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Nazev prace
Pracovni motivace orientovana na vykon

Anglicky nazev
Work motivation oriented on the performace

Cile prace

Cilem bakalafské prace je zjistit rovei motivacniho programu ve sledované organizaci. Na zakladé

dotaznikového Setfeni posoudit, zda uzivané stimuly maiji vliv na vykonnost zaméstnancu, vymezit
problémové oblasti a navrhnout zlep3eni

Metodika

Zpracovani bakalafské prace vychazi ze studia odborné literatury, poskytnutych materiala ze
spole¢nosti, pozorovani v redlném pracovnim dnu a dotaznikové metody. Metodicky postup
zahrnuje analyzu a syntézu..Vysledky dotaznikového Setfeni budou vyhodnoceny a zndzornény v
grafické podobé. Zdivodnéni vysledka bude podlozeno nestandardizovanymi rozhovory.

Harmonogram zpracovani

1) Studium literatury - do bfezna 2011
2) Volba cile a metod -do cervna 2011
3) Zpracovani prace -do konce bfezna 2012
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Pracovni motivace orientovana na vykon

Souhrn:

Bakalatska prace ,,Pracovni motivace orientovana na vykon™ se tykd aktudlni
tématiky, kterou fe$i mnoho firem. Prace se skladd ze dvou zékladnich Casti, teoretické
a praktické. Cast teoretickd vychazi z prostudované odborné literatury. Jsou zde vymezeny
zakladni pojmy, které je podstatné znat v souvislosti s timto tématem. V praktické Casti je
charakterizovana vybrand spoleCnost a jeji motivacni a stimulac¢ni prostiedky, zjisténé
z internich materialt.. Zna¢na Cast prace je vé€novana analyze prizkumu, ktery probihal
formou dotaznikového Setfeni. Jeho vysledky jsou zpracovany do piehlednych
a okomentovanych tabulek a grafi. V rdmci souhrnného hodnoceni jsou shrnuty stimuly,
které maji vyznamny vliv na pracovni vykon zaméstnanci. Diéle jsou vymezeny
problémové oblasti a navrZzena mozna feSeni. V zavéru prace je zhodnocena uroven

stimulace a motivace zaméstnanct ve spolecnosti.

Kli¢ova slova:

Motiv
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Motivacni program
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The Performance Oriented Motivation at Work

Summary:

My thesis “The Performance Oriented Motivation at Work™ refers to current issues
which are being solved by many companies. The thesis consists of two basic parts:
theoretical and practical one. The theoretical part is based on specialized literature which |
have examined. Here, the fundamental terms connected with this topic are defined. In the
practical part, a selected company and its means of motivation and stimulating means
which | had found out in its inside sources, are described. A significant part of the thesis
deals with the survey analysis which was made as a questionnaire research. Its results are
shown in clearly arranged and glossed tables and diagrams. The final evaluation sums up
the incentives which influence significantly the work performance of the employees. In
addition, the problematic spheres are defined and possible solutions suggested. Finally, the

stimulation and motivation quality of the employees in the company is evaluated.

Keywords:

Motive

Incentive

Need
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Work motivation
Motivation Programme

Employee benefits
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1. Uvod

Bakalatskou praci na téma ,,Pracovni motivace orientovand na vykon* si autorka
vybrala, protoZe problematika motivace se v poslednich dvaceti letech stala velmi
diskutovanou. Ma velky vyznam pro moderni psychologii, ale také zasahuje
Vv nejriznéjSich oblastech lidské cinnosti. Motivace je jednou z hlavnich cinnosti
managementu a velmi zalezi na tom, jak jsou pracovnici fizeni a vedeni manaZerem.
Oblast zvySovani pracovni vykonnosti zaméstnanct je kli¢ovou soucasti fizeni lidskych

zdrojt.

VSechny firmy v soucasnosti usiluji o to, aby stoupala vykonnost zaméstnanct,
zvySovala se kvalita a maximalizovaly se zisky. Tento fakt vede ke zlepSeni
konkurenceschopnosti celé firmy. Nelze vytvofit jednoznaény navod k docileni
maximalniho vykonu. Cilem je rozpoznat potieby svych pracovniki, snazit se co nejvice
na n¢ pusobit, klast stale vétsi diiraz na jejich motivaci a poskytnout optimalni pracovni
klima. Na vykon pracovnika ma neméné silny vliv spokojenost na pracovisti. Jeho

motivovanost se pak projevuje ve vysledku, kvalité 1 kvantité, odvadéné prace.

V dnes$ni dobé naroky na vykony pracovnikli rostou nezadrzitelnym tempem.
Konkurence je mnoho a lidské moznosti neznaji mezi. Proto se od pracovnikl oc¢ekava, ze
se budou neustile komplexné rozvijet v mnoha smérech najednou. Kazdy by mél tak na
sob¢ neustale pracovat, vzdélavat se a posouvat hranice svych schopnosti a moznosti

kuptedu.

»Misto toho, aby byli zaméstnanci seznamovani s popisy prace, m¢li by zaméstnanci
seznamit zaméstnavatele s popisem své motivace.”

Jonas Ridderstrale
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2. Cil a metodika

2.1. Cil

Cilem bakalaiské prace je zjistit rovenn motivacniho programu ve firmé¢ Moore
Stephens s.r.0. Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni posoudit, zda uzivané stimuly maji vliv

na vykonnost zameéstnancti, vymezit problémové oblasti a navrhnout zlepSeni.

2.2. Metodika

Zpracovani bakalarska prace vychézi z prostudované odborné literatury,
poskytnutych materiald ze spole¢nosti Moore Stephens s.r.o., pozorovani v realném
pracovnim dnu a dotaznikové metody.

Pro vlastni $etfeni byla zvolena metoda socialné psychologicka. Z této metody byla
pouZita technika zkoumani — dotaznik. Dotaznik obsahuje oteviené a uzaviené otazky. Je

rozdélen do 4 okruhti tykajici se dané problematiky.

e Pracovni prostfedi a lidské vztahy na pracovisti
e Komunikace na pracovisti

e Pracovni pozice, pracovni podminky

e Hodnoceni, benefity

Dotaznik je sloZen z 38 uzavienych otazek, kde je vybér z 2 — 4 moznosti odpovédi.

U vétsiny otazek se vybird vZdy jen jedna z nabizenych alternativ, u zbyvajicich Ize vybrat
i vice odpovédi. V dotazniku je zahrnuta jedna skalovita otazka, kde respondent sefadi
nabizené moznosti podle svych preferenci. Dotaznik obsahuje 9 otevienych otazek, které
umoziuji volné tvorby odpovédi. Ve spolecnosti bylo rozdano 34 dotaznikli vSem
zam¢estnancim. Respondentim je zaruCena anonymita a volny casovy prostor pii

vyplilovani dotazniki.

Zpracovani vysledkt vlastniho Setfeni probiha metodou analyzy a nasledné syntézy,
souhrnem zjiSténych poznatkl. Zdavodnéni veskerych vysledkd je podloZeno
nestandardizovanymi rozhovory. Vysledky dotaznika jsou zpracovany a vyhodnoceny
pomoci kontingen¢nich tabulek v programu Microsoft Excel a znazornény v grafické

podobgé.
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3. Literarni resSerse
3.1. Zakladni pojmy

3.1.1. Motiv

Motiv je vnitini pohnutek, popud ¢i psychicka sila. Slovo motiv je odvozené od
latinského slova ,,movere*, které v ptekladu znamena hybat, pohybovat.

,»Muze byt chépana jako psychologicka piicina nebo divod urcit¢ho chovani ¢i jednani
¢loveka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho Cinnosti psychologicky smysl. !

Pojem motiv se Uzce poji s pojmem cil. Cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého
nasyceni, vnitiniho uspokojeni a naplnéni z dosazeni cile. Plisobeni motivu ptetrvava,
dokud neni cile dosazeno. V dany okamzik na psychiku jedince pisobi mnoho motivi
najednou. Mohou mit rozdilnou intenzitu, shodny nebo opac¢ny smér. Motivy, které se
orientuji totoznym, shodnym smérem, vzajemné se nasobi a sili. Tim pddem napoméhaji
prubéhu motivované ¢innosti. V ptipadé, Ze jsou motivy v rozporu, sldbnou a naruduji

motivovanou ¢innost. V Krajnim ptipadé ji znemozni [2].

