. 164-5).

Definice pro organiza¢ni kulturu existuji v odborné literatuie desitky. Organiza¢ni
kultura je definovana zejména jako oznaceni urcitych spole¢nych piistupii, norem, hodnot
a pfedstav sdilenych v organizaci. Ddle tento pojem obsahuje usmérniovani jednani,
chovani a postojli zaméstnancii prostfednictvim urcitych ritualt a symbolti (oble€eni, logo,
znaky, aj.). Chovani zaméstnanci na vSech stupnich a tim 1 ,tvai* organizace
charakterizuji urcity celek norem, mysleni a hodnotovych predstav. Urcity charakter, duch

organizace, vnitini pravidla hry, vzdy vyjadfuje organiza¢ni kultura, ktera ovliviiuje
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mysleni a jednani zaméstnancl, ale i celkovou atmosféru, ve které probihd veSkery
vnitroorganizacni zivot.

Podle Donnellyho (2011) se ,,organizacni kultura tykd téch vlivii, piisobicich
na prostredi, které vyplhvaji ze skupinovych norem, hodnot, filosofie a neformdalnich
aktivit........ pojeti  kultury, ma své koreny v teoriich skupinového ristu a dynamiky“
(s. 618).

V sociologické literatufe se kromé organizacni kultury piSe o socialnim klimatu
organizace. N¢ktefi autofi rozumi timto pojmem vysledek vzdjemného piisobeni vSech
stranek socialniho systému organizace, naopak jini autoii do tohoto klimatu zahrnuji
pusobeni faktord, jako jsou: platové poméry, osobnosti z vedeni organizace, pracovni
prostfedi, mimopodnikové jevy, prestiz spojend s urcitymi pracovnimi ¢innostmi apod.
Zasadni rozdil je vSak ten, kdyz organiza¢ni kultura v sob&é zahrnuje vSechny stranky
organizace od strategie, trzni uspésnost az po zaméstnance. Socidlni pohled na organiza¢ni
kulturu preferuje sdileni ur¢itych hodnot v organizaci, dodrzovani a pfijeti socidlnich
norem, stylu fizeni (Vodacek, 2009, s. 167).

Dalsi pohled na organiza¢ni kulturu je z hlediska teorie fizeni. Organiza¢ni kultura
je vnimana jako nastroj fidiciho procesu. Jedna se o to, ze v takovéto organizacni kultuie
zalezi jen a jen na managementu organizace, jakym zpusobem organizac¢ni Kkulturu
prezentuje a jak kontroluje dodrzovani organizacni Kultury. Organiza¢ni Kkulturou
se zabyva jak praxe, tak i teorie marketingu. Veber (2009) vychazi z pojeti organizacni
politiky, kterd zahrnuje fixace cilii organizace, formulaci zékladni strategie a stanoveni
principti chovani organizace vuci spolecnosti a konkurenci jako takové. V jeho pojeti jsou
strategie organizace a organiza¢ni kultura dva riizné aspekty organizacni politiky (s. 626).

Podle Vebera (2009) pfispiva organizani kultura k efektivni vnitropodnikové
komunikaci, pfispiva k ochoté zaméstnance se angazovat pro cile organizace, posiluje
jejich kvalitu prace, iniciativu, loajalitu a odpovédnost vicCi organizaci. Organizacni
kultura se dle n¢j sklada ze tfi hierarchicky uspofadanych rovin, které jsou reprezentovany
pravidly jednéni, vnimatelnymi atributy a zakladnimi Zivotnimi pfedstavami (Veber, 2009,
S. 627, 629).

Organizac¢ni kultura se projevuje v myslenkovych procesech, urcuje lidské mysleni,
citéni a chovani v organizaci. Z toho vyplyva, ze kazda organizace ma svoji uritou

a specifickou organiza¢ni kulturu (Blazek, 2011, s. 82).
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3.2.1 Implementace a typologie

Organizacni Kultura je zkoumana z hlediska rtiznych spolecenskych véd, neni jen
zajem o organiza¢ni kulturu v akademickém prostiedi, ale predstavuje i dulezité pole
pro firemni praxe. Dllezitymi pro rizné organizacni procesy jsou otazky implementace
atypologie organizaéni  kultury. Implementace organiza¢ni kultury muzeme
charakterizovat jako zavéreCnou fazi zavadéni organizacni kultury do praxe. Dulezitou
ulohu zde hraji symboly — prostfedky organizacni kultury, které mohou byt abstraktni. Jsou
tézko pochopitelné, vyzadujici vysvétleni majici obsah spiSe expresivni. Jedna
se 0 organiza¢ni obrady, ritudly, historky, myty, statusy, ceremonialy, projevy ucty, loga.
Oproti tomu jsou konkrétni, snadno pochopitelné, majici spiSe instrumentalni obsah. Jako
organigramy, vyznamenani, schémata, materidlni odmény, vybaveni pracovisté aj. Dalsi
dalezitou ulohu mé identifikace zaméstnancli s organiza¢nimi cili a hodnotami. Jde
0 proces, pii kterém se stavaji cile, normy a hodnoty organizace soucasti individualni
hierarchie, cili, norem ahodnot jednotlivych zaméstnancti ¢i skupin zaméstnancu.
V procesu personalniho fizeni tzv. v jednotlivych persondlnich ¢innostech je dilezitym
ukolem manazerd, personalnich specialistii ¢i externich odbornikti, psychologt, sociologii
identifikovat stupen internalizace (osvojeni), ¢i odmitnuti organizaénich cildi, norem

a hodnot zaméstnanct organizace (Armstrong, 2015, s. 166-8).

3.2.2 Organizacni kultura a personalni management

Personalni management a fizeni lidskych zdroji jsou nékdy pouZzivana jako
synonyma, stdle vice se pouzivd pojem fizeni lidskych zdroji jako vyssi, nad obéma
pojmy. Persondlni management zahrnuje jednak personalistiku a personalni politiku
se vSemi personalnimi ¢innostmi a v SirSim pojeti vedeni zaméstnancl, jehoZ jadrem
je stimulace a motivace zaméstnanct.. Personalni management je aplikaci sociologickych,
psychologickych, pedagogickych a pravnich aspektli na fizeni zaméstnaneckych vztaha.
Do persondlniho managementu patfi vSechny manaZerské funkce a role modifikované
V procesu fizeni — motivace, kvalifikace. Personalni kontrola, evidence, operativni
persondlni fizeni, persondlni planovani, organizace a vedeni jsou hlavni funkci. Funkce
vedeni je totozné s vedenim jako funkci obecného managementu. Definice pojmil — prvni
a druha organizacni Kultura souvisi s vyraznénim rozdili pojmu personalni management

a fizeni lidskych zdroji. Prvni organizac¢ni kultura je soubor urcitych metod, dovednosti,
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procedur, jiz se rozviji na podkladé praxe a jimz se normaln¢ inteligentni ¢lovek muze
naucit. Druhd organiza¢ni kultura obsahuje postojové, osobnostni a hodnotové schopnosti,
které se nedaji naucit kniznim zpisobem, jako vstficné chovani, navyk na tymovou praci,
odpovédnost, loajalita, oddanost praci apod. (Kocianova, 2010, s. 18).

Rizeni lidskych zdrojii je pojem, kdy prvni a druhd organiza¢ni kultura tvofi
symbidzu s prioritou druhé organizacni kultury. Je to proces, pii kterém se dosahuje
organizaCnich cili prostiednictvim ziskdvani, propousténi, stabilizovani, rozvoje
a optimalniho vyuzivani lidskych zdroji v organizaci. Hlavnim tkolem je dosahovani cili
jakékoliv oblasti fizeni. Organizace zanikd, pokud nejsou vytyCené cile pravidelné plnény.
Kvalitni fizeni lidskych zdroji umoziiuje manazerim vice se zaméfovat ve své praci
na strategické prvky v rozvoji organizace ¢&i firmy (Sikyi, 2016, s. 29).

Cilem lidskych zdroji je zabezpefovéani kvalitativni stranky lidskych zdroji,
jako pocet, veékova a profesni struktura, ale i kvantitativni stranky, jako vykonnost,
motivace a identifikace s cili organizace, tvotivost aj. (Sikyt, 2016, s. 26-27).

Vrcholové vedeni organizace pfisuzuje personalnimu managementu dualezity
vyznam Vv propagacich k vyrobg, financim a marketingu, coz je vyjadieni preferenci
dilezitosti top managementu. Sila vyznamu se mize ménit dle zmén v organizaci. V dobg,
kdy je stanovena strategie organizace a provedena certifikace fizeni jakosti, vcetné
certifikace persondlu, se posiluje vyznam marketingu a nikoli persondlniho fizeni. Naproti
tomu v dobg, kdy je stanovena strategie mimo certifikaci personalu by se méli preference
pfenést na personalni management. Chybou je, kdy sila vyznamu persondlniho fizeni
podléhd chaoti¢nosti  a konjunkturdlnosti, coz ma znatné negativni disledky,
napf. osobnosti zaméstnancli neodpovidaji pracovnim pozicim vyrob€, kontrole
amanagementu firmy. Casto se setkavame s tvrzenim, Ze nejdileZit&jsi jsou finance.
Zapomina se, ze finance vytvaii zamé&stnanci, technologie schopni zaméstnanci na svych
pracovnich pozicich, schopné zaméstnance stabilizuji schopni zaméstnanci organiza¢niho
managementu. Na misto persondlniho utvaru a na fizeni lidskych zdroji puasobi tyto
faktory: velikost a profil organizace, finanéni podminky, organizacni Strategie,
technologie, organiza¢ni kultura a styl fizeni (Kocianova, 2010 s. 19).

Velikost a profil organizace, zde mizeme mluvit o organizacich malych, stiednich,
velkych a mamutich. U malych (rodinnych) organizaci se sleduje stabilizace, personalni
situace a fizeni lidskych zdroji je kumulovano s fizenim organizace jako celku.

U stfednich organizaci fizeni lidskych zdrojii je vyhodné specializovat a etablovat
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(zavadet) persondlni oddéleni s vice specialisty. U velkych a mamutich organizaci je fizeni
zaméstnaneckych vztaht nemyslitelné bez tymu odbornikl organizovanych v personalnich
utvarech. Profilu organizace odpovida cela oblast fizeni lidskych zdroju, ktery zahrnuje
zatazeni organizace v obchodnim rejstiiku, pfedméty jeji ¢innosti, ¢eho je autorizovanym
vyrobcem — je-li, a odbornou zptsobilost organizace, k ¢emu mé opravnéni (Sikyi, 2016,
s. 30-32).

personalniho Utvaru v organizaci, tak i personalni fizeni vibec. Organizacni Strategie
stanovuje dlouhodobé sméry a rozhodujici nastroje podnikatelského rozvoje organizace.
Z mista persondlniho utvaru v podnikové struktufe miZzeme 1 sjistou mirou
pravdépodobnosti 1 odhadnout jaky je pfisuzovan vyznam persondlnimu fizeni i jaka
je pravdépodobna personalni strategie. Strategie fizeni lidskych zdroji sleduje personalni
zajisténi podnikatelské strategie, k cemu patii i odpovidajici zafazeni a vyznam tohoto
useku v organizaci (Kocianova, 2010, s. 20-21).

Technologie velice markantné ovliviiuje personalni management, zejména tyka-li
se stanoveni poctu zaméstnancd, jejich profesni a kvalifikac¢ni skladby a podobnég. Hlavni
pozornost se piesouva na hledani optimalnich organizacnich struktur podnikl, majici
na starost zajisténi disledné integrace zaméstnancti s novou technologii.

V organizaéni kultufe jde 0 normy, véetné mravnich, napomahajicich k uskute¢néni
podnikatelské strategie. Organiza¢ni kultura je silou vedouci k dosazeni cilli podniku
arozvoji osobnosti zaméstnanct i klientd. V tom se stava organiza¢ni kultura zjevnou.
Organizacni strategii miizeme stavét na inovaci, musi tomu odpovidat takové normy,
které budou podporovat danou véc, naptiklad iniciativu, tvofivost, hledani novych postupi,
napadt a podobn¢ (Armstrong, 2015, s. 165).

Stylem fizeni se do praxe prosazuje pievazné organizacni kultura, pfedevSim
preferované normy a hodnota deklarované v politice organizace. Styl fizeni mize vice
¢1 mén¢ plisobit pifimo na oblast personalniho fizeni, v€etné mista a funkce persondlniho
utvaru. Pokud pfevazuje autoritativni (direktivni) styl, projevuje se to v nedocenéni
persondlniho managementu, protoze zpravidla funkce fizeni jsou centralizovany
a kumulovany. Tomuto stylu neodpovidd orientace na druhou kulturu, 1 kdyZz by jeji

hodnoty byly vefejné deklarovany (Armstrong, 2015, s. 167).
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3.2.3 Vyznam organiza¢ni kultury

Organizacni kultura muaze pisobit pii realizaci poslani a strategie organizace,
ale i kontraproduktivng, nejsou-li jeji forma i obsah utvareny s ohledem na konkrétni cile
a strategie kazdé organizace. Za klicové lze povazovat vyuziti organizacni Kkultury
pfi fizeni zmén z hlediska budoucnosti organizaci. Lze fici, Ze v organizaci funguje bariéra
ekonomickych zajmu, bariéra kompromisi mezi piikazy vedeni a motivaci fadovych
zamé&stnanci a bariéra uréité davéry, majici fadovi zaméstnanci k vedeni organizace
jako celku (Vysekalova, 2009, s. 69-73).

Procesni fizeni ma za tkol pfinést do organizace zvySeni pruznosti a efektivnosti,
zlepSeni spoluprace zaméstnancli napfi¢ celé organizace a to bez bariér vytvarejicich
hranice organizacnich utvarti. Diky tomuto fizeni by se méla zvysit schopnost organizace

implementovat zmény a reagovat tak 1épe na zmény konkuren¢niho prostiedi (Fiser, 2014,
s. 38).

Obrazek 8: Bariéry v organizaci

\Vlastnici, TOP management/

stiedni a niz$i management

fadovi pracovnici

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2020)

Skupiny zaméstnancli jsou od sebe do jisté miry izolovany, nejen pfirozenymi
hranicemi svého posléani, ale i hranicemi vytvarejici v komunikaci ¢i mezilidské interakci.
Ptikladem jsou mistii ve vyrobé pochazejici vétSinou z fad dé€lniki, soucasné vSak pattici
do skupiny managementu. S touto roli se vSak n€kdy obtizn¢ identifikuji. Jde o profesni
skupinu, kterd je mezi tlaky shora i zdola a nemiZze si dovolit klast dalSi bariéry.
Organizacni kultura vytvaii dilezité predpoklady pro sladéni pfirozené odliSnych z&jmu

profesnich skupin na riiznych trovnich fizeni (Armstrong, 2015, s. 164-176).
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3.3 Pracovni spokojenost

Podle J. S. Adamse pracovni spokojenost motivuje zaméstnance k pracovnimu
usili. Zaméstnanec srovnava své zisky (v podobé vyse mzdy, moznosti rozvoje, uznani,
povySeni a ucasti na rozhodovani) a své vystupy (v podobé vynalozené namahy, Casu
a schopnosti) s ostatnimi zaméstnanci v organizaci. Paklize je zaméstnanec piesvédcen
0 nerovnovaze jeho ziskii sjeho vykony, a ze neni dostate¢né¢ ohodnocen, ve srovnani
S jinymi zaméstnanci, je jeho vykon postupné prizpisoben danému zisku (Pilafova, 2016,
S. 86).

Pracovni nespokojenost podle Fredericka Herzbergera je ovliviiovana hygienickymi
faktory (frustatory) a pracovni spokojenost motivatory. Za hygienické faktory mizeme
povazovat mezilidské vztahy, personalni politiku, jistotu zaméstnani, pracovni podminky,
vybaveni pracovist a mzdu, ktera pokud je zvySena, pusobi jako motivator, nicméné
jako frustrator za¢ne opét pusobit poté, co si zaméstnanec na ni zvykne. Mezi motivatory
Ize zafadit uznani ¢i ocenéni za vykonanou praci, moznost kariérniho rustu, seberealizace,

obsah prace a odpovédnost (Pilafova, 2016, s. 86).

3.3.1 Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi tvoifi vSechny socidlni, biologické, fyzikalni, chemické kulturni
ajini Cinitelé plsobici na pracovnika v procesu pii dosahovani pozadovanych vysledka
a vykonavani sjednané prace, napi. Cinitelé pusobici na jejich spokojenost, motivaci,
zdravi, chovani a vysledky.

Jako povinnost a nutnost je brana smysluplnd péfe o pracovni prostiedi. Pfi
vytvareni pracovniho prostiedi, které méa byt zdravi neohrozujici, bezpe¢né a piijemné pro
pracovnika a v neposledni fad€ v souladu s ptislusSnymi pravnimi ptedpisy (nafizeni vlady,
zékony, vyhlaSky ministerstev) jsou zejména diilezité tyto oblasti: osvétleni pracovisté pro
zrakovou pohodu, mikroklimatické podminky na pracovisti pro tepelnou pohodu
zamé&stnancl, prostorové feSeni pro usporadani pracovniho mista, barevna uprava
pracovisté pro vyuziti barev k jejich rozmanitosti funkci a hluk na pracovisti, ktery ma

na ¢lovéka skodlivy &i neptijemny udinek (Sikyt, 2016, s. 156-157).
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3.3.2 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy, které¢ vznikaji mezi lidmi v organizaci i mimo ni, popisuje ve své
publikaci Sinkyt (2016), jsou rozmanité formalni a neformalni. Jako formalni pracovni
vztahy se oznacuji vztahy pracovnépravni, které jsou spojené s vykonem zavislé ¢innosti,
kterd je upravena pracovnépravnimi ptedpisy. Pracovni vztahy, které vznikaji mezi
zamestnanci a zameéstnavateli se nazyvaji individualni pracovnépravni vztahy. Pracovni
vztahy, které vznikaji mezi zastupci zaméstnancii, se nazyvaji kolektivni pracovnépravni
vztahy, které vznikaji mezi radami zaméstnanct, odborovymi organizacemi, zastupci
pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a zaméstnavateli. Také vztahy mezi
zaméstnanci v organizaci (nadfizeni a podiizeni) a vztahy zaméstnanci k dalSim
zainteresovanym strandm v organizaci 1 mimo ni (odbératelé, dodavatelé, vlastnici, Gfady,
apod.) maji jistou formalni povahu (s. 162).

Bézné spolecenské a mezilidské vztahy se oznacuji jako neformalni pracovni
vztahy, vznikajici spontanné a piirozen&, mezi jednotlivci v organizaci. Uroveii t&chto
neformdlnich vztahli vyznamné ovlivituje vzdjemné jednani jednotlivel 1 fungovani celé
organizace (s. 143).

Formovani ptiznivych pracovnich vztahl je zaloZzeno na dodrzovani lidskych prav,
zasad sluSného lidského chovani ze stran vSech zaméstnancii organizace, véetné vedoucich
zameéstnancll a zarovenl dodrzovédni zdkontl. Jako hlavni kol vedoucich pracovniki
jejit vlastnim piikladem zaméstnanctim, podporovat a prosazovat obecné piijatelné
a zadouci zpisoby jednani a chovani zaméstnanci a disledné eliminovat jakékoliv jiné
projevy (s. 163).

Jako jista opora formalnich i neformalnich pracovnich vztahti mezi zaméstnanci
a zaméstnavatelem, je existence urcité psychologické smlouvy, definované Armstrongem
a Taylorem, jako soubor nepsanych ocekavani, které existuji mezi zaméstnanci
a zaméstnavatelem. Tato psychologicka smlouva zahrnuje akce, které dle zaméstnanct
se od nich oc¢ekavaji ze stran zaméstnavatele a reakce, které naopak zameéstnanec ocekava
od zamé&stnavatele a naopak. Tato nenaplnénd ocekavani mohou vést ke zklamani na obou
stranach, jelikoz maji podobu nevyslovenych ptedpokladii. Jednou z hlavnich uloh
vedouciho pracovnika je fidit ocekavani, ¢imz mize byt zklamani zmirnéno. Toto zmirnéni
muze byt dosazeno tim, Ze vedouci pracovnik si vyjasni se svymi zaméstnanci piedstavy

0 tom, co se od zaméstnancti o¢ekava, co k tomu zaméstnanci potiebuji a ¢eho by méli
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zaméstnanci dosahovat. Vse souvisi i s projedndvanim a schvalovanim téchto pozadavki
a oCekavani se zaméstnanci, nejen vyjadfovanim a vymezovanim ocekavani ze stran

zamé&stnavatele (S. 163).

3.3.3 Péce o zaméstnance

Starosti zaméstnavatele o pracovni podminky zaméstnanch k moznosti dosahovani
pozadovaného vykonu a vykonavani sjednané prace je vyjadiena péci o zameéstnance,
jejiz ucelem je dosdhnout ptiznivych hodnot vS§ech proménnych, ovliviujici bezprostiedné
¢i zprostfedkované¢ zameéstnance V pracovnim procesu pii dosahovani pozadovaného
vykonu (napf. pracovni prostiedi, bezpe€nost a ochrana zdravi pfi préci, pracovni doba,
pracovni vztahy aj.) a pii vykondvani sjednané prace. Péce o zaméstnance je ekonomickou
nutnosti 1 zdkonnou povinnosti. Pfiznivé pracovni podminky jsou piedpokladem
dosahovani pozadovaného vykonu a Gspé$ného vykonavani sjednané prace, které pozitivné
ovliviiuji spokojenost, motivaci, zdravi, schopnosti, vysledky i chovani zaméstnanct.
Ptiznivé pracovni podminky zvySuji atraktivitu prace a zlepSuji povést zaméstnavatele,
zaroven posiluji soundlezitost s vykondvanou praci, stabilizuji zaméstnance a posiluji
sounalezitost s realizovanymi cili organizace (Sikyt, 2016, s. 146).

Péce o zamé&stnance zahrnuje povinnou péci, respektive smluvni péci, vyplyvajici
z pracovnépravnich pfedpisd, pracovnich, kolektivnich a jinych smluv, mezi které patii
bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, pracovni prostfedi, pracovni doba, stravovani,
odpocinek, odborny rozvoj, zvlastni pracovni podminky nékterych zaméstnanca
vyplyvajicich ze zakoniku prace. Problematika péfe o zaméstnance vychazi z teorie
motivace, kdy specifickou oblasti dobrovolné, smluvni i povinné péfe o zaméstnance
je oblast zabyvajici se pracovni dobou a dobou odpocCinku, pracovnim prostiedim,
pracovnimi vztahy a bezpecnosti a ochranou zdravi pii praci. Dobrovolnd péce
0 zamé&stnance vyplyva z personalni politiky zaméstnavatele, napt. zaméstnanecké vyhody,
persondlni rozvoj a ostatni sluzby, které jsou poskytované zaméstnanciim na pracovisti

(Sikyt, 2014, s. 131)
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3.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni je velmi dilezit¢é nejen pro manazera, ale i pro hodnoceného
zaméstnance a celou organizaci, jelikoz zahrnuje i1 informaci pro pracovnika
jak je hodnocena jeho prace a jakym zpusobem je mozné tento vykon, v piipadé je-li
to nutné, zlepsit. Hodnoceni muze byt pro hodnoceného zaméstnance i ostatni jedince
motiva¢nim nastrojem (Kocianova, 2010, s. 145).

Hodnoceni pracovnikd by mélo byt realizovano v rdmci systematického hodnoceni
a zalezi na kazdé organizaci, v jakych ¢asovych intervalech hodnoceni pracovnikt provadi.
Kazdy dobry manazer by mél provadét hodnoceni svych podfizenych pribézné a vzdy
by méla nasledovat zpétna vazba. Manazer, by mél mit piedstavu a zaroven realizovat
systém hodnoceni podle svého uvazeni, podle toho jak znéd své podfizené, zda jim bude
vyhovovat systém hodnoceni dotaznikem, ¢i pohovorem (Kocianova, 2010, s. 147).

Hodnoceni  pracovniki umoziluje manazerim podnécovat, usmérnovat
a kontrolovat zaméstnance v pribéhu plnéni strategickych cilii organizaci a vykonavani
sjednané prace a dosahovani pracovniho vykonu. Hodnoceni pracovnikii patii mezi
nastroje ¥izeni pracovniho vykonu zaméstnanci (Sikyt, 2016, s. 122).

Hodnoceni by mélo byt provadéno podle danych kritérii, ktera by méla vzdy
odpovidat ucelu hodnoceni. V systematickém hodnoceni, které se provadi pravidelné,
se uplatiuji tyto kritéria: vysledky, schopnosti, chovani, podminky a motivace (Sikyf,

2015, s. 123), tyto kritéria by mé&li byt vzdy vetejné, napf. na intranetu organizace.

34.1 Cile hodnoceni zaméstnancu

Z hlediska organizace a nadfizené¢ho je cilem hodnoceni pracovnikii zmapovat
zvladani narokli svého pracovniho mista a dal§i moznosti vyuziti v organizaci, zlepsit
motivaci pracovniki a jejich stabilizaci, zlepSit pracovni vykon, zvysit kvalitu
a efektivnost prace, zlepSit vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi, atmosféru
a komunikaci v organizaci, vyuziti vysledkii hodnoceni k identifikaci potieba, planovani
vzdelavani a osobniho rozvoje, k rozmistovani pracovnikll, k fizeni kariéry pracovnikl

a k diferenciaci odménovani (Kocianova, 2010, s. 148).
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Z hlediska pracovnika je cilem hodnoceni ziskat informace o své prosperité
Vv organizaci, hodnoceni své prace, informace o narocich prace, moznost sdélit své
piedstavy o svém osobnim rozvoji, o svém pusobeni na daném pracovnim misté

a Vv organizaci a ziskat informace o moznostech svého osobniho rozvoje (Kocianova, 2010,

s. 148).

3.4.2 Formy hodnoceni zaméstnancu

Formy hodnoceni, tedy poskytovani a ziskavani zpétné¢ vazby mize byt formalni
¢i neformalni. Formalni hodnoceni se uplatiiuje periodicky pii posuzovani a zkoumani
pracovniho vykonu pracovnika za urcité obdobi, zpravidla pomoci hodnoticiho pohovoru,
kdy manaZer projednava a informuje zaméstnance s jeho schopnostmi, dosazenym
pracovnim vykonem, podminkami a motivacemi. Vysledna zprava, slouzi jak k uzavieni
dohody o pracovnim vykonu na dal$i obdobi, tak i k dal§$im rozhodovanim manazera
Vv oblastech spojenych s fizenim pracovniho vykonu zameéstnance, zaroven je soucasti
personalni evidence. Neformélni hodnoceni se provadi prubézné pii posuzovani
a zkoumani pracovniho vykonu zaméstnance v pribéhu uréitého obdobi. Ugelem tohoto
hodnoceni je v€asné rozpoznani a feSeni piipadnych odchylek pracovniho vykonu
od pozadovaného pracovniho vykonu, zaroven uréeni vhodného zpisobu napravy, taktéz
K vyuziti ptilezitosti k dalSimu zlepSovani trovné schopnosti, podminek, motivace,

chovani a vysledka (Sikyt, 2014, s. 110).

343 Metody hodnoceni zaméstnanci

Metody hodnoceni zaméstnancli piedstavuji specifické postupy posuzovani
a zkoumani pracovniho vykonu zaméstnancii, které jsou zavislé na poZadavcich,
podminkach a povaze vykondvané prace. Mezi metody hodnoceni zaméstnancti patfi:
e hodnoceni podle dohodnutych cili, takzvanych SMART — dosazeni dlouhodobych
cilt (specifické, métitelné, akceptovatelné, relevantni, terminované)
e hodnoceni podle stanovenych norem — pro hodnoceni délnika
e hodnoceni pomoci stupnice — univerzalni metoda, pouZitelnd i pro sebehodnoceni

zameéstnancu
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e hodnoceni volnym popisem — univerzdlni metoda, pouzivana vétSinou pro
hodnoceni manazeri a specialist
e hodnoceni metodou kritickych piipadii — univerzalni metoda, poskytujici doplikové
udaje o pracovnim vykonu hodnoceného
hodnoceni metodou AC/DC (assessment centre/development centre) — hodnoceni
pracovniho vykonu, rozvojového potencionalu a odborné zpisobilosti klicovych

zaméstnanct (manazert, specialisti) Sinkyt, 2016, s. 123-124).

Obrazek 9: Systém 360stupiiové zpétné vazby

zakaznik-klient spolupracovnici

podiizeny

Zdroj: (vlastni zpracovani dle autora:Sikyt, 2016, s.124)

Hodnoceni provadi vétSinou manaZer pomoci zvolenych kritérii a metod, fidici jak
pracovni vykon zaméstnance, tak bézné hodnoti i jiné subjekty, které jsou zainteresované
na pracovnim vykonu zaméstnance, napiiklad nadfizeny nadfizeného, podfizeny, externi
hodnotitel, spolupracovnik, zdkaznik apod. Koncepce 360stupiiové zpétné vazby
se uplatiluje pii zapojeni vice hodnotitell, kdy zaméstnance hodnoti napiiklad
spolupracovnik, zdkaznik, nadfizeny a podiizeny, a to vzdy s cilem zvysit objektivitu
hodnoceni. Hodnoceni se stane ucelnym a ucinnym nastrojem fizeni a vedeni zamé&stnanct
jediné tehdy, pakliZe jsou uplatnéna objektivni kritéria a metody hodnoceni (Siky#, 2016,
s. 124).

Armstrong (2015) ve své knize popisuje, ze 360stupiiova zpétnd vazba znamena
hodnoceni pracovniho vykonu urc¢itého zaméstnance a poskytovani zpétné vazby tomuto
zaméstnanci ze strany fady lidi, zastupujici jeho podfizeni, nadfizeni, zakaznici
¢i kolegové. Toto hodnoceni probihd formou klasifikovani rozmanitych stranek pracovniho
vykonu. Pojem ,,360stupiova zpétna vazba“ se také neptesné pouziva pro oznaceni zpétné

vazby zdola, kdy je podfizenymi poskytnuta zpétnd vazba nadiizenym. Jedna
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se 0 nejobvyklejsi pfistup, ktery by mél byt oznacovan jako ,,180stupniova zpétnd vazba“.
Udaje, které jsou vychodiskem 360stupiiové zpétné vazby, se ziskavaji pomoci dotaznikt
zkoumajici chovani zaméstnancii v porovnani s uritym seznamem schopnosti, ktery
vychdzi ze soustavy schopnosti vytvofené v organizaci ¢i miize byt poskytnuta
dodavatelem daného dotazniku. Mezi typické aspekty pracovniho vykonu takovéhoto
dotazniku patii napt. schopnost zaméstnance komunikovat, schopnost vést, organizacni
dovednosti, rozhodnost, tymova prace, nadseni ¢i adaptabilita. NejCastéji je zpétna vazba
prezentovana anonymn¢. Slouzi-li primdrné rozvoji zameéstnancii, mohou byt akce
vyvolané zpétnou vazbou ponechany jako soucédst planu rozvoje daného zaméstnance

(s. 407-408).

3.4.4  Chyby v oblasti hodnoceni zaméstnanci

Cilem uspésného hodnoceni je eliminovat chyby, kterych se manazeti dopousteji
pii hodnoceni pracovniho vykonu podfizenych, kdy se musi pfedevsim vyloucit pouzivani
jen prumérnych stupiit hodnoceni, sklon k pfilisné shovivavosti ¢i pfisnosti hodnoceni,
pouzivani subjektivnich kritérii hodnoceni, tendenci hodnotit na zdklad¢ vyraznych negativ
¢i pozitiv. Dodrzovanim téchto zésad vedeni hodnoceni vedou k tomu, aby se hodnoceni
stalo u¢innym nastrojem podnécovani a usmériiovani zaméstnancli k vykonavané praci,
uskuteciiovani strategickych cili a dosahovani poZadovaného pracovniho nasazeni

a vykonu zaméstnance (Sikyt, 2016, s. 126).

3.5 Odménovani zaméstnancu

Efektivni a spravedlivé odménovani dle vykonané prace, spolu s promyslenou
organizaci prace, je motivujici a zdrovenl faktorem zvySovani produktivity, slouzici
k uspokojovani specifickych potfeba zaméstnance a uskute¢novani strategickych cilt
zamé&stnavatele. Odména muze mit rizné formy a to penézni (mzda, odména z dohody,
plat, prémie, provize) ¢i nepenézni formy odménovani (funkéni postup, formalni
I neformalni pochvaly, odborny rozvij, flexibilni pracovni rezimy, partnersky styl vedeni,
motivujici pracovni ukoly, ptatelské pracovni vztahy, uZitecné zaméstnanecké vyhody,
zamestnanecké benefity, dokonalejS$i bezpecnost a ochranu zdravi apod. (Bélohlavek,

2016, s. 18).

45



Utelem odméhovani zaméstnancti je efektivné stimulovat zaméstnance k vykonani
sjednané prace, spravedlivé ocenit jejich pracovni nasazeni a dosdhnuti pozadovaného cile
¢1 vykonu. I sohledem na hospodaiské vysledky organizace musi byt efektivni
a spravedlivé odménovani zaméstnanci v souladu s pracovnépravnimi piedpisy. Toto
efektivni a spravedlivé odménovani umoznuje stabilizovat a ziskat schopné a motivované
zameéstnance, nastavit konkurenceschopné a zdkonné rozdily v odménach zaméstnancii
a zajistit financovani systému odméniovani a efektivni fizeni nakladd prace (Sikyt, 2016,
s. 128).

Urban (2017) ve své knize popisuje, ze vyznam nehmotnych motivacnich faktort
V podobé pochval, uznani, moznosti pracovat samostatné ¢i ziskédvat nové zkusenosti, byva
mnohdy organizacemi a vedoucimi pracovniky podceniovan. Pro fadu zaméstnancii jsou
tyto okolnosti diilezité i pro to, Ze uspokoji potieby, které nelze penézi uspokojit, napf.
seberealizace, zvySeni profesniho sebehodnoceni na zakladé uplatnéni svych schopnosti
apod. (s. 16).

Podle Urbana (2017) mezi hmotnymi faktory motivace dominuji penize, jeZ jedinec
mize vyuzit k uspokojovani nejruznéjSich potieb. Pro hmotné motivacni faktory
I pro penize, ale plati, ze s rostoucim uspokojovanim potieb jejich motivacni ucinek klesa.
Proto mozZnost dal§iho zvySeni pfijmu jiZ neni tak motivujici. UZitecnost spotfebnich
statkl, které lze ziskat vyménou za penize, ¢asem klesa a zpravidla pro zvySeni piijmu

je tfeba obétovat ¢ast volného Casu, ktery néktefi jedinci ob&tovat nechtéji (s. 17).

35.1 Systém odménovani

Cilem odménovani zaméstnancli je motivovani zaméstnancii k lepSim vykonlm,
splnéni kratkodobych i1 dlouhodobych cili. K vytvoteni urcitého systému odménovani vede
strategické odménovani. Tento systém se sklddd ze vzajemné souvisejicich postupli
aprocesi odménovani, uplatiujici se scilem zajistit prospéch jak organizace,
tak i zaméstnanct,, ktefi v organizaci pracuji. Rizeni odméhovani se zabyva procesy,
politikou a strategiemi, které jsou potiebné pro zabezpeceni vSeho, ¢im lidé ptispivaji
organizaci, aby bylo uznano a odménéno jak penézné, ta nepenézné. Hlavnimi sloZkami
systtmu odménovani jsou nepenézni i penézni odmény, kombinujici se za ucelem

vytvoieni celkové odmény. (Armstrong, 2015, s. 421).
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Obecnym cilem odménovani je odménovat zaméstnance spravedlivé, slusné
a distojné, podle jejich hodnot pro organizaci, vedoucich k budoucimu dosahovani

strategickych cilti dané organizace (Armstrong, 2009, s. 20)

Obrazek 110: Systém odménovani

| penéini Odlnény _‘ nepenéini Odmény B

stanovovani penéznich uznani
s | - -
i
fizeni zakladnich ! vytvareni pracovnich mist
> >
penéznich odmeén i ]
|
ror ~ y ! . . ..
poskytovani dopliikovych | _ _ 1 »  Dpiilezitosti k rozvoji g |
penéznich odmén
|5 zaméstnanecke vyhody pracovni prostredi ¢ |
A 4
Zdroj: (vlastni zpracovani dle autora: Armstrong, 2015, s. 422)
352 Cile Fizeni odménovani

Mezi cile fizeni odménovani patii:
e Odmeénovat zaméstnance podle vytvoienych hodnot,
e propojovat cile organizace a jeji podnikani s postupy v odménovani, i s potiecbami
a hodnotami zaméstnancu,
e spravné véci odmenovat tak, aby bylo ziejmé, co je dilezité z hlediska vysledki
a chovani,
e umc¢t udrZzovat potiebné vysoce kvalitni zaméstnance a ziskavat nové,

e umét ziskavat oddanost zaméstnancd, jejich angazovanost a spravné je motivovat,

47



e snazit se vytvaiet spravné podminky a prostfedi pro vysoky vykon (Armstrong,

2009, s. 20).

Cile fizeni odménovani se dosahuji pomoci vytvofeni procesd, cilt,, politiky
apostuptt vychazejicich z filozofie odménovani, které jsou v souladu s principy
pfirozeného prava a distribu¢ni spravedlivosti. Tyto cile funguji spravedlive, slusné,
logicky, dustojné a transparentn€, odpovidaji podminkdm, souvislostem a kultuie
organizace, jsou provazany s organiza¢ni strategii, odpovidaji tic¢elu a pomahaji vytvaret

prostiedi a podminky vysokého vykonu (Armstrong, 2009, s. 20).

353 Slozky odménovani

Kocianova (2010) ve své knize do odménovani zahrnuje tyto slozky:
e zakladni a dodate¢né penézni odmény (pevné a pohyblivé mzdy ¢i platy),
e zaméstnanecké vyhody,
e nepenézni odmény, mezi které patii ocenéni, uznani, odpovédnost, uspéch, osobni
rozvoj,
e procesy fizeni pracovniho vykonu.
Mezi celkové odmény Kocianova (2010) zahrnuje:
1. transak¢éni (hmatatelné / hmotné) odmény, pfedstavujici hmotné, hmatatelné
odmény ve form¢ penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod,
2. relaéni (vztahové, nehmotné) odmény, piedstavujici nehmotné odmény, mezi které
patii zaZitky z prace, moznost vzdélavani a rozvoj zaméstnance.
Celkovad odména zahrnuje vSechny néstroje, které organizace ma a muize vyuZzit
K motivovani, udrzeni, ziskavani a uspokojeni zaméstnanci. Tuto odménu tvoii vse,

¢eho si zaméstnanci ceni v zaméstnaneckém poméru. (s. 160-161).

Mzdové formy

Sikyt (2016) ve své knize uvadi, ze mezi mzdové formy odméhovani patii:
e Casova mzda a plat
e ukolova mzda,

e provize — podilova (provizni) mzda,
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e prémie — mzdy za o¢ekavané vysledky prace,
e osobni ohodnoceni — mzdy a platy za dovednosti a znalosti,

e podily na vysledcich hospodaieni -mzdy a platy za piinos (S. 130)

Casova mzda a plat, predstavuje univerzalni a zakladni mzdovou formu, ktera
je pouzivana pii odménovani zameéstnanci v fidicich, pomocnych ¢i hlavnich procesech.
Zpravidla se uplatiiuje mzda mési¢ni ¢i hodinova. Zaméstnanec, ktery je odménovan
formou hodinové mzdy (hodinovym mési¢nim tarifem), dostdva mzdu za skuteéné
odpracované hodiny v mésici. Mzda se rovna soucinu poctu skutecné odpracovanych hodin
v mésici a hodinového mzdového tarifu. Zaméstnanec, ktery je odménovan mési¢ni mzdou
(mési¢nim mzdovym tarifem), svou mzdu dostdva za odpracovani pracovni doby celého
mésice podle rozplanovaného rozvrhu. Pokud zaméstnanec odpracuje cely mésic, mzda
zaméstnance se rovna mésiénimu mzdovému tarifu (Siky, 2016, s. 131).

Ukolova mzda, kterd je uréend za kazdou jednotku odvedené prace, se pouZiva
v ptipadech, kdy zaméstnanci mohou mnozstvi produkce ovlivnit svym vykonem
a kdy rozhoduje  mnozstvi této produkce. Tato mzda motivuje k vy$§imu
az nadstandardnimu vykonu, coz mnohdy vede k nedodrZzovani pracovnich postupd,
nadmérnému fyzickému vypéti, zhorSeni kvality prace, porusovani bezpecnosti prace
&i nehospodarnému vyuzivani zdrojt (Sikyt, 2016, s. 131).

Podilova (provizni) mzda, pfedstavujici napf. procenta z prodeje, je doplitkovou
mzdovou formou, vyuZzivajici se pfi odménovani zaméstnancii ve sluzbach a obchodé.
Tato mzda je zCasti ¢€i zcela zavisld na poskytnutych sluzbach ¢i mnoZstvi prodeje.
Podilovd mzda mutze byt urena procentem z trzeb, zisku, prodeje apod. nebo pevnou
sazbou <zajednotku prodeje. Také forma této mzdy motivuje zaméstnance
k nadstandardnim vykoniim, je mu poskytovana jako jedina (nezarucena, pohybliva) slozka
mzdy, poptipad¢ jako dopln€k zékladni (zarucené, pevné) slozky mzdy. Zaméstnanci,
kterym jejich mzda zavisi na vysi provize za poskytnutou sluzbu ¢i na prodaném mnozstvi,
byvaji Casto vystaveni pracovnimu stresu, postradaji mnohdy jistotu vydélku, coz zvysuje
jejich fluktuaci a snizuje jejich spokojenost (Siky#, 2016, s. 131).

Prémie popisuje Sikyt (2016, s. 131) jako doplitkovou formu mzdy, dopliujici
ukolovou ¢i ¢asovou mzdu. Prémie se zaméstnancum vyplaci jednordzové (za pritomnost,
veérnost, bonus aj.) nebo pravidelné (za kvalitu, produktivitu aj.) za nadstandardni vykon

¢iptikladné plnéni povinnosti. Pfedem stanovena pravidla prémiovani upravuji vyplaceni
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prémii, zahrnuji napft. kritéria hodnoceni zaméstnanctli, obdobi vyplaceni prémii, zptisob
stanoveni prémii, skupiny zaméstnancu a;.

Osobni ohodnoceni Sikyt (2016) popisuje také jako doplitkovou mzdovou formu,
stanovenou manazerem na zaklad¢ pravidelného hodnoceni zaméstnancem. Smyslem
této mzdové formy je motivovat zaméstnance k dosahovani pozadovaného vykonu
a k vykonavani sjednané prace. Toto ohodnoceni se vétSinou uréuje procentem
ze mzdového tarifu (Sikyt, 2016, s. 131-132).

Podil na vysledcich hospodaieni také patii mezi doplikové mzdové formy. Jedna
se o mzdovou formu, kterou zaméstnavatel oceniuje podil jednotlivych zaméstnanct
na dosazeni ocekavanych vysledkii hospodafeni dané organizace. Smyslem tohoto
odménovani je posilit soundlezitost zaméstnancli s vykonavanou praci a cili organizace

a v neposledni fadé stabilizovat zaméstnance dané organizace (Sikyt, 2016, s. 132).

354 Slozky mzdy

Mzdu tvoii jednotlivé slozky mzdy, urované s vyuZzitim specifickych mzdovych
forem. Mezi tyto jednotlivé mzdové slozky obvykle patfi zakladni slozky mzdy, ptiplatky
a doplnkové slozky mzdy.

Zéakladni (zaruena, pevnd) slozka mzdy podle Sikyfe (2016) ocefiuje hodnotu
prace, jeji namahavost, odpovédnost a slozitost. Tato slozka mzdy se determinuje pomoci
zakladni mzdové formy, zpravidla mzdového tarifu, Casové mzdy.

Priplatky, které jsou dané ze zdkona, mzdového vymeéru, smlouvy ¢i vnitiniho
predpisu, piredstavuji ocenéni za mimofddné pracovni podminky, mezi které patii
Skodlivost a rizikovost pracovniho prostfedi, obtiznost pracovnich rezimt aj.

Dopliikové slozky mzdy, které jsou nezarucené a pohyblivé, predstavuji
nadstandardni pracovni vykon, mezi které patii chovani a vysledky prace. Tyto doplikové
slozky se determinuji pomoci doplikové mzdové formy, zpravidla osobniho ohodnoceni,
pobidkové mzdy, prémie, provize apod. (s. 134).