Motivy

Motivy jsou mezi sebou navzajem, ale i vzhledem k vnéjsim okolnostem, v riznych
vztazich. Napiiklad nadmérné piejidani se mize byt motivovano hladem, chuti, ale také

osobnimi problémy atd.

» Mohou se navzajem posilovat nebo oslabovat
» Mohou byt v rozporu mezi sebou
» Mohou se zastupovat (vzajemna substituce motivil)

Klasifikace motivii

Primarni motivy — vrozené, nenaucené

— primarni biologické potieby (jidlo, potieba bezpeti, zbavit se bolesti)

— priméarni psychické potieby (socidlni kontakt, hry, zdbava)

Sekundarni motivy — psychické, ziskané, naucené (napt. touha po krase)

! BEDRNOVA, Eva; NOVY, Ivan . Psychologie a sociologie Fizeni. 3. Praha: Management Press, 2007. Motivace lidské &innosti, s.
362. ISBN 978-80-7261-169-0
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Vnitini motiv — souvisi s chténim, vili
Vnéjsi motiv — souvisi s popudem z vné&jsiho prostiedi (zvySeni platu, pochvala, trest)

Motivy apetence — motivy, které pfitahuji (zvédavost, chut k jidlu)

Motivy averze — motivy, které odpuzuji (strach z nakazy)

3.1.2. Stimul a stimulace

Pojem stimul je velice blizky pojmu motiv. Casto byvaji pouzivany jako synonyma.
Piesto je dulezité oba z manazerskeho hlediska rozlisit.

»dtimulaci rozumime vnéj$i pusobeni na psychiku clovéka, v jehoz dusledku
dochézi k uréitym zménam jeho Cinnosti prostfednictvim zmény psychickych procesu,
predev§im pak prostrednictvim zmény jeho motivace. *

Stimulace je ptisobeni na jedince zvnéjsku, nejcasteji to byva disledkem aktivniho
jednani jiného ¢loveka. Podstatou stimulace je zdmérné ovliviiovani lidského chovani.
Stimulem muze byt néjaky podnét, ktery vzbuzuje zmény v motivaci ¢lovéka. Pozname-li
pomérné stdlou motivaéni strukturu ¢loveka, kterého chceme ovliviiovat, snadno potom
muzeme vybrat ze zastupci stimulacnich podnétd ty, jez budou v danou chvili
nejucinnéjsi.

,Jakmile do stimulace pfestaneme investovat potiebny cas, Usili nebo firemni

prostiedky, musime o¢ekavat, Ze zadouci lidské &innost se brzy zastavi.« >

Impulsy — wvnitini, endogenni podnéty signalizujici urCitou zménu v téle nebo mysli

Cloveka. Napt. bolest zubil, stres pied zkouskou apod.

Incentivy — vné&jsi, exogenni podnéty, které se vztahuji vrozené nebo nau¢né k impulsim,
nastartuji (,,0Zivuji*) ur¢it¢ motivy. Incentivem miZze byt pochvala za dobfe vykonanou

praci.

2BEDRNOVA, Eva; NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. Praha: Management Press, 2007. Motivace lidské ¢innosti, s. 364.
ISBN 978-80-7261-169-0.

® PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymii a firem. 2. Praha: Grada Publishing, a.s., 2005. Motivace a stimulace, s. 76. ISBN 80-247-1092-7.

13



Jen nékteré z uvadénych podnétlh maji schopnost motivaci ¢lovéka ovlivnit. Mezi
stimulaci a motivaci neexistuje pfimocary vztah. Volba mezi nimi zavisi na konkrétnich
podminkach a schopnosti manazera.

,»Vyslednici puasobeni raznych podnétl (motivli a stimulll) na ¢lovéka muzeme
vnimat jako vektorovy soucet. V této etapé jde o to, aby stimuly vychazejici od manazert
a lidri nepasobily proti motivim, ale ve stejném smyslu.“ * Pozdgji s rostoucim
vyznamem motivace klesé potfeba stimulace.

Na zéklad€ znalosti motivacniho profilu, ¢i samotné osobnosti pracovniki, jim Ize
,,USit* u¢innou stimulaci na miru. Mezi stimula¢ni prostfedky patii hmotné odmény, obsah
prace, povzbuzovani, atmosféra pracovni skupiny, pracovni podminky a rezim prace,

identifikace s praci, profesi a podnikem a externi stimula¢ni faktory [2].

3.1.3. Zdroje motivace

Abychom porozuméli celé problematice motivace lidského chovani, musime
pochopit, z ¢eho motivace viibec vznika, z ¢eho prameni. Hraji zde roli skutecnosti, které
ovliviluji to, co ¢lovek chce, co odmita, po ¢em velmi silné touZi apod. Zdroje motivace
piedstavuji ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji. SkuteCnosti, kterych se podili na

produkci motivace lidské Cinnosti, je spousta [2].

Mezi zékladni zdroje motivace patfi:

1. Potieby

Potfeby patii mezi zdkladni zdroje motivace. Piedev§im proto, ze predstavuji
vnitini stavy, které jsou vlastni ¢lovéku a velmi blizké subhumannim Zivo¢ichtim. Clovék
tento stav proziva ne vzdy zcela védomé. Pokud se potieba vyskytne, jedinec pocituje

nechtény stav napéti, ktery vyvolava popud podniknout kroky k odstranéni tohoto napéti.

Potiteby primarni — vzduch, potrava, tekutiny

Poti‘eby sekunddrni — seberealizace, laska atd.

* PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymii a firem. 2. Praha: Grada Publishing, a.s., 2005. Motivace a stimulace, s. 76. ISBN 80-247-1092-7.
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2. Navyky

Clovék b&hem Zivota podnika nékteré &innosti v uréitych situacich pravidelng. Tyto
¢innosti se pozd¢ji automatizuji a stavaji se z nich stereotypy — navyky. Navyk je jakysi
nauceny vzor chovani, pohnutka ucinit néco konkrétniho v dané situaci.

,»Jako navyk tedy oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zplsob

ginnosti ¢loveka v urdité situaci.® °

3. Zajmy
Lidské zajmy jsou rozmanité a mnohotvarné. Je to specificky druh motivu. Zajem

pfedstavuje zaméteni cloveka na urcitou oblast jevi.

4. Hodnoty

Kazdy ¢lovék se béhem svého Zivota neustale setkava se skute¢nostmi, které jsou
pro n&j neznamé, nové. Tyto skutecnosti poznava a hodnoti, ptiklada jim urcity vyznam
a dilezitost. Nékteré hodnoceni, vychdzejici ze svého socidlniho prostiedi, piejima jedinec
jiz hotové. Clovék si vytvaii svoji ,,0sobni hodnotovou mapu®, tzv. hierarchii hodnot.
Potom pfisuzuje nékterym skuteCnostem hodnoty vys$s$i anebo nizSi. Mezi nejzndmeéjsi
obecné platné hodnoty patii zdravi, rodina, déti, vzdélani, pratelstvi, penize, upifimnost

apod.

5. Ideély

,ldedlem rozumime urcitou ideovou ¢i ndzornou piedstavu néceho subjektivné
zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro dan¢ho jedince predstavuje vyznamny cil jeho
snazeni, skute¢nost, o kterou usiluje.* 6
Idealy se tvoii socidlnim vyvojem ¢loveéka a utvarenim jeho osobnosti. Mohou se

tykat osobniho zivota ¢i pracovni oblasti [2].

® BEDRNOVA, Eva; NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. Praha: Management Press, 2007. Motivace lidské ¢innosti, s. 367.
ISBN 978-80-7261-169-0.