Vysi jednotlivych slozek mzdy urcuje vysledek plsobeni nabidky prace
(zaméstnanci), cena prace a poptavky po praci (zaméstnavatelé) na trhu prace.
Zaméstnavatelé stanovuji mzdu s piihlédnutim k cené prace a aplikuji Setfeni o mzdach

do vyse jednotlivych slozek mzdy, piedev§im mzdovych tarifa (Sikyt, 2016, s. 135).
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Obrazek 12: SlozKky celkové odmény
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Zdroj: (vlastni zpracovéni dle autora: Armstrong, 2015, s. 424)
3.5.5 Zaméstnanecké vyhody

Dodate¢na penézita plnéni ¢i plnéni penézité hodnoty poskytuje zaméstnavatel
zaméstnancim v souvislosti se zaméstnanim, tato dodate¢nd plnéni jsou oznacovana
jako zaméstnanecké vyhody ¢i benefity. Tyto zaméstnanecké vyhody zvysuji atraktivnost
zamé&stnani, dodate¢né zvyhodnuji zaméstnance a zaroven zlepSuji povést zaméstnavatele.
Tyto rozmanité zaméstnanecké vyhody, cClenici se podle rtznych zplsobii, poskytuji
zaméstnavatelé svym zaméstnancim, které se rozliSuji na vyhody socialni povahy
(v podobé pujcek, pojisténi, dovolenych, kultury, sportu, rekreace aj.), souvisejici s praci
(napf. napoje, stravovani, doprava, ubytovani, vzdélavani, aj.) ¢i spojené s postavenim
v organizaci (v podob¢é sluzebniho mobilniho telefonu, podnikového bytu, sluzebniho
automobilu, nadstandardni vybaveni kanceldfe, sluzebniho notebooku, ptispévku
nareprezentaci aj.). Tyto vyhody nejsou mzdou ¢i platem, nezavisi na odvedeném
vykonu, nejsou odménou za vykonanou préci, nemotivuji ke kratkodobému vykonu.
Souvisi s délkou zaméstnani, funkci nebo postaveni v organizaci, jejich poskytovani
je soucasti péfe o zaméstnance. Tyto vyhody je mozné sjednat v pracovni smlouve,
kolektivni smlouvé ¢i jiné smlouvé€, popiipadé je mozné je stanovit pomoci vnitinich
predpist (Sikyt, 2016, s. 135).

Systém poskytovani zaméstnaneckych vyhod muize byt volitelny, také oznacovan

jako ,kafetéria“ systém, ktery umoznuje jednotlivym zaméstnancim vyuzivat poskytované
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zaméstnanecké vyhody a to podle individualnich preferenci, vlastnich potieb souvisejicich
s vékem, pohlavim, rodinnym stavem aj. Dalsi zptusob poskytovani zaméstnaneckych
vyhod je plosny systém, ktery umoznuje vSem zaméstnancim vyuzit vSechny
zaméstnanecké vyhody poskytujici zaméstnavatelem. Césteéné volitelny systém
se aplikuje  nejcastéji, predstavuje systém, kdy zaméstnavatel poskytuje Cast
zaméstnaneckych vyhod plosné v podobé ptispévku na stravu, dovolena navic, penzijni
pojisténi a cast zaméstnaneckych vyhod poskytujicich volitelné v podobé ptispévku na

zivotni pojisténi, sport, kulturu, rekreaci apod. (Sikyt, 2016, s. 135).
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4 Vlastni prace

Organizace, kterd byla vybrdna pro realizaci vyzkumného Setfeni, je organizace
poskytujici socidlni a peCovatelské sluzby ve stiedoceském kraji. Tuto organizaci jsem
si vybrala, jelikoz v dneS$ni dobé, kdy je cely svét zasazen vyskytem onemocnéni
Covid 19, je velice narocné a zaroven i velice dalezit¢é umét motivovat zaméstnance
pracujici v oblasti socialni péce, ktefi poskytuji pecovatelské sluzby a to predevSim
seniorim a jinak hendikepovanym jedincim V nasi spolec¢nosti. Pro terénni pecovatelky,
ale 1 pro samotné seniory a klienty potiebujici péci, je narocné vytvoreni si vzajemné
davéry, ktera je v této nelehké dobé velmi dilezitd pro obé dve strany. Terénni pecovatelky
se nejen setkdvaji s nevoli samotnych seniorti a ostatnich klientd, ale také s obavami
rodinnych pfislusnikt, kteti s klienty bydli ve spoletné domacnosti a maji strach
z mozného prenosu nakazy piipééi o jejich kiehké stafecky a piibuzné. Ukolem
pecovatell a pecovatelek je byt v jakékoliv situaci empatické, piijemné a bezkonfliktni,
I kdyz v mnoha ptipadech se setkavaji s vulgaritou a slovnim napadanim, ze nic od nich
nikdo nechtél, ze si je nikdo neobjednal a Vv neposledni tadé, ze to co mély udélat,
neudglaly spravng, nebo neudélali vibec.

V praktické ¢asti se zabyvam spokojenosti zaméstnanci s dosavadnim motivacnim
systémem a hodnocenim daného systému jednatelem organizace. Na zacatku je provedena
charakteristika organizace, jaké jsou jeji hodnoty a cile, poté je znazornéna fidici
organizaCni struktura, motivacni prostfedky organizace a nakonec nasleduje samotny
vlastni vyzkum. Tento vyzkum je provadén prostfednictvim polostrukturovaného
rozhovoru s jednatelem organizace a pomoci dotaznikového Setfeni, které je provadéno
pomoci anonymnich dotaznikli distribuovanych soucasnym zaméstnancim organizace.
Shrnutim ziskanych vysledki z obou metod je provedeno hodnoceni dosavadniho
motivacniho systému. Na zaklad¢ zjisténych vysledki Setfeni jSou navrzena doporuceni na
zmény v motivacnim systému organizace, které¢ jsou moznym motivatorem ke zvySeni

spokojenosti zamé&stnanci, jejich pracovni angazovanosti a setrvani v organizaci.
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4.1 Charakteristika organizace

Organizace PSMK vznikla v roce 2010, je registrovanou organizaci, poskytujici
takovou pomoc a podporu osobam, ktefi se nachazeji v nepiiznivé situaci z divodu veéku,
zdravotniho postiZeni ¢i chronického onemocnéni, aby mohli co nejdéle setrvat ve svém

domécim prostiedi.

41.1 Cile a hodnoty organizace

Organizace se fidi svym poslanim a uréitymi zaméry, které tvoii hodnoty a normy
organizace. Hlavnim cilem organizace je spokojenost klientl, zajisténi takové pomoci
a podpory, aby mohli co nejdéle setrvat ve svém doméacim prostfedi a nemuseli by byt
umistény v domovech seniord ¢i v jinych socialnich organizacich. Snahou organizace
je zachovat jim jejich soukromi i spolecenské zazemi, na které jsou zvykli a zaroven
ptispét k tomu, aby méli pocit bezpeci a jistoty, Ze na feSeni svych probléml spojenych
se snizenou sobé&stacnosti nejsou sami. Organizace ma svij vlastni symbol, ktery je vidén
na pracovnim obleceni, sluzebnich vozech a je také vyuzit jako samotné logo organizace,
které je soucasti vSech potiebnych tiskopisi. Toto logo predstavuje dvé spjaté ruce jako
symbol pomoci a podpory pod jednou stiechou. Chovani zaméstnancti na vSech stupnich
atim 1 ,tvar* organizace charakterizuji urCity celek norem, mySleni a hodnotovych
predstav, proto organizace klade diraz na profesionalni, bezkonfliktni a pfijemné
vystupovani vSech zaméstnancii. Velky diraz je predevsim kladen na spokojenost klientt,
ale zaroven i zaméstnanct, jelikoz management organizace se fidi heslem: ,,spokojeny
zaméstnanec = spokojeny klient”. Ur€ity charakter, duch organizace, vnitini pravidla hry,
vzdy vyjadiuje organizaéni kultura, ktera ovliviluje mysSleni a jednani zaméstnanci,
ale i celkovou atmosféru, ve které probiha veskery vnitroorganizaéni zivot. Mezi zasady
poskytovani pecovatelské sluzby organizace patii: respektovani potieb klienta, individualni
pfistup ke kazdému klientovi, vzajemnd spoluprace mezi klientem a pecovatelem,
nediskriminace — rovné zachazeni skazdym klientem, dostate¢na informovanost
0 poskytované sluzbé¢, variabilnost, zdsada flexibility a v neposledni fadé rovnovaha mezi
materialni a nemateridlni pomoci. Cilovou skupinou, které jsou poskytovany pecovatelské

sluzby, jsou seniofi a osoby se zdravotnim postiZzenim.
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4.1.2 Organizacni struktura

Organizace aktualné zaméstnavé pfiblizné 45 zaméstnanci. Ridici strukturu tvofi
statutarni zastupitelé, kdy v popiedi organizace stoji dva jednatelé, ktefi maji hlavni slovo
Vtom, jakym smérem se samostatnd organizace bude ubirat, pifimo fidi vedouci
pecovatelku, ekonoma organizace, sociadlniho pracovnika a spravce budovy. Vedouci
pecovatelské sluzby koordinuje praci vedouci zdravotnich sester a fidi vedouci
pecovatelek, které koordinuji praci svych podiizenych pracovnikli, ekonom fidi
administrativni pracovniky a IT technika a spravce budov fidi vedouciho technického
useku a vedouciho udrzby, ktery koordinuje pracovniky zajistujici udrzbu zafizeni,

pomucek a vozovy park organizace.

Obrazek 132: Ridici struktura organizace

Jednatelé
Statutarni zastupce

v v

vedouci pecovatelské

sluzby — ekonom spravce budovy
vedouci vedouci vedouci vedouci
zdravotni sestra pecovatelek || technického tisek udrzby

—> IT technik

tym tym
zdravotnich pecovatelek & administrativ
sester ni pracovnici

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2020)

4.1.3  Motivacni prostiedky organizace

Organizace vyuziva ke stimulaci celou Skalu motivacnich prostredkl. Tato Skala
je zastoupena penézni i nepenézni formou motivace, mezi které patii mzda, celd fada
zaméstnaneckych vyhod (benefity), odmény, hodnoceni zaméstnanct, ¢i moznost osobniho

rozvoje.
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Mzda

Mzda zaméstnance tvoii zakladni mzdovy tarif, osobni, rizikové a pohotovostni
priplatky. Zakladni mzdovy tarif je odvozen na zéklad¢ tabulek vdzanych na poskytovani
dotaci na mzdy z MPSV. V uvedené tabulce jsou uvedeny maximalni limity pro Cerpani
dotaci na mzdy a jednotlivé pracovniky. Mzdovy tarif se li§i na zdklad¢é pracovni pozice,
kterou zaméstnanec vykonavd, na vysi dosazeného vzdélani a pocet odpracovanych
let v organizaci. Rizikovy pfiplatek zaméstnanec ziskava pii nastupu do zaméstnani
na pozici terénni/ho peCovatele/ky. Osobni priplatek je obvykle pfid€len az po odpracovani
zkuSebni doby, ktera je u bézného zaméstnance 3 mésice, u zaméstnance na vedouci pozici
5 mésici ode dne nastupu. Pohotovostni ptiplatek zaméstnanec ziskava po odslouzeni
pohotovostnich sluzeb na pracovisti v ¢asovém horizontu od 15:30 do 17:00hod.
Zaméstnanci na vedoucich pozicich maji navic ptiplatek za vedeni, ktery ziskavaji
po adapta¢nim procesu. Zména vysSe osobniho pfiplatku je mozna po dohod¢ s jednatelem

organizace na zakladé hodnoceni vedoucim pracovnikem, a to pouze jednou za rok.

Benefity
Organizace nabizi tuto Skalu benefiti:

e piispévek na stravu — kazdy zaméstnanec ziskava ptispévek ve vysi 30 K¢

na stravu, kdy je v zaméstnani a ma moznost z vybéru 7 jidel, zaméstnanec
si hradi 35 K&¢.

e pracovni odév — pfi nastupu do pracovniho poméru zaméstnanec ziskdva
pracovni odév (4 ks tricka, 2 kalhoty) a pracovni obuv, ktera je pravidelné
obnovovana po 1 roce. Nové pracovni odévy se zaméstnanci méni kazdé
dva roky.

e odmény — odmény v organizaci maji pravidelny systém a to dvakrat do roka.
Vedouci pracovnik ma moznost, mimo tyto pravidelné terminy odménovani,
zazddat o mimotfadné odmény pro jednotlivého pracovnika, maximalng
jedenkrat za rok, U managementu organizace. V soucasné dobé jsou také
poskytovany zameéstnancim organizace aktualni odmény COVID,
které poskytlo MPSV dle odpracovanych hodin v obdobi onemocnéni

Covid_19 na jate 2020, v obdobi mésict biezen az kvéten.
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e sluzebni automobil pro vyuziti vlastnim G¢éelim na uzemi CR maximalné

do 500km (po dohod¢ s jednatelem organizace), kdy si zaméstnanec hradi
pouze PHM a smés do osttikovace dle ro¢niho obdobi. Automobil je mozno
vyuzit k vlastnim Gc¢elim pouze 2x za rok maximalné¢ na dobu jednoho
meésice v celku, maximalni celkovy pocet 2 meésici za rok. V piipadé
poskozeni automobilu ¢i havarie je zaméstnanec povinen provést opravu
na vlastni naklady a spoluti¢ast na pojisténi.

e sluzebni mobilni telefon — maji k dispozici vSichni zaméstnanci organizace,

pro zajisténi sluzeb, péci klientim a vnitropodnikové hovory.

e sluzebni notebook — ma k dispozici vedouci pecovatelské sluzby, ekonom

organizace, vedouci administrativni pracovnice, IT technik a oba jednatelé
organizace.

e dovolena — kazdy zaméstnanec v organizaci ma k dispozici 20 pracovnich
dnli (4 tydny), které muze uplatnit v pribc¢hu celého roku. V piipadé
neuplatnéni vech 20 dnii dovolené, je umoznéno, po dohod¢ s jednatelem,
ptevést pouze 5 dni do nésledného roku.

e pruznd pracovni doba — Vv organizaci je zavedena pruznd pracovni doba, kdy

zaméstnanec musi splnit fond pracovni doby dle pracovniho uvazku. Pouze
musi byt zajiSténa péce o klienty od 7:30 hod do 15:30 hod, kdy musi byt
vzdy minimaln€ na pracovisti 4 terénni pecovatelky a dvé v pohotovostnim

rezimu od 15:30 do 17:00 hodin, vZdy dle poctu a potieby klientt.

Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancli probihd Vv organizaci jak pisemnou formou, tak i1 ustni
formou jednou ro¢n€. Hodnoceni je orientovano na jednotlivé oblasti. Jedna se o oblasti
tykajici se jak znalosti, dovednosti, samostatnosti, spolehlivosti, tak 1 angazovanosti Se,
jak v rozvoji spolecnosti, tak v dosahovani individudlnich cild. Na zaklad¢ rocniho
hodnoceni je mozné snizit ¢i zvySit osobni ohodnoceni zaméstnance a to pouze jednou
zarok. Pisemné hodnoceni je ustné rozebrano s vedoucim pracovnikem a danym
zaméstnancem, kdy kazda strana se miize k pisemnému vyhodnoceni stné vyjadfit a svij

nazor zapsat do hodnoceni.

57



Osobni rozvoj

Osobni rozvoj zaméstnancii v organizaci probihd v rdmci internich i externich
Skoleni a kurzd. Jedna se napiiklad o kurzy uréené pro terénni peCovatelky v oblasti péce
o klienty, dusevni hygienu, jednani s rizikovymi a agresivnimi klienty, kurzy a Skoleni
v edukaci seniorti, individudlniho planovani a ptfedchazeni syndromu vyhoteni. Dale
se jednd o kurzy zaméfené na rozvoj manazerskych dovednosti a schopnosti pro vedouci

pracovniky a v neposledni fad¢ ekonomické seminare pro ekonoma organizace.

4.2 Polostrukturovany rozhovor s jednatelem organizace

V prvni ¢asti vlastniho vyzkumu probihal polostrukturovany rozhovor s jednatelem
organizace, ktery je rozdé€len do péti oblasti s cilem zhodnotit stavajici motivaéni systém
Z pohledu vedouciho pracovnika. Jednd se o otdzky z oblasti pracovni motivace, forem
motivace, organizacni kultury, mezilidskych vztaht a spokojenosti zaméstnancti v dané
organizaci. Cilem polostrukturovaného rozhovoru je zhodnoceni stavajiciho motiva¢niho
systtmu zpohledu manaZera organizace. Predloha otdzek k polostrukturovanému

rozhovoru s jednatelem organizace je zakomponovana v piilohach.

42.1 Pracovni motivace

Otazky kladené jednateli: ,Je pro Vs motivace zaméstnancii dulezZita? Co Vas osobné

motivuje K lepsim ¢i vyssim pracovnim vykoniim? Domnivdte se, Ze ze své pozice jste
schopen/a motivovat dostatecneé své zaméstnance, popripadé jakym zpiisobem
je motivujete?

Odpovédi jednatele: a. Motivace je velice dileZita at’ uz pro osobni rozvoj, tak jako posun

pracovniki k lepSim vykonim. Neni nic horSiho neZ demotivovany pracovnik.

b. Obcasné slovo pochvaly a uznani nic nestoji a potési vzdy a kolikrat jeste vice,
nez finanéni odména. CoZ je pro nékteré lidi zase podstatnéjsi nez pod€kovani. Finanéni
odmeéna by kazdopadné byla jednou za Cas také potiebna.

c. Ano, benefity ve form¢ teambuildingovych pobytii, mimopracovnich setkani 1 moznost
mimofadnych odmén, pruzna pracovni doba, sluzebni mobilni telefon, moznost zapajcky

automobilu a pfispévek na stravu.
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4.2.2  Formy motivace

Otazky kladené jednateli: ,,Domnivdte se, Ze mate v organizaci vhodné nastaven systém

vvvvv

zaméstnancu? Mate ve své organizaci nastaven systéem benefitii a je dle Vaseho usudku
dostacujici? Probiha v organizaci hodnoceni zaméstnancu pravidelné v pisemné ¢i ustni
formé (rocné, prubezné, apod.)?

Odpovédi jednatele: a. Ano mame fungujici systém odmén. Mozna jsou nékdy i nasi

zameéstnanci pieceniovani, na coz si ziejmeé zvykli a ocekavaji stale vice a vice benefitt.

b. Ne, dle mého nazoru nehraji, na penize si ¢loveék rychle zvykne a pak jich chce stale
vice, ale vétsi usili vynakladat nechce.

c. Ano mame nastaven systém benefiti a dle mého nazoru je plné€ dostacujici.

d. Ano, jedenkrat ro¢ng, Ustni i pisemnou formou mezi vedoucim pracovnikem
a zaméstnanci, ne mezi zaméstnanci navzdjem. Vzdy po pisemném hodnoceni probiha
tzv. zpétna vazba, kdy zaméstnanec ma moznost se k danému hodnoceni vyjadfit a to Gstné

1 pisemn¢.
4.2.3  Organizac¢ni kultura

Otazky kladené jednateli: ,,Dochdzi k podileni se Vasich zaméstnancii na ruznych

projektech mimo jejich pracovni naplin a jak casto? Jsou Vasi zaméstnanci dostatecné
sezndmeni se svou pracovni naplni? PovaZujete prdci svych zaméstnancu spise
za stereotypni ci riiznorodou prdci? Respektujete ndzory, ndpady a ndvrhy vasich
zaméstnancii?

Odpovédi jednatele: a. Nasi zaméstnanci se pravidelné GiCastni jednou za rok ve spolupraci

s méstskou nemocnici na projektu Den zdravi, ktery se kona u pfileZitosti zaloZzeni Svétové
zdravotnické organizace, vzdy 7. dubna (jedné-li se o den pracovni). Bohuzel, v letoSnim
roce nemohl byt realizovan, z divodu nepfiznivé epidemiologické situace — vyskyt
COVID 19 onemocnéni.

b. Ano, kazdy zaméstnanec mé svoji napln prace a mél by védét, co mé v ramci svych
kompetenci délat.

c. Ja osobné praci svych zaméstnancii na pozici terénnich pecovatelek povazuji
zartznorodou, i kdyz se muize zdat nékterym zaméstnancim po nékolika letech

stereotypni.
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d. Ano, ndzory zaméstnanci, jejich, navrhy a napady respektuji, vzdy si je vyslechnu

a po vzajemné dohod¢ v mnoha ptipadech i realizuji.

4.2.4  Mezilidské vztahy

Otéazky kladené jednateli: ,, Jak vnimate mezilidské vztahy na pracovisti? Jaky je Vas vztah

K zaméstnanciim organizace? Domnivate se, Ze organizacni struktura Vasi organizace
je prehledna? “

Odpovédi jednatele: a. ve veétsi mife se jednd o kolektiv Zen a vzdjemné vztahy jsou

4

v celku dobré, ale ne vzdy se na vSem dokazi domluvit.
b. Predevsim pratelsky, 1 kdyz je nutné mit u svych zaméstnanct jako vedouci respekt
a uznani.

a Ano, dovolim si tvrdit, Ze struktura nasi organizace je ptehledna.

4.2.5 Pracovni spokojenost

Otéazky kladené jednateli: ,, Probihd mezi Vami a zaméstnanci zpétna vazba? Jsou Vasi

zaméstnanci v organizaci spokojeni? Co si myslite, Zze by §lo vylepsit v organizaci
ke zvyseni spokojenosti zaméstnancu?

Odpovédi jednatele: a. Ano, zpétna vazba probihd, 1 kdyZ ji podle mého nazoru, nékdy

nechtéji slySet.

b. Snad ano, domnivam se, Ze vice jsou spokojeni, jelikoZ praci v naSi organizaci
doporucuji i ve svém okoli.

c. Mozna vice pravidelné kontroly, aby méli pocit, Ze jsou vice vedeni a jejich prace

je dialezita a zodpovédna.
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4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V druhé casti vlastniho vyzkumu se zucastnili dotaznikového Setfeni samotni
zamestnanci organizace a to v podob¢ anonymniho dotazniku, ktery je rozd€len do sedmi
oblasti. Vlastni vyzkum je zaméfen na oblasti pracovni motivace, organizacni kultury,
formy motivace, mezilidské vztahy, spokojenost zaméstnanct. Oproti polostrukturovaného
rozhovoru je rozSifen o oblast, kterd obsahuje identifikacni data a osobni pohled

respondenta.

43.1 Zakladni informace

Prvni ¢ast obsahuje 4 otdzky zamétujici se na identifikacni data, kdy je zjistovano
pohlavi respondentli, v€kova kategorie, nejvysSi dosazené¢ vzdelani a délka praxe

Vv organizaci.

Otazka €. 1: Pohlavi respondentt
a. zena

b. muz

Tabulka 1: Pohlavi respondenta

vékova skupina méné vekova skupina vice
nez 20 — 30 let Jak 30 - I‘gtcejak 40 celkem
odpovédi i .
p (skupina A) (skupina B)

absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni

Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost

Zena 16 40,0 % 15 37,5% 31 775%

muz 4 10,0 % 5 12,5 % 9 22,5%
celkem respondentii 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

Tabulka ¢. 1 zobrazuje pohlavi respondenti. Celkem 31 (77,5 %) respondentt
z celkového poctu dotazovanych, 16 (40,0 %) respondentti ze skupiny A a 15 (37,5 %)
respondentti ze skupiny B, jsou Zeny. Pouze 9 (22 %) z dotazovanych respondenti,
4 (10,0 %) respondenti ze skupiny A a 5 (12,5 %) respondentd ze skupiny B, jsou muzi.
Vysledky tohoto Setfeni odpovidaji vysSimu zastoupeni zen mezi zaméstnanci v oblasti

socialni péce.
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Otazka €. 2: Vékova kategorie:

a. do 20 let
b. 21 - 30 let
c.31-40 let

d. 41 a vice let

Tabulka 2: Vékova kategorie

vékova skupina méng Yzllz%%ajli?féng fg
nez 20 — 30 let ] let J celkem
dpovédi i .
odpovedi (skupina A) (skupina B)

absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni

cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
do 20 let 5 125 % 0 0,0% 5 125 %
21 —30 let 15 37.5% 0 0,0% 15 37,5%
3140 let 0 0,0% 11 275 % 11 27.5%
41 a vice let 0 0,0 % 9 22,5% 9 22,5%
Celkem respondentt 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

Tabulka ¢. 2 zobrazuje vékovou kategorii respondentii. Nejvice je zastoupena
kategorie ve veku 21 — 30 let a to ve skupiné A 15 (37,5 %) z dotazovanych respondentd,
nejméné zastoupenou veékovou skupinou jsou respondenti ve veku do 20 let, také
ve skupiné A 5 (12,5 %). Celkem se vyzkumu zucastnilo 40 (100,0%) respondentt,
z v€kové kategorie do 20 let jich bylo 5 (12,5%), ve vékové kategorii 21 — 30 let jich bylo
15 (37,5%), veékova kategorie 31 — 40 let byla zastoupena 11 (27,5 %) respondenty a 9
(22,5 %) respondentii bylo z veékové kategorie 41 a vice let. Pro lepsi orientaci
a srozumitelnost byly respondenti rozd¢leni na respondenty ve vékové skupiné méné nez
20 — 30 let (20 respondentt) pojmenované skupina A a respondenty ve vékové skupiné 31
— 41 a vice let (také 20 respondentti) oznacené skupina B. Volbu vékové kategorie nad 55
let jsem nevolila, jelikoz u organizace v takovéto vékové kategorii zaddny zaméstnanec

nepracuje.
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Otazka €. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani:
a. zakladni
vyucen/a nebo sttedoSkolské bez maturity
stfedoskolské s maturitou
vyssi odborné
vysokoskolské

® o0 o

Tabulka 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

veékova skupina méné YékOVé Skl,lp iga vice
nez 20 — 30 let Jak 30_|Vgtcejak 40 celkem
odpovédi i
povedi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
zakladni vzdélani 3 7,5 % 0 0,0 % 3 75 %
vyucen / sttedoskolské
1z . 7 175% 8 20,0 % 15 37.5%
vzdélani bez maturity
sttedoskolské s maturitou 10 25,0 % 6 15,0 % 16 40,0 %
vy$si odborné vzdélani 0 0,0% 3 7,5 % 3 75 %
vysokoskolské vzdélani 0 0,0% 3 75 % 3 75 %
Celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

Tabulka ¢. 2 zobrazuje nejvySsi dosazené vzdélani dotazovanych respondenti.
Zékladni vzdélani jako nejvys$si dosazené vzdélani uvedlo celkem 5 (12,5 %)
dotazovanych respondenti — 3 (7,5 %) respondenti ze skupiny A a 0 (0,0 %) respondentt
ze skupiny B. Jako nejvyssi dosazené vzdélani vyucen/stiedoskolské bez maturity uvedlo
celkem 15 (37,5 %) respondenti — ze skupiny A 7 (17,5 %) a ze skupiny B 8 (20,0 %)
z dotazovanych respondenti. Celkem 16 (40,0 %) z dotazovanych respondenti —
10 (25,0 %) ze skupiny A a 6 (15,0 %) ze skupiny B vystudovalo stiedni skolu s maturitou.
Vyssi odbornou skolu (DiS.) vystudovali celkem 3 (7,5 %) z dotazovanych respondenti —
ze skupiny A zadny (0,0 %) a ze skupiny B 3 (7,5 %) respondenti, vysokou skolu (Bc.,
Mgr., Ing.) absolvovali celkem také 3 (7,5 %) respondenti — 0 (0,0 %) respondenti
ze skupiny A a taktéz jako v ptipad¢ studia na vyssi odborné skole 3 (7,5 %) respondenti

ze skupiny B.
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Otazka ¢. 4: Délka pracovniho poméru:

a. méné nez rok
1-5]let

6 — 10 let

11 avice let

oo

Tabulka 4: Délka pracovniho poméru

vékova skupina méné

vékova skupina vice

nez 20 — 30 let jak 30 — vice jak 40 let celkem
odpoveédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
An& ney 0 0
méné nez rok 2 5,0% 1 25 % 3 75%
_ 0 0
1-5let 13 32,5% 6 15,0 % 19 475 %
_ 0 0
6 — 10 let 5 125 % 7 17,5% 12 30,0 %
1 0 0
11 a vice let 0 0,0% 6 15,0 % 6 15,0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Délku pracovniho poméru u organizace respondentli presentuje tabulka ¢. 4.
Celkem 19 (47,5 %) — 13 (32,5 %) respondenti ze skupiny A a 6 (15,0 %) respondentl ze
skupiny B uvedlo, Ze jsou v organizaci zaméstnani 1 - 5 let. Celkem 12 (30,0 %)
z dotazovanych respondentti - 5 (12,5 %) respondentt ze skupiny A a 7 (17,5 %)
respondentit ze skupiny B uvedlo, ze v organizaci pracuji 6 — 10 let. 17 a vice let
pracovniho poméru u organizace oznacilo celkem 6 (15,0 %) dotazovanych respondentu -
zadny (0,0 %) respondent ze skupiny A a 6 (15,0 %) respondentti ze skupiny B. Nejkratsi

délku pracovniho poméru, méné nez 1 rok, uvedli celkem 3 (7,5 %) respondenti — 2 (5 %)

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

respondenti ze skupiny A a 1 (2,5 %) respondent ze skupiny B.

64




43.2 Pracovni motivace

Druha ¢ast obsahuje 4 otazky vztahujici se k pracovni motivaci, kdy se respondent
vyjadiuje K dulezitosti motivace, ovliviiovani pracovniho vykonu motivaci, hodnoceni
motivace V organizaci a k moznostem osobniho rozvoje. Zamérem bylo zjistit vliv

motivace na pracovni vykon respondentt.

Otazka ¢. 5: Je pro Vas pracovni motivace dilezita?
a. urcit¢ ano
b. spise ano
C. spiSe ne
d. urcité ne
Tabulka 5: Dilezitosti pracovni motivace pro zaméstnance

veékova skupina méné | vékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpoveédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
vex 0 0
urcité ano 11 275% 15 37,5% 26 65.0 %
1% 0 0
spiSe ano 9 22,0 % 5 12,5 % 14 35.0 %
1% 0 0
spise ne 0 0,0 % 0 0,0 % 0 0.0 %
Ciox 0 0
urcité ne 0 0,0 % 0 0,0% 0 0.0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového $etteni, 2020)

Tabulka ¢. 5 zobrazuje odpovédi respondentli na otazku dilezitosti pracovni
motivace pro zaméstnance. Na tuto otdzku odpovédélo vSech 40 zaméstnanct kladné,
je tedy patrné, ze pracovni motivace je pro vSechny zaméstnance velmi dilezita a tudiz
miZe byt na zaklad¢ zvoleného motivacniho systému ovlivilovano chovani zaméstnanct
jak pozitivné, tak ale i negativné. Odpoveéd wurcite ano zvolilo celkem 26 (65,0 %)
respondentil — ze skupiny A 11 (27,5 %) z dotazovanych respondentt a ze skupiny B 15
(37,5 %) respondentll, coz piedstavuje nejvyssi pocet kladnych odpovédi u této otazky.
Spise ano zvolilo celkem 14 (35,0 %) z dotazovanych respondentt — 9 (22,5 %) ze skupiny
A a5 (12,5 %) respondentl ze skupiny B. Zadny (0,0 %) z respondentli z obou skupin

neuvedl moznost odpovédi spise ne, urcite ne.
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Otazka €. 6: Je Vas pracovni vykon ovlivnén pracovni motivaci?

a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSe ne
d. urcité ne

Tabulka 6: Ovlivnéni pracovniho vykonu pracovni motivaci

vékova skupina méné

vekova skupina vice

nez 20 — 30 let jak 30 — vice jak 40 let celkem
odpoveédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
vy 0 0
urcité ano 5 12,5 % 8 20,0 % 13 32.5 %
1 0 0
spiSe ano 14 35,0 % 11 275% o5 62.5 %
1 0 0
spise ne 1 25% 1 25% 2 5.0 %
vex 0 0
urcité ne 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

Tabulka ¢. 6 zobrazuje odpovédi zaméstnanct, zda je jejich pracovni vykon

ovlivnén pracovni motivaci. Na tuto otazku zadny (0,0 %) z dotazovanych respondentti

neodpoveédé€l zcela negativné — urcité ne, pouze 2 (5,0 %) respondenti zvolili odpoveéd

spise ne — ze skupiny A 1 (2,5 %) respondent, a taktéz 1 (2,5 %) z celkem dotazovanych

respondentt ze skupiny B. Z odpovédi je patrné, Ze u obou skupin respondentd, pracovni

motivace ovliviiuje jejich pracovni vykon a je pro n¢ dulezitd. Odpoveéd urcité ano zvolilo
13 (32,5 %) respondentt — 5 (12,5 %) ze skupiny A a ze skupiny B 8 (20,0 %)

dotazovanych. Nejvice odpovedi spise ano uvedlo celkem 25 (62,5 %) z dotazovanych

respondentt — ze skupiny A 14 (35,0 %) a 11 (27,5 %) dotazovanych ze skupiny B.
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Otiazka ¢. 7: Hodnotite motivaci ve Vasi organizaci za velmi dobrou az
nadprumérnou?
a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSe ne
d. urcité ne
Tabulka 7: Hodnoceni motivace zaméstnanci
vékova skupina méné | vékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpovedi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
cetnost cetnost Cetnost cetnost Cetnost cetnost
o 0 0
urcité ano 2 5,0 % 2 5,0 % 4 10,0 %
0% 9 9
spise ano 14 35,0 % 16 40,0 % 30 75.0 %
0% 9 0
spise ne 4 10,0 % 2 5,0% 6 15,0 %
o 0 0
urcité ne 0 0,0 % 0 0,0 % 0 0.0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2020)

Tabulka ¢. 7 uvadi, jak zaméstnanci hodnoti motivaci ve své organizaci. Na tuto
otazku odpovédélo urcite ano 4 (10,0 %) z celkového poctu respondentt — 2 (5,0 %)
ze skupiny A a taktéz 2 (5,0 %) respondenti ze skupiny B. Odpovéd spise ano, uvedl
nejvetsi pocet dotazovanych respondentit — celkem 30 (75,0 %) — ze skupiny A 14 (35,0
%) a ze skupiny B 16 (40,0 %) respondentl. Spise ne, uvedlo celkem 6 (15,0 %) z toho 4
(10,0 %) ze skupiny A a 2 (5,0 %) ze skupiny B. Odpovéd’ wrcité¢ ne, neuvedl zadny
(0,0 %) z respondentti obou skupin.
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Otazka ¢. 8: Jste spokojen/a s moZnostmi dale se rozvijet v ramci své profese? Zvolite-
li odpoved’ ,,spise ne* i ,,urcité ne, uved'te prosim, jaké formy zvySovani kvalifikace byste
uvitali (seminafe a Skoleni, jazykové a odborné kurzy, zvySovani kvalifikace).

a. urcité ano
b. spiSe ano
C. spiSe ne
d. urcité ne

Tabulka 8: Spokojenost s moZznosti osobniho rozvoje

vékova skupina méné | vékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpoveédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
cetnost cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
X1t 0 0
urcité ano 4 10,0 % 2 50 % 6 15,0 %
1 0 0
spiSe ano 12 30,0 % 15 375% 27 67.5 %
1 0 0
spise ne 4 10,0 % 3 7,5 % 7 17.5 %
vex 0 0
urcité ne 0 0,0% 0 0,0 % 0 0,0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

Tabulka ¢. 8 zobrazuje odpovéd na otazku spokojenosti s moznosti osobniho
rozvoje zaméstnanci. V této otazce vétsina respondentti uvedla odpoveéd’ spise ano, celkem
ji oznacilo 27 (67,5 %) respondentti — ze skupiny A 12 (30,0 %) a ze skupiny B 15
(37,5 %). Odpoved spise ne, byla zvolena pouze u 7 (17,5 %) respondenti z celkového
poétu — 4 (10,0 %) z dotazovanych ze skupiny A a 3 (7,5 %) ze skupiny B. Zadny (0,0 %)
z dotazovanych respondentii obou skupin nezvolil odpoveéd’ urcité ne. Domnivam se,
ze tuto volbu odpovédi nevolili z diivodu zadosti o uvedeni, jaké formy kvalifikace
by v ptipadé negativnich odpovédi uvitali. Ve vétsiné piipadi negativnich odpovédi, byla
uvedena odpoveéd jazykové a pocitacové kurzy — celkem 6x (15,0 %), pouze jedna
odpoved (2,5 %) jako forma zvySovani kvalifikace byl seminat z oblasti dusevni hygieny

(odolnost vuéi stresu a prevence syndromu vyhoieni).
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4.3.3  Formy motivace

Treti ¢ast dotazniku se zabyva celkem 4 otazkami z oblasti forem motivace, zda
jsou respondenti spokojeni s nabidkou benefit v organizaci, jaka z forem motivace je pro
Ve ¢tvrté otazce méli respondenti moznost, ve formé Skalové odpovédi, se vyjadrit k tomu,

které faktory je nejvice motivuji.

Otazka ¢. 9: Jste spokojen/a s nabidkou moZnosti benefiti v organizaci?
a. urcit¢ ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. urcité ne

Tabulka 9: Spokojenost s nabidkou moZnosti benefita

vékova skupina méné vékova skupina vice
nez 20 — 30 let jak 30 — vice jak 40 let celkem
odpovedi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
Y 0 0
urc¢ité ano 2 5,0 % 6 15,0 % 8 20,0 %
1 0 0
spiSe ano 13 325% 11 275% o4 60,0 %
i 0 0
spise ne 5 12,5% 3 7,5 % 8 20,0 %
Ciox 0 0
urcité ne 0 0,0 % 0 0,0% 0 0.0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

K otazce spokojenosti zameéstnancli s moznostmi benefiti ve spolecnosti
se vztahuje otazka ¢. 9. VétSina respondentt 24 (60,0 %) zde odpovédé€lo, Ze jsou spise
spokojeni ato 13 (32,5 %) respondenti ze skupiny A a 11 (27,5 %) ze skupiny B. 8
(20,0 %) respondentt z celkového poctu dotazovanych odpovédélo na otazku urcité ano -
2 (5,0 %) ze skupiny A a 6 (20,0 %) ze skupiny B. Odpovéd’ spise ne volilo taktéz celkem
8 (20,0 %) z dotazovanych respondentd — ze skupiny A 5 (12,5 %) a ze skupiny B 3
(7,5 %) z celkového poétu dotazovanych. Zadny (0,0 %) z dotazovanych respondenti obou

skupin nevolil odpoveéd’ urcite ne.
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Otazka €. 10: Jaka forma motivace je pro Vas dulezitéjsi?
a. hmotna motivace (mzda, sluzebni notebook, sluzebni telefon, finan¢ni benefity,
sluzebni automobil, ....
b. nehmotna motivace (kurzy a Skoleni na rozSifovani znalosti a dovednosti,
pochvala, ...... )
c. ob¢ formy motivace jsou pro mne stejné dilezité

Tabulka 10: Formy motivace - dileZitost

vékova skupina méné | vékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpoveédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
4 i 0 0
hmotna motivace 6 15,0 % 8 20,0 % 14 35.0 %
4 ; 0 0
nehmotna motivace 7 17.5% 8 20,0% 15 37.5 %
X ; 0 0
ob¢ formy motivace 7 17.5% 4 10,0 % 11 27.5 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

Tabulka ¢. 10 zobrazuje odpovéd na otazku jakd forma motivace je pro
motivace, celkem ji oznalilo 14 (35 %) respondentti — ze skupiny A 6 (15,0 %) a ze
skupiny B 8 (20,0 %). Odpovéd’ obé formy motivace, byla zvolena pouze u 11 (27,5 %)
respondentt z celkového poc¢tu — 7 (17,5 %) z dotazovanych ze skupiny A a 4 (10,0 %) ze
skupiny B. Odpoveéd hmotnd motivace, uvedlo celkem 14 (35,0 %) respondentd
z celkového poctu dotazovanych, ve skupiné A takto odpoveédélo 6 (15,0 %) respondentil
ave skupiné¢ B 8 (20,0 %) respondenti. U této odpovédi mne piekvapilo, ze nejméné

respondentli na dilezitost formy motivace volilo odpovéd’: obé formy motivace.
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Otazka ¢. 11: Jste spokojen/a s principy a pravidly odménovani, zvySovani platu
a osobnim ohodnocenim, probiha-li ve Vasi organizaci?

a. urcit€ ano

b. spise ano

c. spiSe ne

d. urcité ne

Tabulka 11: spokojenost s principy a pravidly odménovani

vékova skupina méné | vékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpoveédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
X1t 0 0
urcité ano 5 125% 2 5,0 % 7 17.5%
1% 0 0
spiSe ano 10 25,0 % 13 325% 23 57.5 %
1% 0 0
spise ne 5 125 % 5 125 % 10 25.0 %
vex 0 0
urcité ne 0 0,0 % 0 0,0 % 0 0.0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2020)

Otazka zabyvajici se spokojenosti zaméstnancl s pravidly a principy odménovani
V organizaci je znazornéna v tabulce €. 11. V této otdzce vétSina respondentd uvedla
odpoveéd’ spise ano, celkem ji oznacilo 23 (57,5 %) respondentd — ze skupiny A 10
(25,0 %) a ze skupiny B 13 (32,5 %). Odpovéd’ spise ne, byla zvolena u 10 (25,0 %)
respondenti z celkového poctu — 5 (12,5 %) z dotazovanych ze skupiny A a taktéz 5
(12,5 %) ze skupiny B. Odpovéd wurcit¢ ano uvedlo pouze 7 (17,5 %) respondentt
z celkové dotazovanych - 5 (12,5 %) ze skupiny A a pouze 2 (5,0 %) ze skupiny B. Zadny

(0,0 %) z dotazovanych respondenti obou skupin nezvolil odpovéd’ urcite ne.
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Otazka €. 12: Které z téchto faktorti Vas nejvice motivuji? Prosim, dopliite hodnoty
od 1 (motivuje m¢& nejméné) do 10 (motivuje mé nejvice), pouzijte kazdou hodnotu pouze
jednou. Mezi moznostmi vybéru byly tyto polozky: dobré vztahy na pracovisti, mzda,
prilezitost pro povysSeni, pochvala a uznani od nadiizen¢ho, benefity (zaméstnanecké
vyhody), jméno a prestiZ organizace, moznost osobniho rozvoje, jistota pracovniho mista,

spravedlivy management a pruzné pracovni doba.

Tabulka 12: Faktory motivace

veékova skupina méné | v€kova skupina vice jak

nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpovédi (skupina A) (skupina B)

absolutni | relativni | absolutni | relativni | absolutni | relativni

Zetnost Zetnost detnost detnost detnost Zetnost

dobré vztahy na pracoviti 112 28,0 % 111 27,8 % 223 | 558%
mzda 141 32,3% 87 21,8 % 228 | 57.0%
piileZitosti pro povyeni 99 24,7 % 93 23,3 % 192 | 480%
et | 2| 20% | % | 200% | x5 | 500,
S;Eigtyy — zamé&stnanecké 121 30,3 % 126 31,5 % 247 | 618%
jméno a prestiZ organizace 86 215% 105 26,3 % 191 47.8 %
moznost osobniho rozvoje 75 18,7 % 126 31,5 % 201 | 503%
mista pracovniho mista 104 26,0 % 108 27,0 % 212 | 530%
spravedlivy management 118 29,5 % 126 31,5 % 244 | 61.0%
pruzna pracovni doba 132 33,0 % 122 30,5 % 254 | 635%

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2020)

Tabulka ¢. 12 znazoriiuje, jaké faktory nejvice zaméstnancl organizace motivuje,
kazdé z polozek mohla ziskat az 10 bodii od kazdého z respondentli. Celkem bylo mozné
Vv této odpovéedi respondenty rozdat 55 bodi, kdy kazda z polozek mohla ziskat maximalné
400 bodt od vsech dotazovanych respondentti, coz piedstavuje 100 %. Dle tabulky ¢. 15
dobu, ktera ziskala celkem 254 bodt od respondentt — ze skupiny A tato odpoveéd’ ziskala
132 (33,0 %) bodua a od skupiny B 122 (30,5) bodt z celkového poctu. Nejméné

respondentt volilo odpoveéd’ jméno a prestiz organizace, celkem tato moznost ziskala 191
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(47,8 %) bodt — od skupiny A 86 (21,5 %) a od skupiny B 105 (26,3 %). Nejméné volenou
odpovédi ve skupiné A byla moznost osobniho rozvoje, ktera ziskala pouze 75 (18,7 %)
bodi, naopak nejvice volenou odpovédi respondenty ze skupiny A byla odpovéd’ mzda,
ktera ziskala celkem 141 (32,3 %) bodid od dotazovanych respondentd v této skupiné.
Skupina B volila celkem nejvice shodné¢ 3 odpovédi a to benefity, osobni rozvoj a
spravedlivy management, kdy vSechny tyto odpovédi ziskaly stejné 126 (31,5 %) bodu.
Nejméné respondenti ve skupiné B oznacilo odpovéd’ mzda, celkem ziskala 87 (21,8 %)
bodi od dotazovanych této skupiny. Tim muZeme fici, ze mzda predstavuje vEétsi motivaci
pro mladsi vékovou skupinu zaméstnancti organizace, naproti tomu pro stfedni vékovou
kategorii vét§i motivaci predstavuje moznost osobniho rozvoje, spravedlivy management a

rizné benefity.