® BEDRNOVA, Eva; NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. Praha: Management Press, 2007. Zdroje motivace, s. 370. ISBN
978-80-7261-169-0.
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3.1.4. Vykon

Vsude, kde jde o vykon, je velice vyznamné téma motivace. Motivace a vykon
spolu uzce souvisi. Nejde vSak o jednoduchy vztah mezi nimi, ackoliv se mtze zdat.
Vroom formuloval vztah mezi motivaci a vykonem vzorcem:

P=M*A

P ptredstavuje vykon (performance),
M je motivace (rozsah ,,chténé* ¢lovéka podat vykon)

A znazoriiuje schopnosti ,,ability* (védomostni, zdatnostni, znalostni)

Tento vztah je multiplikativni. To znamena, pokud bude hodnota M nebo A nulova,

nedojde k Zadnému vykonu. ProtoZe vykon zavisi jak na motivaci, tak na schopnosti [1].

3.2. Pracovni motivace

V dnesni dobé je vice ¢i méné obvyklé, ze lidé pracuji. Pracovni motivace
vyjadiuje postoj ¢loveka k praci. Pracovni motivace take vystihuje konkrétni podobu jeho
pracovni ochoty.

,Pracovni ¢innost je ¢innosti cilevédomou, zdmérnou a systematicky vykondvanou,

tedy ¢innosti motivovanou.* !

v

,PT1 stejné pracovni zpuisobilosti lidé s pfiznivéjSi motivaci pracuji usilovnéji
a podavaji vyssi pracovni vykon, nez lidé s nepiiznivou motivaci® ®

Cilem kaZzdé organizace je, co nejvhodnéj$im zptisobem motivovat lidi, aby byla
dosazena dlouhodobé vysoka uroven jejich vykonu prace. Jinymi slovy, vytvofit
pracovniktim takové optimalni podminky k vykonu préace, aby svymi dosazenymi vysledky
splnili  oekavani vedeni. Motivy a motivovani v pracovnim procesu urcuji

uroven vykonani pracovnich ¢innosti.

" BEDRNOVA, Eva; NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. Praha: Management Press, 2007. Motivace pracovniho jednani, s.
383. ISBN 978-80-7261-169-0.

8 MAYEROVA, Marie; RUZICKA, Jifi. Moderni personalni management. 1. Jinotany: H&H Vysehradska, s.r.o., 2000. Motivace
pracovnikil a jeji ovliviiovani, s. 110. ISBN 80-86022-65-X.
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3.2.1. Pracovni motivace a manazeri

Pracovni motivace hraje pro manazery velmi dulezitou roli. Motivace je jiz
Vv pocatku, kdy se zaméstnanec rozhodne vstoupit do organizace a odvadét nejlepsi praci
pro organizaci. Je-li pracovnik dobfe motivovan, ma pro manazery velkou cenu.
Predpoklada se, Ze pracuje pilné, na vysoké tirovni a Groven prace nema vykyvy.

Z druhé strany, dobfe motivovany musi byt i manazer, aby dokézal spravné vést

a motivovat svoje zaméstnance.

3.3. Teorie motivace
Teorie motivace zkoumaji:

1. Proces motivovani
2. Proces utvareni motivaci

3. Vysvétluje, pro€ se lidi urcitym zptisobem chovaji a vyvijeji aktivitu v ur€itém smeéru.

Pokud Management zna tyto teorie, je schopen vytvofit takové pracovni prostredi
a motiva¢ni procesy, diky nimz bude pracovnik podavat vysoky pracovni vykon. Budou

tak splnény cile organizace 1 uspokojeny jeho vlastni potieby.

Motivace je velice slozity projev lidské psychiky, ktery pfipousti mnoho ptistupd.

V soucéasné dob¢ existuje mnoho teorii, které se zabyvaji pracovni motivaci.

3.3.1. Teorie instrumentality

»Instrumentalita® je pfesvédceni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci
jiné.“ ° V podstaté se da vysvétlit extrémnim tvrzenim, Ze lidé pracuji jen pro penize.
Rika, Ze ¢lovek bude motivovan k praci, kdyZ odmény a tresty budou pfimo spojené s jeho
vykonem. Zjednodusené, odmény zavisi na skutecném vykonu.

Teorie se objevila ve druhé polovin¢ 19. stoleti. Ma své pocatky jiz v taylorismu, tj.

v Taylorovych metodach védeckého tizeni (1911).

® ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. Teorie instrumentality, s. 223. ISBN 978-80-
247-1407-3.
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Tato teorie, motivujici pracovniky, je jeSté dnes velice Siroce pouzivana. Mezi

zépory této teorie lze zaradit to, Ze neuznava celou fadu jinych lidskych potteb.

Teorie XaVY

Douglas McGregor, americky sociolog, v roce 1960 vydal svou knihu The Human
Side of Enterprise. Tato teorie pfedstavuje 2 modely chovani lidi v praci, dva protichidné
smeéry, teorii X a teorii Y.

Teorie X zastupuje lidi, ktefi jsou lini, nechce se jim pracovat, nemaji zddnou
zodpovédnost. Tito lidé museji byt do prace pfemlouvani az nuceni pomoci odmeény.

Teorie Y ma zcela opacny nazor. Zobrazuje lidi, ktefi chtéji pracovat, jsou radi
uspésni, jsou spokojeni za zodpovédnost. Lidé si sami hledaji cesty, aby jim prace dala
pozitivni zkuSenosti.

Tyto dvé extrémni teorie lidé zastupuji. Existuji zaméstnani, ktera jsou pro clovéka
maximalné nudna, a zaméstnani, kterd jsou velmi atraktivni. Dilezité vsak je to, jak jsou
lidé motivovani, poté se i z nudného zaméstnani, mize stat zamé&stnani pro né atraktivnéjsi.

Bylo potvrzeno vyzkumem, ze lidé slysi na cokoliv, co déla jejich praci zajimaveéjsi [1].

3.3.2. Teorie zamérené na obsah neboli teorie potieb

Neuspokojena potieba produkuje napéti a stav nerovnovahy. K navratu do
rovnovahy je zapotiebi rozpoznat cil, ktery rozpozna tuto potiebu a zvolit zplisob chovani
vedouci k dosazeni cile. Potieby nejsou pro kazdého ¢lovéka vzdy stejné dilezité. Jednu
potiebu Ize uspokojit celou fadou odlisnych cili. Cim silngjsi je urdita potieba a ¢im déle
trva, tim se okruh moznych cili vice rozsifuje. Stejné tak jako jeden cil miize uspokojit

vice potieb najednou.

Maslowova hierarchie potieb

Abraham Maslow formuloval klasifikaci potieb, ktera patii mezi nejslavnéjsi. M¢l
predstavu, ze existuje pét hlavnich skupin potieb, které jsou spole¢né pro vSechny lidi. Od
fyziologickych potieb, pies potieby jistoty a bezpeci, socialni potieby, potfeby uznani az

Kk potfebam seberealizace [1].
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Obrazek ¢. 1: Maslowova hierarchie potieb

Idealistické poti‘eby

5. Potfeba seberealizace

v ry v 4. Potfeba uznani
Socidlni potieby

3. Potieba socialni

Ekonomické 2. Potieba jistoty a bezpeci

potieby
1. Poti‘eby fyziologické

Zdroj: A. Maslow, 1970, dopInéno a upraveno

1. Fyziologické potieby — zakladni lidské potieby (vzduch, voda, spanek, potrava aj...)
2. Jistoty a bezpedi — jistota zaméstnani, rodina, potieba citit se bezpecné

3. Socialni — laska pratelstvi, akceptace jako ¢lena skupiny

4. Uznani — uznani, pozornost od druhych, prestiz, sebetcta, sebediivéra

5. Seberealizace (sebenaplnéni) — touha rozvinout co nejvice své schopnosti

»,Maslowova teorie motivace tvrdi, Ze v pfipadé uspokojeni niz§i potieby se stava
dominantni potiebou potieba vyssi a pozornost jedince je pak soustfedéna na uspokojeni

této vyssi potfeby. Potfeba seberealizace nemiize byt vSak uspokojena nikdy.* 10

Herzberguv dvoufaktorovy model

Nelze v pravém slova smyslu oznacit za teorii potieb. Herzberg vsak identifikoval
fadu zakladnich potieb.

Model byva piezdivan jako motivacné-hygienickd teorie. Model satisfaktort
(motivatortl) a dissatisfaktort (hygienickych faktorti). Teorie byla zpracovana na zakladé
zkoumani zdroji spokojenosti ¢i nespokojenosti ucetnich a techniki pfi praci.