4.3.4  Organiza¢ni kultura

Ctvrta &ast obsahuje 4 otazky zahrnujici oblast organiza¢ni kultury,

kde se respondenti vyjadiuji k obeznameni se svou pracovni naplni, s respektovanim svych
nazort, navrhi a napadi svymi nadfizenymi, oCekavanim ze stran své prace a zda

je v organizaci provadéna jakakoli kontrola ze stran managementu.

Otazka €. 13: Znate napli a rozsah Vasi prace?
a. urCité ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. urcité ne

Tabulka 13: Napli prace

vékova skupina méné | vékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpoveédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
s 0 0
urcité ano 18 45,0 % 17 425 % 35 87.5 %
1% 0 0
spiSe ano 2 50% 3 75 % 5 12.5 %
% 0 0
spise ne 0 0,0% 0 0,0 % 0 0,0 %
X1t 0 0
urcité ne 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0 %
celkem respondentti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)
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Tabulka ¢. 13 zobrazuje odpovéd na otazku znalosti naplné prace zaméstnanci.
V této otdzce vétSina respondentii uvedla odpoveéd wurcite ano, celkem ji oznacilo 35
(87,5 %) respondentii — ze skupiny A 18 (45,0 %) a ze skupiny B 17 (42,5 %). Odpoved’
spise ano, byla zvolena pouze u 5 (12,5 %) respondent z celkového poctu — 2 (5,0 %)
z dotazovanych ze skupiny A a 3 (7,5 %) ze skupiny B. Zadny (0,0 %) z dotazovanych
respondentli obou skupin nezvolil odpoveéd’ spise ne, ani urcité ne. Dle odpovédi je mozno

tvrdit, Ze organizace klade diraz na znalost pracovnich naplni svych zam¢&stnanci.

Otazka ¢. 14: Napliiuje prace, kterou vykonavate, Vase oekavani?
a. urCité ano
b. spisSe ano
c. spiSe ne
d. urcité ne

Tabulka 14: Naplnéni ofekavani zaméstnanci

vékova skupina méné | vékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpovedi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
Ciox 0 0
urcité ano 6 15,0 % 9 225% 15 37.5 %
e 0 0
spiSe ano 12 30,0 % 11 275% 23 57.5 %
e 0 0
spise ne 2 5,0 % 0 0,0 % 2 5.0 %
Ciox 0 0
urcité ne 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

Otazka zabyvajici se naplnénim ocekavani prace zaméstnancli je znazornéna

Vv tabulce ¢. 14. V této otazce vétSina respondentil uvedla odpoveéd’ spise ano, celkem
ji oznacilo 23 (57,5 %) respondenta — ze skupiny A 12 (30,0 %) a ze skupiny B 11
(27,5 %). Odpoved’ urcite ano uvedlo 15 (37,5 %) respondentd z celkové dotazovanych -
6 (15,0 %) ze skupiny A a 9 (22,5 %) ze skupiny B. Odpoveéd’ spise ne, byla zvolena pouze
u 2 (5,0 %) respondentt ze skupiny A, ze skupiny B tuto odpovéd’ neuvedl zadny (0,0 %)
z dotazovanych respondentii. Zadny (0,0 %) z dotazovanych respondentti obou skupin

nezvolil odpoveéd’ urcité ne.
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Otazka ¢. 15: Myslite si, Ze vedeni pracoviSté zna a respektuje VaSe nazory, navrhy
a napady?

a. ur¢ité ano

b. spise ano

c. spiSe ne

d. urcité ne

Tabulka 15: Respektovani nazori, napadi a navrhi ze stran vedeni organizace

veékova skupina méné | vékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpovedi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
X1t 0 0
urcité ano 2 5,0 % 2 5,0 % 4 10,0 %
1% 0 0
spiSe ano 13 325% 15 37.5% 28 67.5 %
1% 0 0
spise ne 5 125 % 3 7,5 % 8 20,0 %
vex 0 0
urcité ne 0 0,0% 0 0,0% 0 0.0 %
celkem respondentti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

Tabulka €. 15 zobrazuje odpovéd’ na otdzku znalost a respektovani nazorii, navrha
anapadi zamé&stnancli ze stran vedeni organizace. V této otidzce vétSina respondentl
uvedla odpoveéd spise ano, celkem ji oznacilo 28 (67,5 %) respondent — ze skupiny A 13
(30,0 %) a ze skupiny B 15 (37,5 %). Odpoveéd’ urcité ano volili celkem pouze 4 (10,0 %)
z dotazovanych respondenti — 2 (5,0 %) ze skupiny A a taktéz 2 (5,0 %) ze skupiny B.
Odpoved spise ne, byla zvolena u 8 (20,0 %) z celkového poctu dotazovanych respondentt
— 5 (12,5 %) z dotazovanych ze skupiny A a 3 (7.5 %) ze skupiny B. Zadny (0,0 %)

Z dotazovanych respondentli obou skupin nezvolil odpoveéd’ urcite ne.
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Otazka ¢ 16: Je ve Vasi organizaci provadéna jakakoliv kontrola?
a. urcité ano
b. spise ano
c. spiSe ne
d. urcité ne

Tabulka 16: Provadéni kontroly v organizaci

vékova skupina méné | vékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpoveédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
cetnost cetnost Cetnost Cetnost cetnost cetnost
e x 0 0
urcité ano 12 30,0 % 8 20,0 % 20 50,0 %
1% 0 0
spise ano 7 175 % 9 225% 16 40,0 %
1% 0 0
spise ne 1 2,5% 3 75 % 4 10,0 %
31t 0 0
urcité ne 0 0,0 % 0 0,0 % 0 0.0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

Otéazka zabyvajici se provadéni kontrol vedenim organizace je znazornéna v tabulce
¢. 16. V této otazce vétSina respondentii uvedla odpovéd’ urciteé ano, celkem ji oznacilo 20
(50,0 %) z dotazovanych respondentt — ze skupiny A 12 (30,0 %) a ze skupiny B 8
(20,0 %). Odpoveéd spise ano uvedlo celkem 16 (40,0 %) respondentd — 7 (17,5 %)
ze skupiny A a 9 (22,5 %) ze skupiny B. Odpovéd spise ne, byla zvolena pouze u 4
(10,0 %) z dotazovanych respondenti ze skupiny A tuto odpovéd oznacil pouze jeden
(2,5 %) respondent, ze skupiny B tuto odpovéd neuvedli 3 (7,5 %) z dotazovanych
respondenttl. Zadny (0,0 %) z dotazovanych respondenttl obou skupin nezvolil odpovéd’
urcité ne. Dle vysledku Setfeni je patrné, Ze management organizace dba na provadeéni

kontrol svych zaméstnanci.
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4.3.5 Mezilidské vztahy

Patd cast dotazniku se zabyva 4 otazkami z oblasti mezilidskych vztahi,
kde respondent hodnoti komunikaci a mezilidské vztahy na pracovisti, spokojenost
v kolektivu, komunikaci a spolupraci s vedoucimi pracovniky a zda by zaméstnani
Vv organizaci doporucili i n€kterému ze svych pratel.

Otazka €. 17: Hodnotite komunikaci a mezilidské vztahy na pracovisti jako dobré
a stabilizované?

a. urcité ano

b. spise ano

c. spiSe ne

d. urcité ne

Tabulka 17: Hodnotite komunikaci a mezilidské vztahy mezi zaméstnanci jako dobré a stabilizované?

veékova skupina méné | veékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpoveédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
vy 0 0
urcité ano 12 30,0 % 5 125 % 17 42,5 %
1% 0 0
spiSe ano 3 75 % 12 30,0 % 15 37.5 %
1% 0 0
spise ne 5 12,5 % 2 5,0 % 7 20,0 %
i 0 0
urcité ne 0 0,0% 1 25% 1 25%
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

Tabulka €. 17 zobrazuje odpovéd na otazku kladného hodnoceni komunikace
a mezilidskych vztahi mezi zaméstnanci. V této otazce vétSina respondentti uvedla
odpovéd’ urcite ano, celkem ji oznacilo 17 (42,5 %) respondenta — ze skupiny A 12
(30,0 %) azeskupiny B 5 (12,5 %). Odpoveéd spise ano volilo celkem 15 (37,5 %)
z dotazovanych respondentti — pouze 3 (7,5 %) ze skupiny A a 12 (30,0 %) ze skupiny B.
Odpoved spise ne, byla zvolena u 7 (20,0 %) z celkového poctu dotazovanych respondentt
-5 (12,5 %) z dotazovanych ze skupiny A a 2 (5,0 %) ze skupiny B. Odpoveéd’ urcité ne
zvolil pouze jeden (2,5 %) z dotazovanych respondentt a to ze skupiny B. Dle ziskanych
vysledki lze konstatovat, Ze na pracovisti vlddnou bezproblémové vztahy mezi

zameéstnanci a je zde mezi nimi spise pozitivni pracovni atmosféra.
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Otazka ¢ 18: Citite se mezi spolupracovniky byt spokojen/a?

a. urcit€ ano
b. spise ano
c. spiSe ne
d. urcité ne

Tabulka 18: Spokojenost mezi zaméstnanci

vékova skupina méné

vékova skupina vice jak

nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpovédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
vex 0 0
urcité ano 13 325% 7 17,5% 20 50,0 %
spise ano 5 12,5% 13 325% 18 45,0 %
% 0 0
spise ne 2 5,0 % 0 0,0 % 2 5.0 %
vy 0 0
urcité ne 0 0,0 % 0 0,0 % 0 0.0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

Otazka zabyvajici se spokojenosti zaméstnancli v kolektivu spolupracovnikl

je zobrazena v tabulce ¢. 18. Spokojenost na pracovisti a v kolektivu spolupracovnikti patii

mezi jeden z nejdulezitéjsich faktort. Kazdy jedinec je soucasti néjakého kolektivu a je pro

n¢j) dilezité, aby se citil byt uziteny a spokojeny. Z vysledki dotaznikového Setieni

je patrné, ze vétSina zamé&stnanct se citi byt v kolektivu svych spolupracovnikti spokojena.

Odpoveéd wurcite ano oznacilo celkem 20 (50,0 %) z dotazovanych respondenti — 13
(32,5 %) ze skupiny A a 7 (17,5 %) ze skupiny B. Spise ano uvedlo celkem18 (45,0 %)
z dotazovanych zaméstnanci - ze skupiny A 5 (12,5 %) a ze skupiny B 13 (32,5 %).

Odpoved spise ne uvedli dva (5,0 %) zaméstnanci ze skupiny A, zadny (0,0 %) ze skupiny

B. Taktéz zadny (0,0 %) zaméstnanec neuvedl odpoveéd’ urcité ne, coz svédéi o vzajemné

mezilidské spokojenosti zaméstnancl na pracovisti.
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Otizka ¢ 19: Hodnotite komunikaci a mezilidské vztahy mezi Vami a vedoucimi

pracovniky kladné?
a. urcité ano
b. spise ano
c. spiSe ne
d. urcité ne

Tabulka 19: Kladné hodnoceni komunikace mezi zaméstnanci a vedeni organizace

veékova skupina méné | vékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpovedi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
vex 0 0
urcité ano 6 15,0 % 3 7,5 % 9 22.5 %
1% 0 0
spise ano 12 30,0 % 16 40,0 % 8 70,0 %
1% 0 0
spise ne 2 5,0 % 1 25% 3 75%
vy 0 0
urcité ne 0 0,0 % 0 0,0 % 0 0.0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2020)

Tabulka ¢. 19 zobrazuje odpovéd na otazku kladného hodnoceni komunikace
a mezilidskych vztahti mezi zaméstnanci a vedenim organizace ze stran zaméstnancu.
V této otazce vétSina respondentd uvedla odpovéd spise ano, celkem ji oznacilo 28
(70,0 %) respondentii — ze skupiny A 12 (30,0 %) a ze skupiny B 16 (40,0 %). Odpoved’
urcité ano volilo celkem 9 (22,5 %) z dotazovanych respondent — 6 (15,0 %) ze skupiny
A a 3 (7,5 %) ze skupiny B. Odpoveéd spise ne, byla zvolena u 7 (20,0 %) z celkového
poctu dotazovanych respondentt — 5 (12,5 %) z dotazovanych ze skupiny A a 2 (5,0 %) ze
skupiny B. Odpoved urcité ne zvolili celkem 3 (7,5 %) z dotazovanych respondentti — 2
(2,5 %) ze skupiny A a pouze jeden (2,5 %) ze skupiny B. Dle ziskanych vysledkt lze
konstatovat, Ze na pracovisti vladnou spiSe bezproblémové vztahy mezi zaméstnanci
a vedoucimi a vladne zde mezi nimi celkové spiSe pozitivni pracovni atmosféra, ktera

je velmi dulezita pro zdravou organiza¢ni kulturu.
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Otazka ¢ 20: Jste v organizaci spokojen/a, a doporucdil/a byste zaméstnani v této
organizaci nékterému ze svych pratel?

a. urcité ano

b. spise ano

c. spiSe ne

d. urcité ne

Tabulka 20: Spokojenost zaméstnanci v organizaci

vékova skupina méné | veékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpoveédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
vy 0 0
urcité ano 6 15,0 % 4 10,0 % 10 25.0 %
1% 0 0
spiSe ano 12 30,0 % 16 40,0 % 28 70,0 %
% 0 0
spise ne 2 5,0% 0 0,0% 5 5.0 %
Xt 0 0
urcité ne 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2020)

Otazka zabyvajici se spokojenosti zaméstnanct v organizaci je zobrazena v tabulce
¢. 20. Spokojenost zaméstnanct v organizaci patii mezi zakladni priority kazdého dobrého
vedouciho pracovnika. Kazdy dobry vedouci chce mit spokojené své pracovniky, aby mohl
mit spokojené své zakazniky (klienty). Z vysledkid dotaznikového Setfeni je patrné,
ze vétSina zaméstnancl se citi byt v organizaci spokojena a doporucila by zaméstnani
V této organizaci i svym znamym. Odpovéd spise ano oznacilo celkem 28 (70,0 %)
z dotazovanych respondentt — 12 (30,0 %) ze skupiny A a 16 (40,0 %) ze skupiny B.
Urcité ano uvedlo celkem 10 (25,0 %) z dotazovanych zaméstnanctu - ze skupiny A 6
(15,0 %) a ze skupiny B 4 (10,0 %). Odpoved’ spise ne uvedli dva (5,0 %) zaméstnanci
ze skupiny A, zadny (0,0 %) ze skupiny B. Taktéz zadny (0,0 %) zaméstnanec neuvedl
odpoveéd’ urcité ne, coz svéd¢i o spokojenosti zaméstnanci vV organizaci a doporucovani

préace v této organizaci svym piatelim a znamym.
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4.3.6  Pracovni spokojenost

Sesta &ast je soustfedéna na 4 otazky z oblasti spokojenosti zaméstnanct
organizace. Spokojenosti s pracovnimi podminky, s finanénim ohodnocenim, s rozvrzenim

pracovni doby a s celkovou atmosférou na pracovisti.

Otazka ¢ 21: Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami (svétlo, hluk, teplo)? U této
otazky byla moznost oteviené odpovédi, paklize by respondentova odpovéd’ znéla ,,spise
ne* ¢i,,urcité ne*, mél moznost uvést, s jakymi pracovnimi podminkami neni spokojen/a.

a. urCité ano
b. spise ano
c. spiSe ne
d. urcité ne

Tabulka 21: Spokojenost s pracovnimi podminkami

vékova skupina méné | vékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpoveédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
Y 0 0
urc¢ité ano 12 30,0 % 5 12,5 % 17 42,5 %
1% 0 0
spiSe ano 8 20,0 % 15 37.5% 23 57.5 %
1% 0 0
spise ne 0 0,0% 0 0,0 % 0 0.0 %
i 0 0
urcité ne 0 0,0% 0 0,0% 0 0.0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Tabulka ¢.

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

zobrazuje odpoveéd

na otazku

spokojenosti

zameéstnanci

s pracovnimi podminkami. Pracovni podminky jsou velice dalezit¢ pro dobry pracovni
vykon zaméstnanci. V této otazce vétSina respondent uvedla odpovéd’ spise ano, celkem
ji oznacilo 23 (57,5 %) respondenti — ze skupiny A 8 (20,0 %) a ze skupiny B 15 (37,5 %).
Odpoved’ urcite ano volilo celkem 17 (42,5 %) z dotazovanych respondenti — 8 (20,0 %)
ze skupiny A a 15 (37,5 %) ze skupiny B. Zadny (0,0 %) z dotazovanych respondentt
Dle ziskanych vysledki

obou skupin nezvolil odpovéd spise ne, ani wurcité ne.

Ize konstatovat, ze zaméstnanci jsou se svymi pracovnimi podminkami spokojeni.
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Otazka ¢ 22: Jste spokojen/a s Vasim finanénim ohodnocenim s ohledem na praci
kterou vykonavate?

a. urcité ano

b. spise ano

c. spiSe ne

d. urcité ne

Tabulka 22: Spokojenost zaméstnanci s finanénim ohodnocenim

vékova skupina méné | veékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpoveédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost Cetnost Cetnost cetnost cetnost cetnost
St 0 0
urcité ano 5 125 % 6 15,0 % 11 27.5 %
I3 0 0
spise ano 8 20,0 % 9 225% 17 42,5 %
I3 0 0
spise ne 7 17,5% 5 125 % 12 30,0 %
St 0 0
urcité ne 0 0,0% 0 0,0 % 0 0.0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2020)

Otazka zabyvajici se spokojenosti zaméstnancl s finanénim ohodnocenim své
vykonavané prace je zobrazena v tabulce ¢. 22. Spokojenost zaméstnancii v organizaci
patti mezi zakladni priority kazdého dobrého vedouciho pracovnika. Z vysledki
dotaznikového Setfeni je patrné, Ze vétSina zaméstnanci je se svym finanénim
ohodnocenim spokojena. Odpovéd’ spise ano oznacilo celkem 17 (42,5 %) z dotazovanych
respondenttt — 8 (20,0 %) ze skupiny A a 9 (22,5 %) ze skupiny B. Urcite ano uvedlo
celkem 11 (27,5 %) z dotazovanych zaméstnanct - ze skupiny A 5 (12,5 %) a ze skupiny
B 6 (15,0 %). Odpovéd’ spise ne uvedlo celkem 12 (30,0 %) zamé&stnanct ze skupiny A a 5
(12,5 %) ze skupiny B. Zadny (0,0 %) z dotazovanych zaméstnancti neuvedl odpovéd’
urcité ne. Dle vysledki tohoto Setfeni, by se management organizace mél zamyslet, pro¢

se ne¢ktefi zaméstnanci domnivaji, Ze nejsou za svoji vykonanou praci dostatecné financné

ohodnoceni.
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Otazka ¢ 23: Jste spokojen/a s rozvrZenim své pracovni doby?

a. urcit€ ano
b. spise ano
c. spiSe ne
d. urcité ne

Tabulka 23: Spokojenost zaméstnanci s rozvrZzenim své pracovni doby

vékova skupina méné | veékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpovedi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
vy 0 Y
urcité ano 6 15,0 % 8 20,0 % 14 35,0%
1% 0 0
spise ano 12 30,0% 11 271.5% 23 57.5 %
spise ne 2 5,0 % 1 25% 3 750
vy 0 0
urcité ne 0 0,0 % 0 0,0 % 0 0.0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2020)

Tabulka ¢. 21 zobrazuje odpovéd na otazku spokojenosti zaméstnancl
s rozvrzenim pracovni doby. V této otdzce vétSina respondentii uvedla odpoveéd’ spise ano,
celkem ji oznacilo 23 (57,5 %) respondentti — ze skupiny A 12 (30,0 %) a ze skupiny B 11
(27,5 %). Odpoved’ urcite ano volilo celkem 14 (35,0 %) z dotazovanych respondentti — 6
(15,0 %) ze skupiny A a 8 (20,0 %) ze skupiny B. Odpoveéd spise ne zvolili 3 (7,5 %)
z dotazovanych respondentt — 2 (5,0 %) ze skupiny A a pouze jeden (2,5 %) ze skupiny B.
Zadny (0,0 %) z dotazovanych respondentti obou skupin nezvolil odpovéd’ urcité ne.
Dle ziskanych vysledkti z dotaznikového Setfeni lze konstatovat, Zze zaméstnanci jsou

S rozvrzenim své pracovni doby spiSe spokojeni.
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Otazka ¢ 24: Jste spokojen/a s celkovou atmosférou na pracovisti?
a. urcité ano
b. spise ano
c. spiSe ne
d. urcité ne

Tabulka 24: Spokojenost zaméstnanci s celkovou atmosférou na pracovisti

vékova skupina méné | veékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpovédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost Cetnost cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
yex 0 0
urcité ano 5 125% 4 10,0 % 9 22.5 %
1% 0 0
spise ano 12 30,0 % 15 37,5% 27 62.5 %
1% 0 0
spise ne 3 7,5 % 1 25% 4 10,0 %
e x 0 0
urcité ne 0 0,0 % 0 0,0 % 0 0.0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového $etfeni, 2020)

Spokojenost s celkovou atmosférou na pracovisti je velmi dulezita pro dobry vykon
celé organizace. Patfi mezi hlavni cile vedouciho pracovnika, aby vSichni jeho zaméstnanci
se citili na pracovisti spokojeni, a méli veskeré podminky k tom, aby mohli dobte odvadét
svou vykonavanou praci. Tabulka ¢. 24 zobrazuje miru spokojenosti s atmosférou
na pracovisti z pohledu zaméstnance. V této otdzce vétSina respondentd uvedla jako
odpovéd’ spise ano, celkem ji oznacilo 27 zaméstnancl, coz predstavuje 62,5 %
respondenti ze vSech dotazovanych — ze skupiny A 12 (30,0 %) a ze skupiny B tuto
odpovéd’ oznacdilo celkem 15 (37,5 %) respondentd. Odpoveéd’ urcité ano volilo celkem 9
(22,5 %) z dotazovanych respondentti — 5 (12,5 %) ze skupiny A a 4 (10,0 %) ze skupiny
B. Odpovéd’ spise ne zvolili pouze 4 (10,0 %) z dotazovanych respondenti — 3 (7,5 %) ze
skupiny A a pouze jeden (2,5 %) ze skupiny B. Zadny (0,0 %) z dotazovanych respondentii
obou skupin nezvolil odpovéd urcitée ne. Dle vysledki dotaznikového Setfeni mizeme
hodnotit, Ze zaméstnanci organizace svoji miru spokojenosti s atmosférou na pracovisti

nehodnoti negativné.
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4.3.7  Osobni pohled respondentii

Sedma cast obsahuje 5 otazek, které se zabyvaji osobnim pohledem respondenti
na oblast hodnoceni motivace Vv organizaci, miru jistoty, miru vyznamu motiva¢nich
odmén, absenci motivacnich odmén, a zda by se do organizace, v ptipadé piedchoziho

odchodu, vratili.