Ptedpokladem byla schopnost lidi pfesné sd€lit a oznacit podminky, které je pii jejich praci

19 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. Maslowova hierarchie potieb, s. 224. ISBN
978-80-247-1407-3.
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uspokojuji nebo neuspokojuji. Bylo rozliseno obdobi ,,dobré”, které souvisi s povysenim

a uspéchem. Obdobi ,,$patné*‘zobrazuje podnikovou kontrolu a vedeni podniku.

Satisfaktory (motivatory), jsou brany za Cinitele motivujici jedince k vySSimu vykonu
a vétsimu usili.

Dissatisfakory maji minimalni vliv na pozitivni postoj k praci. Jsou uréeny k prevenci
nespokojenosti se zaméstnanim a maji vliv na kladny postoj k praci. Jsou preventivni

a souviseji s prostiedim [1].

3.3.3. Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces mohou byt podle Armstronga (2007) pro manazery

24

Vroomova expektacni teorie (Vroom, 1964)

Vroomova teorie oekavani je zaloZzena na piimé umérnosti cile a vynalozeného
usili. Cim je pro nas cil hodnotnéjsi a atraktivnéjsi, tim vétsi a silnéjsi usili bude vyvinuto
k jeho dosazeni. Bude-li snaha uspésna, povede to k budoucimu ptiznivému ovlivnéni jeho

vykonu.

Teorie obsahuje 3 dilezité faktory:
o valenci (hodnota),
0 instrumentalitu,

O expektaci.

Vzorec M = f (V.E) vyjadiuje, soucin valence (oCekavaného uspokojeni) a expektace
(oCekavani, ze jednani povede k ocekavanému vysledku). Oc¢ekavani je momentalni minéni

pravdépodobnosti, ze po urcitém usili bude nasledovat vysledek [1].
Teorie spravedlnosti (J.S. Adams)

Zéakladem této teorie je tzv. ,,fenomén socialniho srovnani“. Pracovnik srovnava
svoje vklady do prace napi. zkuSenosti, usili, schopnosti se vklady spolupracovnikd.
Hodnoti svoje vysledky s vysledky spolupracovnikt (platy, odmény, pochvaly, povyseni).
Jedince mtze napiiklad oc¢ekavat vystup odmény za vstup vysokého vykonu podilejiciho

se na dosazeni cile [1].
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3.4. Proces motivace

Cely proces motivovani je velice slozity. Potfeby, pozadavky a cile lidi jsou razné,
stejné jako chovani a jednani mifici k dosazeni téchto cila.
,»Co je motivace? Motiv je diivod pro to, abychom néco udélali. Motivace se tyka faktort,
...... w11

Motivace je proces, ktery dodava chovani energii a vede jej k ur¢itému cili. Arnold a kol.

(1991) vylozili tfi slozky motivace:

1. Smér — motivaci Clovéka a jeho Cinnost uritym smérem orientuje. MiZzeme tuto

skute¢nost fici obraty ,,chci to a to®, ,,zajima me to a to*.

2. Usili — jedinec vklada tolik energie do ginnosti, jak moc o dosaZeni cile usiluje.
Zjednodusen¢ tuto skuteCnost lze priblizit stupnovanim podle miry intenzity napft. ,,rad

bych*, ,,chci apod.

3. Vytrvalost — mira schopnosti piekonat rizné — wvnitini a vn&j§i — prekazky, pfi

vykonavani motivované ¢innosti.

Vysoka perzistence znamena, ze jedinec nemeéni intenzitu své motivované ¢innosti.

Ato i v ptipad¢, Ze se setka se slozitymi piekazkami, neuspéchy atd.

Obrazek ¢. 2: Proces motivace

cile
/! N

Podniknutni
kroki

/

Fl)osaieni cile l

' Stanoveni |

Zdroj: Armstrong Michael, 2007

11 ARMSTRONG, Michael. Rizen lidskych zdrojii. 10. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. Proces motivace, s. 219. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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4. Vlastni prace

4.1. Popis podniku

4.1.1. Zakladni idaje o spole¢nosti MOORE STEPHENS s.r.o.

Obchodni firma: Moore Stephens s.r.o.

Pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym
Sidlo: Bucharova 1314/8, 158 00 Praha 13
1CO: 264 02 220

DIC: CZ 26402220

Datum zapisu do OR: 7. 12. 2005

Zakladni kapital: 14 944 tis. K¢

Statutarni orgén: ve funkci jednatel — Ing. Miroslav Jandecka
Ing. Jitka Fanturova

Ing. Michal Dansa

4.1.2. Predmét podnikani

e Vykon danového poradenstvi podle zakona ¢. 523/1992 Sb., 0 danovém
poradenstvi a Komotfe dafiovych poradcti Ceské republiky, ve znéni pozd&jsich

predpist

e Poskytovani auditorskych sluZzeb podle zakona ¢. 254/2000 Sh., o auditorech, ve
znéni pozd¢jsich predpist
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4.1.3. Spole¢nost

Moore Stephens s.r.0. patii k vyznamnym auditorskym a danové poradenskym
spole¢nostem v Ceské republice. Piisobi na trhu jiz od roku 1995 jako dafiové poradenstvi
a od roku 1996 poskytuje i auditorské sluzby. Spole¢nost se rozsifila i o pravnické sluzby,
diky kterym vzrostla kvalita a komplexnost poskytovanych sluzeb. Od pocatku vzniku,
spole¢nost navazovala Gzkou spolupraci se zahrani¢nimi partnery. Spole¢nost se v pribéhu
let rozristala a postupné oteviela své pobocky v Plzni a v Praze. Ve spole¢nosti pracuje
celkem okolo 60 =zaméstnanci, 34 v DomazZlicich, 8 v Plzni a 13
Vv Praze.

Dnes spolecnost predstavuje nezdvislého ¢lena mezinarodni sit¢ Moore Stephens
International Limited. Jeji prioritou je zajiSténi jistoty pro majitele v oblasti dani, ucetnictvi
a prava. Ke klientim pfistupuji individualné, kde se jim dostava komplexnich sluzeb
vysoké kvality motivovanym tymem odborniki a specialistu.

Vizi spoleénosti Moore Stephens s.r.0. je Stat se uznavanou, stabilni a prvni volbou
na vybranych trzich. Pro spole¢nost je zasadni moralka, kvalita, okamzité jednani, tymova

prace a profesni seberealizace.

4.1.4. Organiza¢ni diagram podniku

Organizacni struktura podniku je ¢lenéna podle mista kanceléfi, tedy Domazlice,
Plzen ¢i Praha a podle Grovni vedeni.
Dale bude pracovano pouze s informacemi ziskanymi z kancelaie v Domazlicich,

kde se autorka rozhodla provést dotaznikové Setfeni.

Obrdzek & 3: Urovné Fizeni v podniku

ﬁanagement

Management

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.2. Motiva¢ni program podniku

Spole¢nost Moore Stephens s.r.o. nema ucelenou formu motivacniho programu.
Piesto jsou ve spole¢nosti zavedené soubory pravidel a opatieni, které sméfuji k dosazeni
vytyCenych cili a Zadouci pracovni motivace. Spolecnost se zajimé o to, co je pro jeho
pracovnika dilezité a vyznamné. Zjisténim povahy pracovniho jednani svého zamé&stnance

se muze snadno odhadnout jeho vykonnost a tim 1 spokojenost v zaméstnani.

Nejvyznamnégj§i predpoklady pro =zlepSeni pracovniho vykonu a zaroven

spokojenosti svych zaméstnanct jsou:

Smysluplnd préce

Pro kazdého by méla byt prace, kterou vykonavd, smysluplnd. Jednd se
o celozivotni proces, ménici se napiiklad s vékem. V ramci ro¢niho hodnoceni maji

zamestnanci spolecnosti moznost vyjadrit se ke své praci a stanovit si budouci cile.

Zajimava préce

Pro zaméstnance, z hlediska pracovni motivace, je velice dilezity obsah prace.
Konkrétné obohacovani prace samotné, naptiklad jeji rGznorodosti, pestrosti a celistvosti

pracovnich ukolt ¢i dostateCnou zpétnou vazbou atd.