Otazka ¢ 25: Jak hodnotite motivaci pracovnikia?
a. motivaci se v organizaci nepiiklada zadny vyznam
b. 1idé jsou minimalné motivovani
C. motivace v organizaci je prumérna
d. motivace v organizaci je na dobré Grovni
e. zaméstnanci jsou v organizaci mimotradné motivovani

Tabulka 25: Hodnoceni motivace zaméstnanci

vékova skupina méné | vékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpoveédi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
motivaci neni pfiklanén 0 0
74dny vyznam 0 0.0 % 0 0.0% 0 0,0 %
minimalni motivace
0 0
zameéstnancu 8 20,0 % 4 100% 12 30,0 %
o K 2 ; 0 0
pramérna motivace 9 225% 11 275% 20 50,0 %
motivace je na dobré 0 0
drovni 3 7.5% 5 12,5% 8 20,0 %
mimofadna motivace
0 0
zameéstnancu 0 0.0% 0 0.0% 0 0,0%
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

Uméni vedouciho pracovnika je motivovat své zaméstnance, vytvofit u nich zajem,

ochotu a chut’ spolutiCastnit se na plnéni Ukoli a ¢innosti, které sméfuji k plnéni cilt

aposlani organizace. V tabulce ¢. 25 je zndzornéno hodnoceni motivace ocima

zaméstnancl organizace. Nejvice respondentt 20 (50,0 %) oznacilo odpoveéd prumeérna

motivace — ze skupiny A 8 (20,0 %) respondenti a 4 (10,0 %) respondenti ze skupiny B.

Motivaci na dobré urovni oznacilo pouze 8 (20,0 %) z dotazovanych respondenti — 3 (7,5

%) ze skupiny A a 5 (12,5 %) ze skupiny B. Odpoveéd’ hodnoceni motivace respondentl

oznalilo jako minimalni motivaci zaméstnanci celkem 12 (30,0 %) z dotazovanych -
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ze skupiny A tuto odpovéd’ oznacilo celkem 8 (20,0 %) zaméstnanct a ze skupiny B 4
respondenti, coZ predstavuje 10 % ze viech dotazovanych respondentl. Zadny (0,0 %)
ze zaméstnancu neuvedl odpovédi ve formulaci, Ze motivaci neni priklanén zadny vyznam,
ale ani, Ze motivace je na mimoiadné urovni. Dle zjiSténych vysledkii I1ze konstatovat,

ze vékova skupina A je mén¢ spokojena s motivaci zaméstnanci a vedeni

organizace by se mé¢lo nad touto otazkou velmi zamyslet a zavést nové motivacni stimuly

do motivacniho systému.

Otazka ¢ 26: Jak hodnotite miru jistoty na VaSem pracovisti?
a. citim se dobfe mezi vSemi spolupracovniky, mira jistoty je primérna
b. ve vztazich pfevazuje otevienost, rovnopravnost a cit pro respektovani mych
nazorl, mira jistoty je praimérna az nadpraimérna
c. kontakty vétSinou piesahuji bézné pracovni vztahy a mira jistoty je dostate¢na
d. nemam pocit jistoty

Tabulka 26: Mira jistoty v organizaci

vekova skupina méné | vekova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpovedi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost Cetnost
merna i 0 0
prameérna jistota 9 225% 11 27,5% 20 50,0 %
pramérny az nadprimérny 0 0
pocit jistoty > 125% 4 10.0% 9 22,5%
dostatecny pocit miry 0 0
jistoty 6 150% > 125% | 11 | 275%
zameéstnanec nema pocit o 0
jistoty 0 0.0% 0 0.0 % 0 0,0 %
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

Otazka zabyvajici se hodnocenim miry jistoty na pracovisti z pohledu zaméstnance
je zobrazena vtabulce ¢. 26. Jistota na pracovisti dle dotaznikového Setfeni byla
respondenty oznacena jako prumérna. Tuto odpoveéd’ oznacilo celkem 20 zaméstnancii, coz
predstavuje 50,0 % z dotazovanych respondentli — ze skupiny A tuto odpoveéd’ oznacilo 9
(22,5 %) respondentil, ze skupiny B 11 (27,5 %) respondentl. Z dotaznikového Setieni

je ztejmé, ze zadny (0,0 %) ze zamé&stnancli nema pocit nejistoty.
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Otazka ¢ 27: Vratil/a byste se do této organizace?
a. kdybych byl/a nucen/a odejit, nikdy bych se nevratil/a
b. kdybych byl/a nucen/a odejit, vratil/a bych se pouze za ptredpokladu vyrazné
vyssiho finan¢niho ohodnoceni
c. vratil/a bych se vzdy, prace v této organizaci mé¢ maximaln¢ uspokojuje
d. vratil/a bych se pouze za piredpokladu zlepSeni motiva¢niho systému v organizaci
(riizné benefity)

Tabulka 27: Navrat do organizace po odchodu

vékova skupina méné | vékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpovedi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
Cetnost Cetnost Cetnost cetnost cetnost cetnost

nikdy by se nevratil/a 2 50 % 2 50 % 4 10,0 %
ano, za predpokladu
vyssiho finan¢niho 10 25,0 % 6 15,0 % 16 40,0 %
ohodnoceni
vzdy bych se vratil/a 6 15,0% 8 20,0 % 14 35,0%
ano, za predpokladu
zlepSeni motiva¢niho 2 5,0% 4 10,0 % 6 15,0 %
systému
celkem respondenti 20 50,0 % 20 50,0 % 40 100,0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

Tabulka ¢. 27 znazoriuje odpovédi na otdzku, zda by se zaméstnanec vratil
po odchodu do organizace zpét a za jakych podminek. Pokud jsou zaméstnanci
Vv organizaci spokojeni, pak lze pfedpokladat, ze kdyby z organizace odesli z divodu
st¢thovani, mateiské dovolené, nemoci apod., jejich navrat zpét do organizace je
pravdépodobnéjsi. Spokojeni zaméstnanci setrvavaji v organizaci déle a Castéji se vraci
napf. po matei'ské dovolené ¢i dlouhodobé nemoci. Z vysledku dotaznikového Setfeni lze
usoudit, Ze vétSina zaméstnancl by se zpet do organizace vratila. A to jak za podminek
zlepseni motiva¢niho systému, tak za podminek vys$s$iho financniho ohodnoceni jejich
pracovniho vynalozeni. Vzdy by se do organizace vratilo celkem 14 z dotazovanych
zameéstnanct, coz piedstavuje 35,0 % - tuto odpoveéd’ oznacilo vice respondentil ze skupiny
A — celkem 8 (20,0 %) z dotazovanych, ze skupiny A tuto odpovéd’ uvedlo 6 (15,0 %)

z dotazovanych respondentti. Odpovéd’ za piredpokladu vysSiho financniho ohodnoceni
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oznacilo nejvice respondentd, celkem 16 zaméstnancli z dotazovanych, coz predstavuje
40,0 % z celkového poctu dotazovanych respondenti — vyssi pocet takto oznacenych
odpovédi bylo ze skupiny A, kdy tuto odpovéd’ oznacilo celkem 10 (25,0 %) respondent,
ze skupiny B tuto variantu odpovédi oznacilo 6 respondentii, coz pfedstavuje 15,0 % ze
vSech dotazovanych. Dle téchto vysledkd dotaznikového Setieni Ize tvrdit, ze skupina nizsi
vekové kategorie by se vratila spiSe za predpokladu navyseni finanéniho odhodnoceni,
skupina vyssi vékové kategorie by se dle dotaznikového Setieni ve vétSing vratila zpét do
organizace vzdy, ¢i taktéz za podminek vysSiho finan¢niho ohodnoceni. Nikdy by se do
organizace nevratilo pouze 4 zaméstnanci z celkové dotazovanych, coz ptredstavuje 10,0 %

—2 (5,0 %) ze skupiny A a 2 (5,0 %) ze skupiny B.

Otazka ¢ 28: Jaké motivacni odmény (benefity) jsou pro Vias nejvyznamnéjsi?

U této otazky byla moznost vybéru vice odpovédi, a to maximalné tfi. Vybér
byl z celkového poctu 13 moznosti. Mezi volbou odpovédi byly tyto polozky: piispévek
na stravovani, moznost vyuZziti sluZzebniho automobilu k soukromym ucelim, sluZebni
mobilni telefon, odmény k Zivotnim a pracovnim vyroc¢im, pruzna pracovni doba, sick days
(den zdravotniho volna), tyden dovolené nad ramec zakona, pfispévek na penzijni
pojisténi, odmeéna za doporuceni nového zaméstnance, rocni odmeény, moznost home office

pro urcité pozice, jazykové kurzy a jiné, kde méli respondenti moZnost oteviené odpovédi.
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Tabulka 28: Jaké motivaéni odmény ze zavedenych odmén jsou pro zaméstnance nejvyznamnéjsi

vékova skupina méné

vékova skupina vice jak

nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpovedi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost
Han& o~ 0 0
piispévek na stravovani 10 25,0 % 11 27,5 % 22 55,0 %
zapujceni sluzebniho
. 4 0 0
E[ll}tO{IlObllu k soukromym 9 225 % 5 12,5 % 14 35,0 %
ucelim
~ r : r 0 0
sluzebni mobilni telefon 11 27,5 % 5 12,5 % 16 400 %
odmény k Zivotnim a o 0
pracovnim vyro¢im 0 0.0% 4 10,0% 4 10,0 %
2 r r 0 0
pruzna pracovni doba 11 27,5 % 11 27,5 % 22 55,0 %
sick days (den zdravotniho 0 0
volna) 0 0.0% 1 2,5% 1 2,5%
tyden dovolené nad ramec ) 0
zékona ! 17.5% 9 22,5 % 16 40,0 %
ptispévek na penzijni 0 0
pojisténi 0 0.0% ! 2:5% 1 2,5 %
odména za doporuceni 0 0
nového zaméstnance 0 0,0 % 2 50% 2 5,0%
sni X 0 0
ro¢ni odmény 6 15,0 % 4 10,0 % 10 25.0 %
moznost home office pro 0 0
urcité pozice 2 5,0% 0 0.0% 2 5,0%
. r 0 0
jazykové kurzy 4 10,0 % 2 5,0 % 6 15,0 %
k. 0 0
jiné: 0 0,0% 0 0,0 % 0 0,0 %

Tabulka ¢. 28 znazornuje, jaké motivacni odmény (benefity) jsou pro zaméstnance
nejvice vyznamné, kazdd zpolozek mohla byt oznacena celkem 40x od kazdého
z respondenti, coz predstavuje 100 %. Kazdy zrespondenti mél moznost oznacit
maximalné¢ 3 polozky. Dle tabulky ¢. 28 lze tvrdit, Ze pro zaméstnance jsou
nejvyznamnéj$i celkem 2 polozky, které byly shodné oznaceny 22 respondenty,
predstavujici 55,0 % z dotazovanych. Mezi tyto polozky patii prispévek na stravovani,
ktery oznacilo ze skupiny A 10 (25,0 %) respondentli a ze skupiny B 12 (30,0 %)
z dotazovanych respondentii. Druhou odpovédi, kterou volilo celkové nejvice respondentt,

byla odpoveéd’ pruzna pracovni doba, tuto polozku volilo shodné 11 respondenti z obou

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2020)
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skupin, ktera ptredstavuje 27,5 % z kazdé skupiny dotazovanych respondentt. Tieti celkoveé
nejvice ozna¢ovanou moznou odpovédi, bylo sluzebniho mobilni telefon, tuto odpovéd
celkové volilo 16 (40,0 %) respondentd — 11 (27,5 %) ze skupiny A a 5 (12,5 %)
respondentl ze skupiny B. Nejméné respondentti volilo odpoveéd’ sick day a prispevek
na penzijni pojisteni, celkem tyto moznost oznacil pouze jeden (2,5 %) z respondentd
a to ze skupiny B. Nejméné volenou odpoveédi ve skupiné A byla home office, kterou volili
pouze 2 (18,7 %) zaméstnanci, naopak nejvice volenou odpovédi respondenty ze skupiny
A byla odpovéd’ shodné pruzna pracovni doba a sluzebni telefon, kterou volilo 11 (27,5 %)
z celkem dotazovanych respondentti v této skupiné. Skupina B volila nejvice shodné 2
odpovédi a to prispévek na stravovani a pruznou pracovni dobu (shodné s respondenty
ze skupiny A), tyto odpovédi volilo celkem 12 (30,0 %) z dotazovanych respondentt této
skupiny. Nejméné respondentt ve skupiné B oznadilo, jak jiz bylo zmiflovano, shodné dvé
odpovédi a to sick day a prispévek na penzijni pojistéeni, celkem 2 (5,0 %) z dotazovanych
respondentti této skupiny, jelikoZz neni soucasti motivaéniho systému organizace.
Tim mizeme fici, Ze nejvyznamnéj§i motivacni odménou, které jsou zavedeny
Vv organizaci, pro skupinu A (niz8i vékové kategorie) jsou pruzna pracovni doba a sluzebni
mobilni telefon. Pro skupinu B (vys§i vékova kategorie) jsou nejvyznamnéj$i motivacni
odménou prispévek na stravovani a pruzna pracovmni doba, kterou volila 1 vétSina

zaméstnancu ze skupiny A.

Otazka ¢ 29: O jaké motivacni odmény (benefity) byste mél/a zajem, ale nejsou v
organizaci zavedeny:

U této otazky byla taktéZ moZnost vybéru vice odpovédi, a to maximalné tfi,
jak bylo mozné u ptedchozi otazky. Vybér byl z celkového poétu 14 moznych odpovédi.
Mezi volbou odpovédi byly tyto polozky: pfispévek na stravovani, moznost vyuziti
sluzebniho automobilu k soukromym u¢eltim, sluzebni mobilni telefon, odmény k zivotnim
a pracovnim vyro¢im, pruznd pracovni doba, sick days (den zdravotniho volna), tyden
dovolen¢ nad ramec zakona, pfispévek na penzijni pojiSténi, odména za doporuceni
nového zameéstnance, roéni odmeény, moznost home office pro urcité pozice, jazykové

kurzy a jiné, kde méli respondenti moznost oteviené odpovédi.
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Tabulka 29: Jaké motiva¢ni odmény by zaméstnanci nejvice uvitali v motivaénim systému

vékova skupina méné | veékova skupina vice jak
nez 20 — 30 let 30 — vice jak 40 let celkem
odpovedi (skupina A) (skupina B)
absolutni relativni absolutni relativni absolutni relativni
cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost
NP - 0 0
piispévek na stravovani 0 0,0% 0 0,0 % 0 0,0 %
zapujceni sluzebniho
; ; 0 0
e’uvltoEnobllu k soukromym 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0 %
ucelim
~ r . r 0 0
sluzebni mobilni telefon 0 0,0 % 0 0,0 % 0 0.0 %
odmény k Zivotnim a o 0
pracovnim vyro¢im S 125% ’ 17.5% 12 30,0 %
2 r r 0 0
pruzna pracovni doba 8 20,0 % 6 15,0 % 14 35,0 %
sick days (den zdravotniho 0 0
volna) 16 40,0 % 14 35,0 % 30 75.0 %
tyden dovolené nad ramec ) 0
zbkona 13 | 325% | 10 ] 0% | o3 | 575%
prispévek na penzijni 0 0
pojidténi £ 125% | 18 | 325% | 45 | 450%
odména za doporuceni 0 0
nového zaméstnance / 17.5% 5 12,5% 12 30,0 %
sni X 0 0
ro¢ni odmény 0 0,0% 0 0,0 % 0 0.0 %
moznost home office pro o 0
urcité pozice 2 5,0% 2 5.0% 4 10,0 %
. r 0 0
jazykové kurzy 4 10,0 % 2 5,0% 6 15.0 %
THYY 0 0
jiné: 0 0,0% 0 0,0 % 0 0.0 %

Zdroj: (vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni, 2020)

V tabulce ¢. 29 je znazornéno, jaké motivacni odmeny (benefity) by zaméstnanci
uvitali a zaroven nejsou v organizaci zavedeny, kazda z polozek Vv této otazce mohla byt
také oznacena celkem 40krat od kazdého z respondentli, coz piedstavuje 100 %. Kazdy
z respondenti m¢l moznost oznacit maximalné 3 polozky. Dle tabulky ¢. 29 lze tvrdit,
Ze zaméstnanci by nejvice uvitali moznost zavedeni motiva¢ni odmény ve formé uplatnéni
sick day (zdravotniho volna), tuto odpovéd’ oznacilo celkem 30 respondentt, predstavujici
75,0 % z dotazovanych. Ze skupiny A odpovéd’ oznadilo celkem 16 (40,0 %) respondenti
a ze skupiny B 14 (35,0 %) z dotazovanych respondenti. Druhou nejvice oznacovanou

odpovédi, kterou volilo celkové 23 (57,5 %) respondentd, byla odpoveéd’ tyden dovolené
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nad ramec zdakona, tuto polozku volilo 13 respondentl ze skupiny A, ktera ptedstavuje
32,5 % z dotazovanych respondentii a 10 respondentd ze skupiny B, predstavujici 25,0 %
vSech dotazovanych respondentt. Tteti celkové nejvice oznacovanou moznou odpovédi,
byla odpovéd’ prispévek na penzijni pojisteni, tuto odpoveéd celkové volilo 18 (45,0 %)
respondentti — 5 (12,5 %) ze skupiny A a 13 (32,5 %) respondentt ze skupiny B. Nejméné
respondentt volilo odpovéd” moznosti pro urcité pozice home office, celkem tuto moznost
oznacili pouze 4 (10,0 %) zrespondenti a to shodné zobou skupin po 2 (5,0 %)
respondentech. Zadny z respondentti neoznaéil celkem 4 moZnosti odpovédi, jelikoz
Jsou soucasti motivaéniho systému organizace. Mezi tyto moznosti patii: prispévek
na stravovani, moznost vyuziti sluzebniho automobilu k soukromym ucelim, sluzebni
mobilni telefon a rocni odmeny. Také polozku jiné, kdy respondenti méli moznost vypsat
dle svého uvazeni motivaéni odmény, které by uvitali a nejsou soucasti motivaéniho
systému, nevyplnil ani jeden (0,0%) z dotazovanych respondentii. Nejméné volenou
odpovédi ve skupiné A byla home office, kterou volili pouze 2 (18,7 %) zaméstnanci,
naopak nejvice volenou odpovédi respondenty ze skupiny A byla odpovéd’ shodné sick day
(den zdravotniho volna), kterou volilo 16 (40,0 %) z celkem dotazovanych respondenti
Vv této skupiné. Skupina B volila nejvice odpovéd sick day (shodné s respondenty
zeskupiny A), tyto odpovédi volilo celkem 14 (35,0 %) z dotazovanych respondentt této
skupiny. Nejméné respondentl ve skupiné B oznacilo, shodné dvé odpovédi a to home
office ajazykové kurzy, tyto odpovédi oznalili shodné¢ vzdy celkem 2 (5,0 %)
z dotazovanych respondentl této skupiny. Tim muzeme fici, Ze motivaéni odmeénu, Kterou
nejvice postradaji obé skupiny je moznost Sick day (den zdravotniho volna). Druhou
nejvice postradanou moznosti v motivacnim systému, dle tohoto dotaznikového Setieni,
muzeme oznacit tyden dovolené nad ramec zakona, kterou taktéz oznacili na druhém misté

shodné obé& skupiny z dotazovanych respondentt.
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4.4 Navrh a doporuceni zmén v motivacnim systému organizace

Cilem vyzkumu bylo nalézt na zaklad¢ analyzy ziskanych dat silné a slabé stranky
dosavadniho motiva¢niho systému v organizaci. A to jak z pohledu manazera, tak
z pohledu zaméstnanct organizace. Vysledky jsou rozdéleny do 6 oblasti a porovnavany
v 5 oblastech, jelikoz oblast tykajici se osobniho pohledu respondenta nebyla obsazena
V polostrukturovaném rozhovoru s jednatelem organizace. Jedna se o rozd€leni do oblasti
pracovni motivace, formy motivace, organizani kultury, mezilidské¢ vztahy, pracovni
spokojenost a osobni pohled respondenta, ktery jak je jiz zminéno nebyl porovnavan

z vysledky dotaznikového Setieni s vysledky z polostrukturovaného rozhovoru.

44.1 Pracovni motivace

Na zékladé vysledki obou pouzitych metod je patrné, Ze motivace je dulezita jak
pro vedouci pracovniky, tak pro vSechny zaméstnance organizace a to bez ohledu
na pracovni pozici. Jednatel organizace vnima motivaci jako dulezitou soucast at’ jiz pro
osobni rozvoj, tak jako posun pracovnikil k lepSimu vykonu prace. 75 % zaméstnanct
Vv organizaci hodnoti motivaci spiSe jako velmi dobrou, jsou s motivaci ze stran vedeni
spiSe spokojeni a zaroven vV 62,5 % presvédCeni, ze jejich pracovni vykon je motivaci
ovlivitovan. Jednatel spolecnosti je pfesvédcen, Ze jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani
benefity, které maji k dispozici a to ve formé teambuildingovych pobyti, mimopracovnich
setkdni, moZnosti mimotraddnych odmén, pruzné pracovni doby, pfispévku na stravu,
moznosti vyuziti sluzebniho automobilu a sluzebniho mobilniho telefonu. Mensi
spokojenost zamé&stnanci uvadi s moznosti svého osobniho rozvoje, 1 kdyz 67,5 % jsou
spiSe spokojeni, 17,5 % zaméstnancii uvadi, Ze je spiSe nespokojeno s moznosti svého
rozvoje, Vv této oblasti je vEtSi prostor ke zlepSeni a to zptisobem riznych skoleni, kurzi
a semindit v riznych oborech.

Doporucuji zavedeni odmén ve formé sick-day, cafeterie, stravenek, poukazek
pro volny ¢as, ptispévkl na Zivotni pojisténi ¢i penzijni pfipojiSténi a pravidelné potradani

teambuildingd se zaméstnanci.

4.4.2 Formy motivace

V otazce spokojenosti zaméstnanci s nabidkou moznosti benefiti bylo 20,0 %

zamé&stnancu spiSe nespokojeno, i kdyZ jednatel organizace tvrdi, ze maji v organizaci
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vhodné nastaveny systém benefiti a podle jeho ndzoru je dostacujici. Zaméstnanci
organizace velmi podobn¢ uvadéeji, ze je pro né dilezita jak nehmotna forma motivace,
kterou uvedlo ve své odpovedi 37,5 % respondentt, tak 1 hmotna forma motivace, kterou
uvedlo 35,0 % z dotazovanych respondentt. V ndzoru systému hodnoceni se obé skupiny
shoduji, zaméstnanci jsou se systémem odmeénovani spiSe spokojeni v 57,5 %. Spise
nespokojeno je celkem 25,0 % dotazovanych zaméstnanci. Je tieba, aby jednatel
organizace velice citlivé zachazel s osobnim ohodnocenim zaméstnance, které probiha na
zéklad¢ hodnoceni, minimaln¢ jedenkrat rocn¢, ale také s mimotadnymi odménami, které
jsou zameéstnanci ptfiznany na zaklad¢ zadosti vedoucim pracovnikem dle vykonu préce.
V otazce motivujicich faktorti nejvice zaméstnanct, celkem 63,5 %, uvedlo moznost
pruzné pracovni doby, kterou maji zaméstnanci k dispozici a ve vétsi mife ji vyuzivaji.
Doporucuji vedeni organizace zavedeni pravidelnych setkani v podobé porad
zaméstnancl a to minimalné 1x za tyden. Zaméstnanci budou mit vétsi pocit jistoty ze
strany vedeni a zéroven muize probihat pravidelna zpétna vazba. V tomto ohledu bych
doporucila odménit ty zaméstnance, ktefi vynakladaji vétsi snahu a ziskdvaji minimum

vytek pii kontrolach jejich vykondvané prace.

45.3  Organizacni kultura

Jednatel organizace je pfesvédCen, ze vSichni zaméstnanci jsou s pracovni néaplni
arozsahem prace dostatecné seznameni a védi, co maji v ramci svych kompetenci d¢lat.
Stejné tak vSichni zaméstnanci, dle dotaznikového Setfeni, urcité €1 spiSe znaji svoji ndpli
I rozsah prace. Odpovéd’ urcité ano uvedlo celkem 87,5 % z dotazovanych zaméstnancii.
Co se tyce naplnéni ocekavani z vykondvané prace, vétSina zaméstnancli udava, Ze je jejich
préace naplituje. Nenaplituje pouze 5,0 % z dotazovanych zaméstnancii. Jednatel organizace
povazuje praci, kterou zameéstnanci na pozici terénnich pecovatelek provadéji
za raznorodou. V oblasti respektovani nazor, navrhli a ndpadi zaméstnanci vedenim
organizace se jednatel i zaméstnanci vice méné shoduji. Jednatel spolecnosti uvadi,
Ze nadzory zameéstnancl, jejich ndzory, navrhy a napady respektuje, vzdy si vyslechne
a po vzajemné dohod¢ v mnoha piipadech 1 realizuje. Zaméstnanci dle dotaznikového
Setteni uvadéji, ze v 77,5 % jsou jejich nazory, navrhy a ndpady spiSe Ci urcité

respektovany.
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444  Mezilidské vztahy

V oblasti mezilidskych vztahti dobré vztahy a komunikaci na pracovisti mezi
zaméstnanci uvadi celkem 80,0 % zaméstnanct. Dobré vztahy a také dobrou komunikaci
mezi zamé&stnanci a vedoucim pracovnikem uvadi celkem 92,5 % zaméstnanct. I jednatel
organizace povazuje mezilidské vztahy a vzajemnou komunikaci na pracovisti jako dobré
stabilni. Svuij pfistup k zaméstnancim povaZuje spiSe za piistup pratelsky, i kdyz z jejich
stran vyzaduje respekt. Pro podporovani a posilovani kladnych mezilidskych vztaht jsou
Vv organizaci provadény pravidelné teambuildingy a spolecné setkani i mimo organizaci.

V této oblasti nebyla navrzena zadna doporuceni na zmény v motivacnim systému.

445 Pracovni spokojenost

V oblasti pracovni spokojenosti se shoduji jak zaméstnanci, tak jednatel organizace,
ktery hodnoti spokojenost zaméstnanct kladné 1 z diivodu toho, ze zaméstnanci doporucuji
praci v organizaci i svym znamym a ptatelim ve svém okoli. Podle vSech dotazovanych
zameéstnanct jsou spise ¢i urcité spokojeni s pracovnimi podminkami na svém pracovisti.
42,5 % zaméstnancl uvedlo, ze jsou urcité spokojeni s pracovnim prostiedim a 57,5 %
uvedlo, ze jsou spiSe spokojeni s pracovnim prostiedim. Zaméstnani v organizaci by dle
dotaznikového Setfeni spise ¢i urcité doporucilo celkem 95,0 % respondentd. S financnim
hodnocenim neni spiSe spokojeno celkem 20,0 % zaméstnancii, zde by se m¢l jednatel
organizace zamyslet, pro¢ se néktefi zaméstnanci domnivaji, Ze nejsou za svoji vykonanou
praci dostatecné finanén¢ ohodnoceni. S rozvrzenim pracovni doby i s celkovou
atmosférou na pracovisti je spokojena vétSina zaméstnanct, presnéji 92,5 % zaméstnancl
je urcité ¢i spise spokojena s rozvrzenim své pracovni doby a 90,0 % zaméstnancti hodnoti
celkovou atmosféru na pracovisti kladne.

Na zakladé téchto vysledka Setfeni doporucuji vedeni organizace zavedeni zpétné
vazby pfiiprovadéni pravidelného hodnoceni zaméstnancti a zabyvani se otazkou
nespokojenosti zaméstnanct S finanénim ohodnocenim za svou vykonanou praci, i kdyz

byla pouze 20,0 %.
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446  Osobni pohled respondentii

Motivaci zaméstnancii hodnoti 50,0 % samotnych zaméstnancti spiSe jako
primérnou, také miru jistoty na pracovisti hodnoti v 50,0 % jako primérnou miru jistoty
na pracovisti, zde je velky prostor pro zlepSeni v podobé¢ rozsifeni nabidek benefitl
azvySeni frekvence provadéni kontrol ze stran vedeni organizace. Dle dotaznikového
Setfeni by se do organizace vratilo 40,0 % zaméstnanct v pfipad¢, Ze by byly 1épe finanéné
ohodnoceni, proto by méla organizace uvazovat o moznostech cCastéjSiho hodnoceni
zaméstnancll S moznymi zmeénami osobniho ohodnoceni, na zakladé¢ provedeného
hodnoceni zaméstnanci vedoucimi pracovniky. Ze soucasné nabidky motiva¢nich odmén
si zaméstnanci nejvice ceni dvou polozek — piispévku na stravovani a pruzné pracovni
doby v obou piipadech 55,0 % z dotazovanych respondentd. Benefity, o které by méli
zamé&stnanci nejvice zajem, piedstavuje u 75,0 % dotazovanych zaméstnanci sick days
(den zdravotniho volna) a 57,0 % zaméstnancti by uvitalo tyden nad ramec zakona.

Na zaklad¢ zjisténych vysledkt navrhuji, aby tyto oba benefity (zavedeni sick days
a tyden dovolené nad ramec zakona), v zajmu piedchazeni fluktuace zaméstnanct, byly
zavedeny do motiva¢niho systému organizace. A to predev§im v dne$ni dobé, tzv. ,,Covid
dob&®, kdy vSichni pracovnici v socidlnich sluzbach jsou vystavovany vétSimu stresu
a obavam z mozného nakazeni touto nemoci ¢i zavleceni do svych domécnosti, 1 kdyz jsou
dostate¢né chranény jak ochrannymi pomickami, tak i moznostmi uZzivat vitaminové
preparaty, které maji k dispozici v pracovni den na pracovisti V podobé doplikl stravy
a to v dostatecném mnozstvi. VSichni zaméstnanci jsou v dnesni dobé¢ taktéz pravidelné

testovany na vylucované antigeny v ptipadé onemocnéni COVID_109.
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5 Diskuze

Praktickd cast této diplomové prace se zabyva spokojenosti zaméstnanch
S motiva¢nim systémem organizace a hodnocenim daného systému jednatelem organizace.
Byl stanoven hlavni cil, zmapovat silné a slabé stranky dosavadniho motiva¢niho systému
anavrzeni doporuc¢eni zmén v motivatnim systému v organizaci, vedouci ke zvySeni

spokojenosti zaméstnanci, jejich zvySeni pracovni angazovanosti a setrvani v organizaci.

Hlavni cile: Navrh motivaéniho systému ¢i zmén ve stavajicim motiva¢nim systému,
vedouci ke zvySeni spokojenosti zaméstnancu a jejich setrvani v organizaci.

Cilem této bakalaiské prace bylo ziskat zdkladni informace od zaméstnanct
se spokojenosti v oblasti pracovni motivace, forem motivace, organiza¢ni kultury,
mezilidskymi vztahy, odménovanim a hodnocenim v organizaci. Shrnutim téchto
ziskanych vysledkli byly stanoveny silné a slabé stranky dosavadniho motiva¢niho
systému, na zaklad¢ kterych byl provedeny navrhy zmén ve stavajicim motiva¢nim
systému.

Oblast pracovni motivace byla zakomponovana do otazek ¢ 5 - 8,
kdy respondenti odpovidali na dilezitost pracovni motivace, zda jejich vykon pracovni
motivace ovliviiuje, zda pracovni motivaci ve své organizaci hodnoti kladn¢ a zda jsou
spokojeni s moznosti osobniho rozvoje. DileZitost pracovni motivace v obou skupinach
respondentli oznacilo celkem 100 %, kdy odpovéd urcité ano zvolilo 26 respondenti,
predstavujici 65,0 % ze vSech dotazovanych. Odpovéd’ spiSe ano, oznacilo celkem 35,0 %
z dotazovanych respondentii. Stejné tak odpovidal i jednatel spole¢nosti, ktery odpovédél,
Ze motivace je velice dllezita jak pro osobni rozvoj, tak pro posun pracovnikl k lepSimu
vykonu. Autor Armstrong (2015, s. 216) ve své knize popisuje motivaci jako uméni
manazera vytvofit usvych zaméstnanci zdjem, chut' a ochotu se aktivné zapojovat
do plnéni Cinnosti a ukolt odpovidajicim cilim a poslanim organizace. Autor Blazek
(2014, s. 22) ve své knize popisuje spravnou motivaci jako u¢innéjsi pfinos nez zdrojoveé
naro¢néjsi zlepSovani pracovnich podminek. Ovliviiuje-li pracovni motivace vykon
zaméstnance, odpovédélo 38 respondentll, coz predstavuje 95 % ze vSech dotazovanych
respondentt kladn€, pouze 2 respondenti, 5 % z celkové dotazovanych, uvedli, Ze jejich
vykon motivace spiSe neovlivituje. Jednatel uvadi, Zze neni nic hor§iho nez demotivovany

pracovnik. Autorka Pauknerova (20112, s. 92-92), ve své knize uvadi, ze uroven vykonu
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je nedostate¢na pfti nizké motivaci, ale i pfipadné u nadmérné motivace, kdy se jedinec
velmi a intenzivné snazi, chce byt usp&Sny, chce zvitézit — tudiz je premotivovan,
pak troven vykonu také klesa. Autor Cipro (2015, s. 34) ve své knize popisuje,
7e motivace je zaméfena na tvofivost, potfeby rustu a otevienost novym zkuSenostem,
kdy smysluplnost a prace sama je hlavnim motivem ¢innosti. V otazce hodnoceni motivace
VvV organizaci jednatel hodnoti motivaci v organizaci jako dostatecnou a to v podobé
benefiti, teambuildingovych pobyti ¢i riznych Skoleni a kurzd pro zaméstnance, které
jsou zajisténé a financované ze stran organizace. Respondenti na otazku hodnoceni
motivace jako dobrou az nadprimérnou volili ve 34 ptipadech kladnou odpovéd, ktera
predstavuje 85 % spokojenost vSech dotazovanych zaméstnanct, pouze tii zaméstnanci,
predstavujici 15 % zastoupeni vSech dotazovanych, uvedlo, Ze motivaci v organizaci spiSe
nehodnoti jako dobrou az nadprimérnou. Autor Miihlfeit (2017, s. 153) ve své knize
popisuje, ze motivace je vnitini tlak, ktery dokaze zaméstnance tzv. vybicovat
ke kazdodennim kroktim a ukolim sméfujicim k dosazeni cile. Dle Desslera (2013, s. 394)
je-1i jedinec skute¢né motivovan, poskytuje mu motivaci pravé vykonavani prace ¢i ukolt
stejn€ jako jeho oblibeny konicek.

Oblast formy motivace respondenti zodpovidali v otazkach ¢. 9 — 12,
kdy respondenti odpovidali na spokojenost s moznosti benefitti, jakou formu motivace
oznacuji jako dulezitou, zda jsou spokojeni s principy a pravidly odménovani a které
z faktort motivace je nejvice motivuji. V otazce nabidky moznosti benefitd jednatel
organizace uvadi, Ze se dle jeho usudku ma organizace nastaven dostacujici systém
benefiti. Respondenti v otazce spokojenosti s nabidkou benefitti uvadi v 80 % spokojenost,
kdy 8 zaméstnanci je urité spokojeno a 24 zameéstnanct spiSe spokojeno se systémem
benefitl v organizaci. SpiSe nespokojeno je celkem 8 zaméstnanct, coz predstavuje 20 %
z celkové dotazovanych respondentli. V otdzce formy motivace jednatel uvadi, ze dle jeho
velice brzy zvykne. Dotazovani zaméstnanci v 15 piipadech uvedli, Zze je pro né dulezita
nehmotnd motivace, coz piedstavuje 37,5 % z celkové dotazovanych a v 11 ptipadech
uvedli, Ze je pro né stejné dilezitd hmotna i nehmotna motivace. Pro 14 respondentt,
forma motivace. Autor Miihlfeit (2017, s. 154) ve své knize popisuje, Zze kdyz je motivace
uzce spojend s inspiraci jakéhosi ,,Proc?“, muze vzniknout prostiedi, ve kterém

se zaméstnanci rozhodnou o investovani svych silnych stranek, emocnich zazitkt i energie
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do vykonu vlastni prace. Je tedy nutné¢ umét lidi jak motivovat, tak inspirovat, aby radi
chodili do prace, aby délali to, co déelat chtéji. Miihlfeit (2017, s. 160) dale ve své knize
popisuje, Zze v dnesni dob¢é ma vyssi a hlubsi smysl prace, pro generaci Y (narozeni v 80. —
90. letech  20. stoleti), Vv organizacich zabyvajici se socialnimi hodnotami
a zodpoveédnostmi ¢i usilujici o pomoc ostatnim, nez penize samotné. Toto tvrzeni souvisi
S potfebou S potfebou socialnich interakci, rGstu auceni se novym dovednostem,
zkuSenostem, flexibilni pracovni dobou ¢i moznosti osobniho rozvoje. S principy
a pravidly hodnoceni a odménovani v organizaci hodnoti jako kladné 30 respondentu, kteti
predstavuji 75 % z dotazovanych zaméstnancti. SpiSe nespokojeno bylo celkem 25,0 %
respondentii z celkového poctu dotazovanych, celkem 10 ze 40 zaméstnancd. Autorka
Pauknerova (2012, s. 181) uvadi, Ze mzdové ohodnoceni patfi mezi vyznamné zdroje
pracovni spokojenosti, kdy sama vySe mzdy nehraje roli, ale spiSe mzdové relace mezi
pracovniky. Autor Urban (2017, s. 117) popisuje, ze cilem odmény vazané na osobni
schopnosti zaméstnance nejen je motivovat ke zvyseni kvalifikace a schopnosti, ale také
i stabilizovat a ocenit zaméstnance, ktefi jsou V organizaci dlouhodobé zaméstnani
a vykonni. Jako nejvice motivacni faktor v organizaci respondenti uvedli v 63,5 % pruznou
pracovni dobu, tuto odpovéd’ byla ohodnocena celkem 254 body. Na druhém misté byla
oznatena odpovéd, Ze nejvice zaméstnance motivuji benefity atos247 body,
coz predstavuje 61,8 % z celkové mozného bodovani. Autor Miihhlfeit (2017, s. 158)
ve své knize popisuje, Ze postaveni, penize a hmotné statky vedou pouze ke kratkodobému
zvySeni naSeho vnitiniho uspokojeni, nedokaZou udrZitelné¢ a dlouhodobé zaméstnance
motivovat.

Oblast organiza¢ni kultury byla obsazena v otazkach ¢. 13 — 16, kdy respondenti
odpovidali na znalost své pracovni naplné, naplnéni ocekavani prace, kterou vykonavaji,
respektovani jejich navrhii, napadi a nazorl, a zda je provadéna kontrola managementem
organizace. Znalost pracovni naplné v organizaci lze hodnotit jako 100,0 %, vSichni
zaméstnanci odpovédéli kladn€. Jednatel spolecnosti je taktéz presvédcen, ze vSichni
zaméstnanci znaji svou napli prace, co v ramci svych kompetenci maji a mohou d¢lat.
Vv otazce zda vedeni respektuje a zna ndzory, navrhy a nédpady svych zaméstnanci jednatel
organizace uvadi, ze navrhy a napady respektuje, vzdy si zaméstnance v ramci svych
moznosti vyslechne a v mnoha piipadech i tyto navrhy a napady realizuje po dohodé
s danym zaméstnancem. TaktéZ zaméstnanci v této otdzce kladn€ hodnoti respektovani

svych nazorti a napadl ze stran vedeni organizace, kladnou odpovéd’ oznacilo celkem
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32 zaméstnancl, coz piedstavuje 80,0% z dotazovanych respondentd. Autor Miihlfeit
ze dlouhodoby uspéch vychazi ze schopnosti pomahat lidem s provadénim, hledanim
a provadénim jejich seberealizace. Ve své knize dale popisuje (s. 161), ze kazda organizace
by méla hledat moznosti, jak pozvednout a obohatit to, ¢im je. Dobry leader by mé¢l Sifit
atmosféru otevienosti a optimismu, pro pracovni spokojenost svych zaméstnancii
a zaroven zajiStovat plnéni potfebnych ukolt a cili. A na pracovisti by mél budovat
pratelskou a zdbavnou Kulturu, ktera zaméstnance nabiji energii, podporujici schopnost
vykonavat svou praci na maximum.

Oblast na mezilidské vztahy se soustiedila v otazkach ¢. 17 — 20, kdy respondenti
odpovidali na to, jak hodnoti komunikaci a mezilidské vztahy na pracovisti, zda jsou
spokojeni mezi svymi spolupracovniky, zda komunikaci a mezilidské vztahy se svymi
vedoucimi hodnoti kladné€, a zda jsou v organizaci spokojeni a doporucili by zaméstnani
svym znamym a pratelim. V otdzce spokojenosti na pracovisti 95 % zaméstnancti uvedlo
kladnou odpovéd’, kdy 20 zaméstnanct je urcité spokojeno a 18 spiSe spokojeno. Jednatel
organizace hodnoti mezilidské vztahy na pracovisti jako dobré a pratelské. V otdzce
komunikace mezi zaméstnanci a vedenim organizace kladn€ odpovédélo celkem
37 zaméstnancl, coz predstavuje 92,5 % zcelkového poctu dotazovanych. Jednatel
organizace také hodnoti mezilidské vztahy mezi zaméstnanci a vedeni kladné, spiSe jako
pratelsky, i kdyz udrzuje urCity odstup a vyzaduje od svych zaméstnanci respekt.
Na otazku, zda by zaméstnanec doporucil praci v organizaci svému pfiteli ¢i znamému
kladn¢ odpovédélo celkem 38 zaméstnancti, coz ¢ini 95,0 % z dotazovanych zaméstnancu.
Autor Sinky¥ (2016, s. 162) ve své knize popisuje, Ze pracovni vztahy vznikajici mezi
lidmi v organizaci i mimo ni, jsou rozmanité formalni i neformélni. Urovei neformalnich
vztahll ovlivituje vyznamné vzajemné jednani jednotlivych zaméstnanct i fungovani celé
organizace. Mezi hlavni ukoly vedouciho patii jit vlastnim ptikladem zaméstnanctim,
podporovat a prosazovat obecné piijatelné a zadouci chovani, navrhy, nazory a napady
vedouci k dosahovani cili organizace.