MozZnost profesniho rustu

Moznost profesniho rozvoje ¢i karierniho postupu je jedno z hlavnich hledisek
vybéru zaméstnani (zaméstnavatele). Ve spolecnosti Moore Stephens s.r.o. je prilezitost

karierniho rustu, a to nejen vV rdmci ro¢niho hodnoceni.

Pfijemné pracovni prostiedi

Spole¢nost zaméstnanciim nabizi piijjemné pracovni prostiedi v podobé nové
zrekonstruovanych a moderné vybavenych kanceldii a prostor. Pfijemné prostiedi

ovlivituje pracovni kolektiv, ktery je tvofen zejmena mladymi dynamickymi lidmi.

Informovanost o déni v podniku

Zaméstnanci jsou informovani o déni v podniku pfes intranetové stranky.

Pravideln¢ dostavaji newslettery a e-maily, kde se naptiklad dozvidaji o zasedani partnert 1
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z ostatnich kancelafi. Pii videokonferencich pracovnici mezi sebou komunikuji na rzna

témata. Celofiremni schiize se konaji 1x az 2x do roka.

4.2.1. Systém hodnoceni zaméstnancu

Spolec¢nost mé dikladné propracovanou vnitropodnikovou smérnici zaméfenou na

hodnoceni zaméstnanci a jejich motivaci.

V zajmu spolecnosti je seznamit své zaméstnance s jejich cili a néasledné, aby tyto
cile ptijali za své. Systém hodnoceni zaméstnancli je srozumitelny a ptehledny pro
kazdého tak, aby mohl tyto cile pfijimat a napliiovat. Systém hodnoceni odrazi ucast
kazdého jedince na naplnovani vizi, hodnot a celkovych vysledkli spolecnosti. VSichni
zaméstnanci, tymy ¢i oddé€leni jsou hodnoceni (motivovani) stejnou formou a vysledky
jsou srovnatelné. Cely systém hodnoceni zaméstnancii se sklada ze dvou c¢asti, hodnoceni

a motivace.

Hodnoceni

Samotné hodnoceni se sklada ze dvou ¢asti. Toto hodnoceni je mozno aplikovat na
jednotlivé zaméstnance i1 tymy (2 az 4 zaméstnanci), odd¢€leni, kanceldfe ¢i celou

spolecnost.

e Systém hodnoceni pracovniho vykonu

e Systém osobniho hodnoceni a rozhovor hodnotitele a hodnocenych

Systém hodnoceni pracovniho vykonu

Pracuje s kvantitativnimi ukazateli, kde se hodnoti pracovni vykon podle vzorct.

vvvvvv

patii vzorec na vypocet Casové efektivity prace. Tento vzorec by vytvoien pouze pro

interni potieby souvisejici s hodnocenim.

Hodnoceni musi byt Skalovatelné. Probihd jednou ro¢né a je pii ném mozno

dosahnout vysledku, jenZ je stanoven na pét Grovni.
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Tabulka ¢ 1: Stupné hodnoceni

Stupen Vysledek v %
VL | Vyrazné lepsi nez o¢ekavani Vice nez 15
L LepsSi nez oCekavani 5az15
0] Odpovida ocekavani 0az5
N Nedosahuje o¢ekavani -10az 0
VN | Vyrazné nedosahuje ocekavani méné nez 10

Zdroj: Vnitropodnikova smérnice

Rozdéleni stupiiit spociva ve vysledku planovani, které je stanoveno na zakladé¢
pruméru.
V zajmu spoleCnosti je nepfecenovat ani nepodcenovat své zaméstnance nebo

tymy. Proto je dulezité se drzet stanovenych hodnot, které urcuji, kolik zaméstnanct by se

mélo zhruba podilet na jednotlivych stupnich.

Pracovni pozice ve spolenosti jsou rozdéleny na manazerské a nemanaZerské.
V piipadé nemanazerskych, se jedna o pracovniky Junior asistent — u¢etni, junior asistent
auditor, junior asistent danového poradce a sekretaika, Senior asistent — bilan¢ni Ucetni,
mzdova ucetni, senior asistent auditor, senior asistent dafiového poradce, odborny poradce,
sekretarka. NemanazerSti pracovnici pracuji pfimo pro klienty, jsou jim tak pocitany
fakturovatelné hodiny klientim. Hodnoceni pracovniho vykonu je tvoieno ukazateli, které
jsou modifikovany konkrétnimi ptfipady. Hodnoceni téchto pracovniki odpovida jejich
pozici.

Manazerského pracovnika pfedstavuje pozice manazera auditu, manazer ucetnictvi,
danového poradce, auditora a vedouci sekretariatu. Napln prace manazerskych pracovnikt
je komplexni péce o klienty. Mezi jejich zakladni ukoly patii ziskavani novych zakaznik1,
udrzeni stavajicich zédkaznikli, zvySovani obratl tymu, ohled na efektivitu tymu, persondlni
rozvoj a priprava odbornikli pro pfesun na vyss$i pozice ¢i mimo tym. Hodnoceni
pracovniho vykonu manazera zavisi na odvedené vlastni praci (delegovani, produktivité

prace) a vysledcich celého jeho tymu.
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Systém osobniho hodnoceni a rozhovoru

Vyznamem osobniho hodnoceni je zhodnotit kvalitativni efektivitu prace a osobni
kvality zaméstnancii. Cilem je prodiskutovat a ohodnotit pracovni vykony uplynulého roku

s nadiizenym.

Hodnoceni je urceno pouze pro jednotlivé zaméstnance a manazery. Samotné
hodnoceni realizuje, pro nezdvislost, vedouci zaméstnanec, piimy nadfizeny partner
a ostatni partnefi. Tento systém slouzi jako zpétnd vazba pro nadiizeného. Pomoci kterého
zjisti jak motivovat podfizené, jak pomoci osobnimu rozvoji ¢i fidit budouci vykon. Vizi
Hodnotitele je zesilit zdjem Hodnoceného o jeho vykonové ¢i karierni cile. Hodnoceni je
rozdéleno na hlavni kategorie a podkategorie, ve kterych jsou sledovana jednotlivé
hodnotici kritéria. Hlavni kategorie se tykaji komunikace, znalosti, jednani s klientem,

tymoveé prace a osobnosti.

Sebehodnoceni a rozhovor se uskuteciiuje v ramci rocniho hodnocenti, které probiha

V srpnu a zafi.

e Sebehodnoceni - kazdy zaméstnanec dle svého minéni piifadi stupné
(VL,L,O,N,VN) ke kazdé¢ kategorii a podkategorii, promysli a pfedvyplni formulaf

rozhovoru. Hodnoceny ma moznost se zamyslet nad svou praci a jejimi vysledky.

e Rozhovor — oteviena rozmluva Hodnotitele a Hodnoceného. Hodnotitel vyzve
podiizeného k zhodnoceni pracovniho vykonu za uplynulé obdobi. Ten m& mit
hodnoceni ptfedem pfipravené pro jednodussi a aktivni Ucast nésledujiciho
rozhovoru. Vystupem rozhovoru jsou alespon 3 cile =z kategorie osobniho

hodnoceni (pracovni vykon, uspéchy, osobni rozvoj)

Vystupem systému osobniho hodnoceni a rozhovoru jsou ptimo stupné VL, L, O, N, VN.

Motivace

Systém hodnoceni zaméstnancti tizce souvisi s motivaci. Nejdiive probihd systém
hodnoceni a nasleduji motivacni opatteni. Z vysledki hodnoceni 1ze podniknout urcité
motivacni kroky. Motivace se, jako v pfedchozim systému, rozliSuje pro manazerské

a nemanazerské pozice.
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Nemanazerské pozice

Pracovnici nemanaZerské pozice maji fixni plat plus bonusové slozky. Plat
odpovidd narocnosti pozice, schopnostem zaméstnance, finan¢ni produktivity atd. Na
zakladé dosazenych vysledku z celkoveho hodnoceni lze dosdhnout motiva¢nich kroku
napf. zvyseni platu, individudlni odmény, povyseni, rozsifeni zodpovédnosti nebo naopak

sniZeni platu, ndpravnych kroku atd.

Manazerské pozice

Plat manazerské pozice ma podobu fixniho a bonusovych slozek. Bonusova cast je
vyplacena 1x ro¢né. Vyse nebo narok na ni je dan stupném hodnoceni pracovniho vykonu
jeho tymu. Pokud dosahne jeho tym dobrych vysledl, ma narok na vyplaceni bonusové
slozky mzdy. Podle celkového hodnoceni tak Ize ziskat narok na vyplatu bonusu, zvysSeni
vySe bonusu nebo v piipadé Spatnych vysledkd, ztratit narok na bonus, podniknuti

napravnych kroku ¢i sesazeni na odpovidajici pozici.

4.3. Analyza zjiSténych poznatkii

Pro dotaznikové Setifeni bylo vybrano vSech 34 zaméstnanci, ktefi v kancelafich
v Domazlicich pracuji. Dotaznik je zaméfen na nazory a postoje zaméstnanct a jejich

nadfizenych. Z celkového poctu 34 oslovenych bylo vraceno 23 vyplnénych dotaznikt.

Tabulka ¢. 2: Pocet dotazniki

Pocet rozdanych dotaznikii 34
Pocet odevzdanych dotaznikil 23
Zastoupeni v % 68

Zdroj: Vlastni Setteni, 2012

Dotaznikové Setfeni s ucasti 68 % lze povazovat za Uspé$né. 32% netcast

zaméstnancl na dotaznikovém priazkumu lze vysvétlit témito fakty:

e dovolené,
e sluzebni cesty,
e nemoci,

e nezijem o vyplnéni.
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4.3.1. Obecné informace

Tabulka ¢. 3: Genderové a vékové rozdéleni respondentii

Pohlavi Pocet Zastoupeni
muz 5 26%
18- 25 1 4%
26 — 35 3 16%
36 — 45 1 7%
zena 18 74%
18— 25 2 8%
26 — 35 7 31%
36 — 45 6 22%
46 — 60 3 13%
Celkovy soucet 23 100%
Zdroj: Vlastni Setfeni, 2012
Tabulka ¢. 4: Vzdélani respondentii Tabulka ¢. 5: Pracovni pozice
Vzdélani Pocet osob Pracovni pozice Pocet osob
Stiedni s maturitou 11 ManaZersky pracovnik 5
Vysokoskolské/\VVOS 12 Nemanazersky pracovnik 18
Celkovy soucet 23 Celkovy soucet 23

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2012

Tabulka ¢ 6: Délka pracovniho poméru

Pracovni pomér | Pocet
mén¢ nez 1 rok 4
1 rok - 3 roky 5
4 roky - 10 let 10
10 let a vice 4
Celkovy soucet 23

Zdroj: Vlastni Setteni, 2012
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4.3.2. Pracovni prostredi a lidské vztahy na pracovisti

Otazky okruhu Pracovni prostfedi a lidské vztahy na pracovisti se vztahuji
k hodnoceni prostiedi, ve kterém pracuji, atmosféfe na pracovisti, pracovnimu kolektivu,

vztahl s nadfizenymi.

Hodnoceni pracovnich prostora a celkové pracovniho prostiedi

Respondenti zde hodnoti celkové pracovni prostiedi, tj. teplo, svétlo, Cistota,
klimatizace, socialni zafizeni, ve kterém pracuji. Jednozna¢n¢ vSichni respondenti hodnoti
pracovni prostiedi jako ,,Velmi dobré“. V budové, ve které plisobi spolecnost Moore
Stephens s.r.o., sidli jesté nékolik dalSich firem. Nachazi se na okraji mésta, v klidném
prostfedi. U budovy je dostatek parkovacich mist pro vSechny zaméstnance. Spolecnost
Vv této budové obyva 2 patra, 20 kanceladfemi. Respondenti téz vyjadiili spokojenost se
samotnymi pracovnimi prostory. Kancelate jsou oddélené pro 2 — 3 pracovniky, nachazi se
zde kvalitni socialni zdzemi s dostate¢né vybavenou kuchynkou. Interiér kancelaii je

moderné a funkéné zafizeny a poskytuje zaméstnanciim dobré podminky pro vykon jejich

prace.
Graf ¢. 1: Pracovni prostiedi a prostory
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10 B Pracovni prosti‘edi

B Pracovni prostory
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Zdroj: Vlastni Setteni, 2012

VIiv pracovniho prostiedi na vvkon

Vsichni respondenti se shodli, ze ma pracovni prostfedi urcity vliv na pracovni
vykon. Neéktefi z dotazanych (9) uvedli jednoznaéné ptisobeni prostiedi na jejich pracovni

vykon. 14 respondentli nepovazuje pracovni prostedi za primarni ovlivnéni vykonu, 1 kdyz
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mu prisuzuji znacnou vahu. Pokud mé byt dosaZzeno pozadovanych pracovnich vykond,

mély by mit zaméstnanci zajistény odpovidajici pracovni podminky.

Graf ¢ 2: Vliv pracovniho prostiedi na vykon
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Zdroj: Vlastni Setteni, 2012

\/ztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti velmi silné ovliviluji celkovou atmosféru a tim i pracovni
vysledky. Z vysledk dotaznikového Setfeni vyplyva, ze jsou vztahy na pracovisti na
pratelské a profesionalni urovni.  VéEtSina respondentli, oznacila pracovni kolektiv
za ,,Dobry“. Ve spoleCnosti stmeluji, prohlubuji a utuzuji vztahy na oficialnich
stmelovacich celofiremnich akcich, které se konaji 3x az 4x do roka. Jednotlivé kancelare
potadaji tyto akce Castéji. Vztahy s ostatnimi kolegy respondenti nepovazuji jen za Cisté
formalni, ale spise pratelské, kdy mezi sebou bézné¢ komunikuji. NasSel se 1 respondent,
Z dotazanych, ktery nevnima celkovou atmosféru na pracovisti za ptiznivou, presnéji znéla
odpovéd’ ,,zvlastni“. Vztahy s nadfizenymi hodnotni respondenti za rovnéz dobré. Je

dokézano, ze pratelské vztahy na pracovisti, zvySuji efektivitu prace.

Graf ¢ 3: Vztahy na pracovisti
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Zdroj: Vlastni Setfeni, 2012
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4.3.3. Komunikace na pracovisti

Komunikace patfi mezi zakladni pilife spokojenosti zaméstnanci na pracovisti.

Otazky se tykaji vnitropodnikové komunikace mezi zaméstnanci a nadiizenym.

Dostateéna informovanost, jasna definovanost kol a nasledna zpétna vazba

V grafu ¢. 4 se prolind otdzka, zda pracovnici dostavaji dostatek informaci
potiebnych ke své praci, jak jsou pracovnikiim definované tikoly, které maji splnit a zda se
jim dostava v€asna a kvalitni zpétnd vazba od nadfizenych/podiizenych. Tyto 3 stimuly
maji spolecny fakt, ze by mély byt na vysoké trovni, aby pracovnikiim nic nebranilo
Vv plnéni svych ukoli. Postupy feSeni jednotlivych tkold a situaci jsou pfesné stanoveny
a méni se pii zméné ndzort zékaznika ¢i vyvoji situace ve firmé. Pravidelné podavani
zpétné vazby, predev§im komunikace mezi kolegy, prohlubuje duvéru a pomaha tvorit

otevienou pracovni atmosféru.