Oblast pracovni spokojenosti byla predmétem otazek ¢. 21 — 24, kdy respondenti
odpovidali na otazky zabyvajici se odpovéd'mi, jak jsou spokojeni s pracovnimi
podminkami, jak jsou spokojeni s finanénim ohodnocenim své vykonavané prace, jak jsou
spokojeni s rozvrzenim své pracovni doby a jak jsou spokojeni s celkovou atmosférou

na pracovisti. Na otazku spokojenosti svych zaméstnancii v organizaci jednatel odpoveédél,
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ze se domniva a dovoluje si tvrdit, Ze zaméstnanci jsou v organizaci spokojeni, jelikoz
praci v organizaci nabizi i ve svém okoli, svym ptatelim a znamym. Spokojenost v oblasti
pracovnich podminek 100,0 % zaméstnancii hodnoti jako kladnou. Spokojenost
s finanénim ohodnoceni spiSe zaporn¢ hodnoti 12 zaméstnancti, coz predstavuje 30,0 %
z celkového poctu respondentti. Kladn€ finanéni ohodnoceni hodnoti 70,0 % respondentt,
coz predstavuje 28 zameéstnancli. Spokojenost s rozvrzenim své pracovni doby kladné
hodnotilo 37 zamé&stnancii, predstavujici 92,5 % z celkového poctu dotazovanych. SpiSe
nespokojeni s celkovou atmosférou na pracovisti jsou pouze 4 zaméstnanci, ktefi
predstavuji 10,0 % ze vSech dotazovanych. Kladn¢ hodnoti atmosféru na pracovisti celkem
36 zaméstnanci predstavujici 90,0 % z celkového poctu dotazovanych zaméstnancii.
Jednatel organizace by doporucil vice setkani a porad se svymi zaméstnanci. Autor Forsyth
(20009, s. 27-28) ve své knize popisuje, ze vykonost a produktivita jsou pfimo ovliviilovany
tim, jak lidé pracuji, tak jejich pracovni situaci. Lidé jsou demotivovani, paklize jejich
pracovni podminky jsou zanedbavany a ztézuji jim jejich vykon prace. Autorka
Pauknerova (2012, s. 181) ve své knize popisuje, Ze mezi zdroje pracovni spokojenosti
také patii mzdové ohodnoceni, a to zejména v nepiiznivé dobé, jako je napiiklad nyni
Vv tzv. obdobi Covidu_19 — obdobi nouzového stavu. Pauknerova (2012, s. 183) také ve své
knize zminluje, Ze optimalni situaci predstavuje pfimérend, spiSe mirnd spokojenost,
a v nékterych ptipadech byva povazovana za vhodnéjsi 1 tzv. zdrava nespokojenost, ktera
muze pusobit jako stimul potfebné zmény. Zdrava nespokojenost se dle autorky tyka nejen
vztahu k vné&jsim podminkam ¢i faktorim, ale i vztahu Kk vlastni ¢innosti, K vlastni osobé
ausiluje o poticbné zmény vobou oblastech. Dle autorky troven spokojenosti
zaméstnancll Uzce souvisi s absentérismem a fluktuaci a v nejsirSim slova smyslu
I S psychickym a fyzickym zdravim zaméstnancu.

Osobni pohled respondenti byl pfedmétem otazek ¢. 25 — 29, zde byly
zodpovézeny nazory na hodnoceni motivace pracovnikti v organizaci, pocit jistoty
na pracovisti, zda by se po ptfedchozim odchodu pracovnici vratili zpét do organizace, jaké
motivaéni odmény, které jsou nabizeny v organizaci a jsou pro n¢ nejvyznamnéjsi a jaké
motivacni odmeény, které nejsou soucasti motivacniho systému, by zaméstnanci uvitali,
paklize by si mohli vybrat a zakomponovat je do motiva¢niho systému odmén. Tyto otazky
byly zakomponovany pouze do dotaznikového Setfeni. Motivaci jako primérnou
¢inadobré turovni hodnotilo celkem 28 zaméstnanci, coz predstavuje 70,0 %

z dotazovanych respondentli, 12 zaméstnancti hodnoti motivaci pracovnikli jako
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minimalni, coz ptedstavuje 30,0 % dotazovanych. Miru jistoty kladné¢ hodnoti celkem
vSech 40 zaméstnanct, tedy 100,0 % z dotazovanych, kdy uvadéji odpovédi ve formé
prumérné jistot, nadpramérné ¢i dostate¢ného pocitu miry jistoty. Pii otazce, zda by se
zamestnanec vratil po odchodu zpét do organizace, vétSina (35) respondentt uvedla, Ze ano
a to za predpokladu zvySeni finan¢niho ohodnoceni — 16 zaméstnanctl, predstavujici
40,0 % dotazovanych a 6 zaméstnanci, ktefi predstavuji 15,0 % z dotazovanych, uvedlo,
ze by se vratilo za predpokladu zlepSeni motiva¢niho systému. Celkem 5 zaméstnanct
odpovédélo, Zze by se do organizace nevratilo nikdy, coz predstavuje 12,5 %
z dotazovanych respondentli. Nejvice vyznamné motivaéni odmény, které jsou
V organizaci zavedené, JSOU pro zaméstnance motiva¢ni odmény ve form¢ pruzné pracovni
doby a pfispévkill na stravu, kdy tyto moznosti oznacilo shodné 22 zaméstnancti (55,0 %).
Motivaéni odmény, které v organizaci nejsou zavedeny a zaméstnanci by je uvitali, nejvice
zaméstnancll oznacilo moznost Cerpani sick days (den zdravotniho volna), celkem
jej oznacilo 30 zaméstnancu, ktefi predstavuji 75,0 % ze vSech dotazovanych. Tyden
dovolené nad rdmec zdkona, oznacilo celkem 23 zaméstnancl, coz piedstavuje 57,5 %

dotazovanych zaméstnanci.
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6 Zavér

Cilem mé diplomové prace bylo vytvofit navrhy, které by usnadnili Iépe motivovat
zaméstnance pracujici v PSMK. Na zéklad¢ analyzy, kterou jsem provedla
prostiednictvim dotaznikii a rozhovori se zaméstnanci a jednatelkou spolecnosti, jsem
ziskala veSkeré informace, které se tykaji motivovani zamé&stnanci a jejich spokojenosti
s dosavadnim motiva¢nim systémem.

Diplomovou praci jsem rozd¢lila na ¢ast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast
obsahuje pét kapitol. V prvni kapitole jsou uvedeny informace o motivaci zaméstnanci,
jeji typy, teorie a strategie. Ve druhé kapitole je popsana organizacni struktura a jeji
vyznam. Tteti kapitola se zabyva pracovni spokojenosti zaméstnanci, pracovnim prostiedi
apracovnimi vztahy. Ctvrta kapitola obsahuje hodnoceni zaméstnancit, jeho metody
a nejcastéjsi chyby pii hodnoceni. V paté kapitole je popsdno odménovani zaméstnancti
a jeho systém.

Vlastni prace je slozena ze Ctyi kapitol. V prvni kapitole popisuji charakteristiku
spole¢nosti PSMK, co je jeji Cinnosti, jakou ma historii a organizacni strukturu. Druha
kapitola obsahuje polostrukturovany rozhovor s jednatelem organizace. Ve tfeti kapitole
vyhodnocuji dotaznikové Setfeni a uvadim zakladni informace tykajici se Setieni.
Ve ¢tvrté ¢asti jsou shrnuty a popsany vysledky vyzkumu, ndvrhy a doporuceni zmeén
v dosavadnim motiva¢nim systému, které by mohly vylepsit stavajici motivacni systém
a vést ke zvyseni spokojenosti zaméstnanci a jejich setrvavani v organizaci.

Cilem diplomové prace bylo navrhnout motivaéni systém nebo zmény ve stavajicim
motiva¢nim systému, ktery povede ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii a jejich setrvani
Vv organizaci.

Z hodnoceni dotazniku vyplyva, Ze zamé&stnanci spolecnosti PSMK jsou pfevazné
zeny. Pracuji zde zaméstnanci nejcastéji ve véku od 21 - 30 let. Tito zaméstnanci maji
nejvyse dosazené stiedoskolské vzdélani s maturitou. 47,5 % zaméstnanct je v organizaci
zam&stnano od 1 do 5 let. Dotaznik vyplnili jak zaméstnanci z piimé péce,
tak z administrativy. Polostrukturovany rozhovor byl veden s jednatelkou organizace.

Pro 65,0 % respondentii je pracovni motivace dulezitd. A timto muize byt
na zékladé¢ zvoleného motivacniho systému ovlivilovdano chovani zaméstnanci jak
pozitivng, tak ale i negativné. Je patrné, Ze u obou vékovych skupin respondentt, pracovni

motivace ovliviiuje jejich pracovni vykon a je pro né dilezitd. 95 % respondentil
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je spokojeno s pracovni motivaci, coz ukazuje, ze motivace je zde zavedena v pozitivnim
slova smyslu. Déle z odpovédi respondentii vyplynulo, Ze zaméstnanci vnimaji jako

Z odpovédi respondentt také vyplynulo, ze zaméstnanci jsou nejvice motivovani
kladnym hodnocenim od svého nadfizeného. V oblasti motiva¢nich vyhod zaméstnanci
nejcasteji volili pruznou pracovni dobu a prispévek na stravovani. Sami zaméstnanci méli
moznost uvést benefity, které by je vedli k lepSimu pracovnimu vykonu a nejsou
v organizaci zavedeny. Nejc¢astéji uvadéli moznost zavedeni motiva¢ni odmény ve formé
moznosti Cerpani tzv. sick days (den zdravotniho volna) atyden dovolené nad ramec
zakona. Vzhledem Kk nejcastéjsim odpovédim jsem navrhla zvéazeni ptidani téchto
motivacnich odmén do motivac¢niho systému organizace, které piedstavuji tydne dovolené
nad ramec zakona a jeden sick days (den zdravotniho vlna). Mezi dals$i navrhy v oblasti
motivacnich odmén patii zkontaktovani firmy Edenred, ohledné¢ zaméstnaneckych
benefitl, které jsou systém umoznujici jednotlivym zaméstnanciim vyuzivat poskytované
zaméstnanecké vyhody a to podle individuélnich preferenci, vlastnich potieb souvisejicich
s vékem, pohlavim, rodinnym stavem aj. Dilezitym prvkem pro Gspé$nou pracovni
motivaci je také vlidna atmosféra a dobry kolektiv.

Na zakladé rozhovoru s jednatelkou jsem ziskala informace, Ze spole¢nost PSMK
poskytuje benefity ve formé& teambuildingovych pobytli, mimopracovnich setkani
I moznost mimofadnych odmén, pruznou pracovni dobu, sluzebni mobilni telefony,
moznost zapljcky automobilu a piispévek na stravu. Jednatelka spolecnosti téz uvedla,
ze dle jejiho nazoru, maji zaméstnanci organizace benefiti celkem mnoho, ¢imz nékdy
mohou byt zaméstnanci organizace i premotivovani. Pfemotivovani zaméstnanci neni
zadouci predevsim kvili moznosti povoleni pracovni moralky, proto jsem navrhla zlepSeni
kontroly prace nad zaméstnanci a CcastéjSi setkdvani s vedoucimi pracovniky a to
minimalné 1x tydné. Timto krokem by mohlo dojit ke zlepSeni celkové pracovni pohody,
zlepseni komunikace mezi zaméstnanci a vedoucimi, piipadné k rychlému zasahu
pfi feSeni problému, kdy kazdy vi, jakou ma roli v tymu.

V této praci jsem kladla diiraz zejména na to, Ze ¢im vys$§i ma zaméstnanec
motivaci a zaroven kontrolu nad ni, tim Iépe funguje 1 v pracovnim nasazeni. Zastdvam
nazor, ze pouze s kvalitnim motiva¢nim systémem je mozno docilit spravného fungovani

organizace, ale i zaméstnance samotného v dané organizaci.
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Jelikoz jsou zaméstnanci relativné spokojeni s motiva¢nim systémem i s atmosférou
V organizaci, byla navrzena pouze doporuceni. Doporuceni ve formé nepatrnych zmén
vV oblasti odménovani, hodnoceni, kontrol ze stran vedoucich pracovnikii a zafazeni
motivacnich benefith mohou vést k vyssi spokojenosti zaméstnanci a jejich setrvani
Vv organizaci. Zavérem chci uvést, ze mymi navrhy, by mohlo dojit ke stabilizaci motivace
zaméstnancl, ke zkvalitnéni soucasného hodnoticiho systému a snizeni rizika fluktuace
zaméstnancu. Cil prace byl tedy naplnén. V neposledni fad¢ vypracovani této diplomové

prace bylo pfinosem i pro mou osobu a to obohacenim nejen o nové védomosti.
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8  Prilohy

8.1 Priloha ¢. 1: Polostrukturovany rozhovor s jednatelem organizace......... 111
8.2 Piiloha €. 2: VZor dotazniKu ..............cccoiiiiiiiiiici e 112

8.1 Piiloha ¢. 1: Polostrukturovany rozhovor s jednatelem organizace

1.) Otazky vztahujici se k pracovni motivaci:

Je pro Vés motivace zaméstnanct dulezitd? Co Vas osobn¢ motivuje k lepSim ¢i vySSim
pracovnim vykonim? Domnivate se, ze ze své pozice jste schopen/a motivovat dostate¢n¢ své
zaméstnance, popiipad¢ jakym zpisobem je motivujete?

2.) Otazky vztahujici se k formam motivace:

Domnivéte se, ze mate v organizaci vhodné nastaven systém odménovani? Podle Vaseho
organizaci nastaven systém benefitl a je dle Vaseho tisudku dostacujici? Probiha v organizaci
hodnoceni zaméstnancti pravidelné v pisemné ¢i ustni formé (ro¢né, pribézné, apod.)?

3.) Otazky vztahujici se k organiza¢ni kulture:

Dochazi k podileni se Vasich zaméstnanci na riiznych projektech mimo jejich pracovni napli
a jak casto? Jsou Vasi zaméstnanci dostatecné sezndmeni se svou pracovni naplni? Povazujete
préci svych zaméstnanct spiSe za stereotypni ¢i riiznorodou praci? Respektujete nazory,
napady a navrhy vasich zaméstnancti?

4.) Otazky vztahujici se k lidskym vztahim:
Jak vnimate mezilidské vztahy na pracovisti? Jaky je Vas vztah k zaméstnanclim organizace?
Domnivéte se, Ze organizaéni struktura Vasi organizace je piehledna?

5.) Otazky vztahujici se k pracovni spokojenosti:

Probiha mezi Vami a zaméstnanci zpétna vazba? Jsou Vasi zaméstnanci v organizaci
spokojeni? Co si myslite, Ze by Slo vylepSit v organizaci ke zvySeni spokojenosti
zaméstnanct?
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8.2 Priloha €. 2: Vzor dotazniku

Dobry den,

dovoluji si Vas touto cestou pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je dileZitou soucasti
mé diplomové prace na téma ,,Navrh motivaéniho systému ve zvolené organizaci. Dotaznik
je anonymni a jeho vyplnéni je zcela dobrovolné. Vysledky budou slouzit k analyze dosavadniho
motiva¢niho systému v organizaci a naslednému navrzeni zmén a doporuceni ke stavajicimu
motivaénimu systému & navrhu zcela nového motivaéniho systému ve Vasi organizaci. Zadam
Vas proto, abyste upfimné odpovedéli na otazky tohoto anonymniho dotazniku.

Informace a uvedené odpovédi, které budou z dotaznikového Setfeni ziskany, budou
pouZzity vyhradné pro zpracovani mé diplomové prace a nebudou mimo diplomovou praci nikde
prezentovany.

Odpovédi u uzavienych otdzek zakrouzkujte, pokud tomu neni uvedeno jinak, oznacte vzdy

jednu odpoved.

Dékuji za Vas ¢as a ochotu

Bc. Kamila Petraskova, MBA

studentka Ceské zemé&dglské univerzity v Praze, Provozné ekonomické fakulty

Demografické udaje

2. Vase pohlavi:

a. Zena
b. muz
3. Vase vékova kategorie:
a. do 20 let
b. 21-30let
c. 31-40Iet
d. 41 avice let
4. Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani:
a. zakladni
b. vyucen/a nebo stiedoskolské bez maturity
c. stfedoskolské s maturitou
d. vyssi odborné
e. vysokoSkolské

5. Jak dlouho ve spolecnosti pracujete:

a.

b.
C.
d

méné nez rok
1-5]let

6 —10 let

11 a vice let
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Pracovni motivace

6. Je pro Vas pracovni motivace diilezita?
a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSene
d. urcité ne
7. Je Vas pracovni vykon ovlivnén pracovni motivaci?
a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSene
d. urcité ne
8. Hodnotite motivaci ve Vasi organizaci za velmi dobrou azZ nadpriamérnou?
a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSene
d. urcité ne
9. Jste spokojen/a s moznostmi dale se rozvijet v ramci své profese? Zvolite-li odpoveéd
»SpiSe ne” ¢i ,,urcite ne, uved'te prosim, jaké formy zvySovani kvalifikace byste uvitali
(seminéfe a Skoleni, jazykové a odborné kurzy, zvySovani kvalifikace).

a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSene
d.

uréité ne

Formy motivace

10. Jste spokojen/a s nabidkou moznosti benefiti v organizaci?
a. urcité ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. urcité ne
11. Jaka forma motivace je pro Vas duleZitéjsi?
a. hmotnd motivace (mzda, sluZzebni notebook, sluzebni telefon, financ¢ni benefity,
sluzebni automobil, ....
b. nehmotna motivace (kurzy a skoleni na rozsifovani znalosti a dovednosti, pochvala,

C. obe formy motivace jsou pro mne stejn¢ dilezité
12. Jste spokojen/a s principy a pravidly odméiiovani, zvySovani platu a osobnim
ohodnocenim, probiha-li ve Vasi organizaci?
a. urcité ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. urcité ne
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13. Které z téchto faktort Vas nejvice motivuji? Prosim, dopliite hodnoty od 1 (motivuje me
nejméné) do 10 (motivuje me€ nejvice), pouZzijte kazdou hodnotu pouze jednou.

dobré vztahy na pracovisti

mzda

prilezitost pro povyseni

pochvala a uznani od nadtizeného

benefity (zaméstnanecké vyhody)

jméno a prestiz organizace

moznost osobniho rozvoje
jistota pracovniho mista

i. spravedlivy management
j.  pruzna pracovni doba

"STe@ o o0 o

Organizaéni kultura

14. Znate napli a rozsah Vasi prace?
a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSene
d. urcité ne
15. Napliiuje prace, kterou vykonavate, Vase ofekavani?
a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSe ne
d. urcité ne
16. Myslite si, Ze vedeni pracovisté zna a respektuje Vase nazory, navrhy a napady:
a. urcité ano
b. spiSe ano
C. spiSe ne
d. urcité ne
17. Je ve Vasi organizaci provadéna jakdkoliv kontrola?
a. urcité ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. urcité ne

Mezilidské vztahy:

18. Hodnotite komunikaci a mezilidské vztahy na pracovisti jako dobré a stabilizované?
a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSe ne
d. urcité ne
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19. Citite se mezi spolupracovniky byt spokojen/a?
a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSene
d. urcité ne
20. Hodnotite komunikaci a mezilidské vztahy mezi Vami a vedoucimi pracovniky kladné?
a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSene
d. urcité ne
21. Jste v organizaci spokojen/a, a doporucil/a byste zaméstnani v této organizaci nékterému
ze svych pratel?
a. urcité ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. urcité ne

Pracovni spokojenost:

22. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami (svétlo, hluk, teplo)? Zvolite-li odpoved ,,spise
ne" ¢i ,,urcité ne*, uved'te prosim, s jakymi pracovnimi podminkami nejste spokojen/a.
a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSene

d. urcité ne
23. Jste spokojen/a s Vasim finanénim ohodnocenim s ohledem na praci kterou vykonavate?
a. urcité ano

b. spiSe ano
C. spiSene
d. urcité ne
24. Jste spokojen/a s rozvrZenim své pracovni doby?
a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSene
d. urcité ne
25. Jste spokojen/a s celkovou atmosférou na pracovisti?
a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSene
d. urcité ne

Osobni pohled respondenta:

25. Jak hodneotite motivaci pracovnikia?
a. motivaci se v organizaci neptiklada zadny vyznam
lidé jsou minimalné motivovani
motivace v organizaci je primérna
motivace v organizaci je na dobré urovni
zameéstnanci JSOU V organizaci mimofadné motivovani

® o0 o
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26. Jak hodnotite miru jistoty na Vasem pracovisti?

a.
b.

citim se dobfe mezi v§emi spolupracovniky, mira jistoty je primérna

ve vztazich pfevazuje otevienost, rovnopravnost a cit pro respektovani mych nazord,
mira jistoty je primérna az nadprimérna

kontakty vétSinou piesahuji bézné pracovni vztahy a mira jistoty je dostatecna

nemam pocit jistoty

27. Vratil/a byste se do této organizace?

a.
b.

kdybych byl/a nucen/a odejit, nikdy bych se nevratil/a

kdybych byl/a nucena odejit, vratil/a bych se pouze za ptedpokladu vyrazné vyssiho
finan¢niho ohodnoceni

vratil/a bych se vzdy, prace v této organizaci mé maximaln¢ uspokojuje

vratil/a bych se pouze za piedpokladu zlepSeni motivaéniho systému v organizaci
(rizné benefity)

28. Jaké motiva¢ni odmény (benefity) jsou pro Vas nejvyznamnéjsi?
(mozno oznacit i vice odpovedi - max. 3)

a.

S @ o ao0oT

- X T

m.

prispévek na stravovani

moznost vyuziti sluzebniho automobilu k soukromym tucelim
sluzebni mobilni telefon

odmeény k zivotnim a pracovnim vyro¢im

pruzna pracovni doba

sick days (den zdravotniho volna)

tyden dovolené nad ramec zakona

prispévek na penzijni pojisténi

odmeéna za doporuceni nového zaméstnance

ro¢ni odmeény

moznost home office pro uréité pozice

jazykové kurzy
TP

29. O jaké motivaéni odmény (benefity) byste mél/a zajem, ale nejsou v organizaci
zavedeny? (mozno oznacit i vice odpovédi - max. 3)

a.

S@ "o ao0oT

- X T -

3

prispévek na stravovani

moznost vyuziti sluzebniho automobilu k soukromym téelim
sluzebni mobilni telefon

odmény k zivotnim a pracovnim vyro¢im

pruzna pracovni doba

sick days (den zdravotniho volna)

tyden dovolené nad ramec zakona

prispévek na penzijni pojisténi

odmeéna za doporuceni nového zameéstnance

ro¢ni odmény

moznost home office pro urcité pozice

jazykové kurzy
4T
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