Graf ¢. 4: Hodnoceni informovanosti, definovanosti ukoliu a zpétné vazby

H Dostatek informaci

B Definovanost ukoli

0 Zpétna vazba
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Zdroj: Vlastni Setteni, 2012

Vztah nadrizeného pracovnika k podfizenym

Dle dotaznikového Setfeni zaméstnanci kladou zna¢ny vyznam naklonnosti ze
strany nadiizen¢ho. Pro vétSinu respondentli je velmi povzbuzujici, pokud nadfizeny
projevi zajem o jejich praci. Stejné tak je pro n¢ velmi dualezitd pochvala. Nadfizeny se
snazi zaméstnancum vychazet vstiic, ochotné naslouchat a nesetfit chvalou v ptipadé, kdy
si to opravdu zaslouzi. Zajmem o praci svych zaméstnancti a pochvala ze strany
nadfizeného, je velmi silny stimulacni prostiedek ke zvyseni vykonl. Pracovnici tak maji

pocit své dulezitosti, zodpovédnosti a zaroven motivace.
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Graf ¢. 5: Vztah nadrizeného pracovnika k podiizenym
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Zdroj: Vlastni Setteni, 2012

Kritika ze strany nad¥rizeného

Z4dna kritika neni pifjemna, pfesto pievazna vétsina respondentdi vnima kritiku
od nadfizeného pozitivné. Zaméstnanci vnimaji kritiku, jako zajem o jejich osobu ¢i praci,
kterou odvadé¢ji. Dle vysledkli dotaznikového Setfeni, pfiméfend kritika povzbuzuje
respondenty v jejich praci. 1 dotdzany nevnima kritiku jako vhodny néstroj k povzbuzeni
K lepSim vysledkim. V ptipadé¢ problému se zaméstnancim dostava kritiky takovym
zpusobem, v ur¢itém misté a Case, aby méla co nejvetsi smysl a dosédhlo se tak zmény.
Zamgéstnanci maji téz prostor k vyjadieni. Je zifejm¢ individualné na kazdém, jak kritiku
ze strany nadfizeného pfijme. OvSem je vzdy na misté “zdravd* kritika, kterd naopak

povzbudi a ,,vyburcuje” k lepsim vysledktiim

Graf ¢. 6: Vnimani kritiky od nadiizeného
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Zdroj:Vlastni Settfeni, 2012
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4.3.4. Pracovni pozice, pracovni podminky

Okruh otazek je zaméfeny na spokojenost respondentl s pracovni pozici, kterou

zastavaji ¢i preferovani jednotlivych stimult.

Hodnoceni spokojenosti se zastavanou pozici a citéni naplnéni z prace

Spokojenost se zastavanou pozici a citit naplnéni z vykonavané prace spolu Gzce
souvisi. Dokazuje to naprosta shoda v obou piipadech. Zaméstnanci maji moznost, v ramci
rocniho hodnoceni, vyjadfit spokojenost nebo nespokojenost se zastavanou pozici,
pracovnim kolektivem, pracovnimi podminkami atd. Z vysledkt z dotaznikového Setieni
vyplyvd, Ze zaméstnanci jsou spokojeni s pozici, kterou zastdvaji a citi naplnéni

z vykonévané prace.

Graf ¢. 7. Spokojenost se zastavanou pozici a naplnéni 7 prace
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Zdroj: Vlastni Setteni, 2012

Dilezitost vzdélani, osobniho rustu, rozvoje z hlediska vétsi vvkonnosti

Pro vétSinu respondentt je dilezité mit moznost dal§iho vzdélani, osobniho ristu
a rozvoje ve spole¢nosti. Zamé&stnanci maji moznost dalsiho vzdélani v rdmci internich,
externich Skoleni a samostudia. Povinné¢ musi kazdy zaméstnanec absolvovat urcity pocet
hodin interniho  Skoleni  podle  sekci  oboru, celofiremnich ~ Skoleni
a vyuky jazykil (némciny, anglictiny). Zaméstnanci pisi zavere¢ny test na zhodnoceni
jazykovych znalosti. Dle vysledki je posuzovan pokrok ve znalostech a ucast na dalSim
jazykovém vzdélavani. Moznost rekvalifikaci ¢i kurzii, vzdy posouva pracovnika vpied,
jsou mu tak otevieny nové moznosti. Osobni riist a rozvoj i moznost dalsiho vzdélani tak

ptedstavuje velmi silny stimul pro pracovniky z hlediska pracovniho vykonu.
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Graf ¢ 8: DileZitost vzdélani, osobniho ristu rozvoje
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Zdroj: Vlastni Setteni, 2012

Hodnoceni socialnich jistot a prilezitost k seberealizaci

Graf ¢. 9 zobrazuje hodnoceni socidlnich jistot v zaméstnéni, tj. jistota pozice,
jistota zaméstnanim vibec. VétSina respondentli tyto jistoty hodnoti jako ,,Dobré.
Spolecnost piisobi na trhu 17 let, neustale se rozviji, prosperuje, a proto predstavuje dobré
pracovni zazemi. V dnesni dobé, kdy se jistota pracovniho mista méni spiSe v nejistotu,

Ize povaZzovat tento vysledek za vyborny.

Graf ¢ 9: Sociélni jistoty v zaméstndni
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Zdroj: Vlastni Setteni, 2012

Graf ¢. 10 hodnoti pfilezitost zaméstnancti k seberealizaci na pracovisti. Dle
dotaznikového Setfeni, zaméstnanci shledavaji tuto moznost za ,,Velmi dobrou*
a ,,Dobrou®. Pracovnikiim je déna urcitd mira volnosti pii rozhodovani a pfi plnéni ukola
je pln€ vyuzivano jejich védomosti a schopnosti. Zaméstnanci tak citi svoji dualezitost,
protoze je vyuzivano jejich kvalifikace, znalosti a zkuSenosti. Spokojenost se vyznamné

odrézi na jejich vykonu.
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Graf ¢. 10: PrileZitost k seberealizaci
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Tato otazka méla za kol zjistit, zda vnimaji respondenti praci pouze jako zdroj
penéz. Z vysledku v grafu €. 11 vyplyva, ze pouze 6 respondentli povazuje praci jako zdroj
penéz. Pro ostatni respondenty predstavuji penize také velmi dulezity faktor, ale nikoliv
primarni. V zasad¢ prace piedstavuje zpusob obzivy. V dne$ni dob&é mnozi lidé

upfednostiiuji 1 jiné stimuly, diky kterym citi sebenaplnéni, spokojenost a mohou se

Graf ¢. 11: Vnimani prace jako zdroj penéz
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Serazeni stimulu dle preferenci zaméstnancu

Tabulka ¢ 7: Povadi stimuli dle preferenci

Poradi
Priority 1. % 2. % 3. % 4. % 5. %
Citit naplnéni 11 | 48% | 3 13% | 6 | 26% 3 13% 0 0%
Moznost karierniho rastu | O 0% | 3] 13% |3 | 13% | 1 4% | 16 | 70%
Uplatnéni znalosti 4 17% 7 30% 4 17% 7 30% 1 4%
Uznani a pochvala 2 9% 2 9% 51 22% | 11 | 48% 3 13%
Vydélat co nejvice penéz 6 26% 8 35% 5 22% 1 4% 3 13%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2012

Cilem této otazky bylo zjistit, v jakém pofadi zamé&stnanci preferuji dané stimuly
z vykonané prace. Na druhém misté pfevazuje moznost ,,Vyd¢€lat co nejvice penéz®, treti
a Ctvrtou pricku obsadily stimuly ,,Uznéni a pochvala®“ a ,,Uplatnéni znalosti”. Za mén¢

dalezity stimul pii praci, v ramci dané nabidky, zaméstnanci oznacili ,,Moznost karierniho

O (13

rustu™.

Obrazek ¢. 4: Poiadi stimulit dle preferenci

Citit naplnéni

Vydélat co nejvice penéz
Uznani, pochvala
Uplatnéni znalosti

Moznost karierniho rustu

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2012
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4.3.5. Hodnoceni, benefity
Hodnoceni, odménovani zamé&stnanc patii mezi nejvyznamnéjsi stimuly, které
silné ovliviiuji pracovni vykony. Otazky v této oblasti jsou sméfovany na systém

hodnoceni, spokojenost s odménou za vykonanou praci a zaméstnanecké vyhody.

[ A4

Spokojenost s vvsi odmény za vykonavanou praci

Z grafu vyplyva, Ze vSichni respondenti jsou spokojeni svysi mzdy, kterou
dostavaji. 10 zaméstnanci je velmi spokojeno a 13 zaméstnancl je spiSe spokojeno.
Spole¢nost vaze povySeni a odménovani zaméstnancli na proces sebehodnoceni
a ohodnoceni pracovniho vykonu spoleéné s vysledky a dosaZzenou kvalitou prace. Systém

hodnoceni zaméstnancti je podrobné popsan v kapitole ¢. 4.2.

Graf ¢ 12: Spokojenost s vySi mzdy
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Zdroj: Vlastni Setfeni, 2012

Systém hodnoceni zaméstnanci

Zamérem této otdzky bylo zjistit spokojenost/nespokojenost respondenti se
systémem hodnoceni, které je ve spolenosti zavedeno, zda zaméstnancim vyhovuje a jak
ovlivituje jejich pracovni vykon. Témeét vSichni respondenti, podle vysledkl
z dotaznikového Setfeni v grafu ¢ 13, wvyjadfili spokojenost stimto systémem.
Sebehodnoceni vnimaji jako moznost zamyslet se nad svymi vysledky a uvazovat o jejich
zlepSeni. Zameéstnanci povazuji tento zplsob odmeénovani a povySovani za velmi
provéazany a spravedlivy. 3 dotazani nejsou zcela spokojeni se systémem hodnoceni a 4

dotadzani s moznosti sebehodnoceni. Jeden z divodi muzou byt striktni pozadavky
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VvV oblasti dosazenych stupiit pracovnich vykoni a stim souvisejici odménovani

a povysovani.

Graf & 13: Spokojenost se systémem hodnoceni
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Zdroj: Vlastni Setfeni, 2012

Graf ¢. 14 vyjadiuje vnimani respondentli hodnoticich rozhovorti s nadiizenym jako
vhodnou formu motivace, ke zvySovani vykonti. 6 respondent odpovédélo ,,ano®, 11
,»Spise ano®. Vétsina respondentt (17) tedy povazuje hodnotici rozhovory jako podnét ke
zvyseni pracovniho vykonu. 5 respondentii odpovedélo ,,SpisSe ne a 1 respondent nevnima
hodnotici rozhovory jako povzbuzeni klep$im vysledkim. Moznost zhodnotit své
pracovni vykony v rozhovoru se zaméstnavatelem a diskutovat o dosazenych vysledcich, je

samo o sob¢ piimo podnécujici ke zlepSovani sebe samotnych a pracovnich vykont.

Graf ¢. 14: Hodnotici rozhovory jako motivace ke zvySeni vykonu
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Zdroj: Vlastni Setteni, 2012
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Zaméstnanecké vvhody

Nasledujici otazky maji zhodnotit spokojenost respondentll se zaméstnaneckymi
vyhodami. Benefity tvofi diillezitou souc¢ast motivace zaméstnancti a maji nemaly vliv na
pracovni vykon. Graf ¢. 15 zobrazuje vyuzivani zaméstnaneckych vyhod, které spolecnost
zaméstnancim nabizi. 7 respondentll vyuziva vSechny, které jim nalezi, 15 jen nékteré.

Dle vysledkt dotaznikového Setfeni jsou zaméstnanci zcela spokojeni s nabidkou

vyhod, ktera se jim zd4a byt dostatec¢na.

Tabulka ¢. 8 obsahuje benefity, které zaméstnanci nejcastéji vyuzivaji.

Graf ¢. 15: VyuZivani zaméstnaneckych vyhod

Ano Jen Ne Nevim
nékteré

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2012

Tabulka ¢. 8: Zaméstnanecké vyhody

Odpovéd’ Pocet | Procenta

Bezplatné poskytovani sluzebniho auta i pro soukromé ucely 2 9%

Hrazeni dopravy do/ze zaméstnani 9 39%
Odmeéna pii vyznamném pracovnim a zivotnim vyroci 1 4%

Podpora pratelskych vztahti na pracovisti, stmelovaci akce 9 39%
Poskytovani nealkoholickych napoji na pracovisti, obCerstveni 19 83%
Ptispévek na odborny rozvoj zaméstnancti 4 17%
Ptispévek na penzijni piipojiSténi 16 70%
Ptispévek na sportovni a kulturni vyziti 15 65%
Ptispévek na tuzemskou a zahrani¢ni rekreaci 10 44%
Stravenky 20 87%
Uzivani notebook a mobilni telefon pro soukromé ucely 6 26%

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2012
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4.3.6. Otevi‘ené otazky

Na oteviené otdzky, v n€kolika pfipadech jen na nékteré, odpovédélo pouze 13
dotazovanych. Tento maly pocet Ize vysvétlit nizkou popularitou otevienych otazek pii
vyplilovéani dotazniktli. Respondenti se nechtéli zabyvat vypisovanim odpovédi nebo se bali

vyjadfit sviij nazor.

1. Co Vas na praci demotivuje?

Tato otdzka je vyznamna zejména pro vedeni spole¢nosti. Demotivace ovliviiuje
efektivitu a produktivitu préace, ale pfedevsim vykonnost. Respondenti odpovidali docela
odlisné. Pro 2 respondenty piedstavuje stres a stresové situace hlavni pracovni
demotivatory. Stres je odezva na velkou psychickou ¢i fyzickou zatéz, je celému
organismu nepiiznivy a ne kazdy se s nim dokaze snadno vyrovnat. Jedna z odpovédi uzce
navazuje napiedchozi, a to zavaleni obrovskym mnozstvim prace bez vyhlidky na
odleh¢eni. Jednoho dotdzaného demotivuji vlastni hloupé chyby a jejich nésledky.
Odmitavy postoj a nechut’ ke spolupraci ze strany nékterych klienti demotivuje jednoho
zamestnance. Neschopnost otevieného jednani, ¢i slaba komunikace pusobi na jednoho

respondenta jako demotivujici faktor.

2. Co je pro V&s na praci motivujici?

Motivace je velice dulezitd z hlediska vykonnosti a kvality odvadéné prace. Pro dva
respondenty je motivujici spokojeny klient. Vyznamny stimul piedstavuje moznost
karierniho, odborného ristu a profesni podpora ve spoleCnosti. Za dal$i podstatné
motivatory povazuji respondenti GspéSné zvladnuti tkoll, uznani za dobfe odvedenou
praci ze strany klientd, pochvalu od nadtizené¢ho a obdrzené prémie. Pro respondenty je
motivujici schopné vedena firma, kde maji moznost uplatnit své znalosti a mit ur¢itou miru

zodpoveédnosti. V neposledni fadé pro dotdzané ptisobi motivacné 1 pruzna pracovni doba.

3. Co Vam Kk praci chybi?

K této otazce pristupovali respondenti zdrZenlivé, piestoze je pro vedeni firmy
velmi dulezitd. Nejcastéjsi odpoveéd byla, vEétsi pracovni plocha a vice klidu na praci.
Respondenti uvedli, Zze je nékdy obtizné se soustiedit v kancelafi, kde jsou dalsi dva

spolupracovnici. S tim souvisi potfeba vétsi pracovni plochy. Pracovnikiim dale chybi na
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vypracovani ukont vice ¢asu. Nékolik dotazanych uvedlo, Ze jim nechybi k praci nic, jini,

7e nevi.

4. Doporucil/a byste zaméstnani ve Vasi spoleCnosti?

VSsichni respondenti se shodli jednozna¢né na odpovédi ano, doporucili. Presto se

objevila poznamka, ze se jedna o velmi naro¢nou praci, ktera se nehodi pro kazdého.

5. Pokud ano, proc¢?

Dotazovani méli oduvodnit, pro¢ by doporucili zaméstnani ve spolecnosti, kde
pracuji. Mezi nejcastéjsi odpoveédi zahrnuli respondenti odpovidajici platové ohodnoceni
a velmi dobrou moznost pro karierni i osobni rist. Dal$i divod doporuceni, je prace
Vv perspektivnim oboru a jeji celkova zajimavost, kde je kazdy zaméstnanec odpovédny za
svoji odvedenou praci. Respondenti pocit'uji u spolecnosti urcitou jistotu zaméstnani. Mezi
vyznamné plus spoleCnosti patfi podpora zaméstnancti v dalSim vzdélavani, prace
vV dobrém kolektivu, pfijemné pracovni prostfedi ¢i moZznost vyuZziti zaméstnaneckych
vyhod. Spole¢nost byla oznafena svymi zaméstnanci za nejlepsi firmu v oboru v dané

oblasti.

4.4. Souhrnné hodnoceni

4.4.1. Urovei motiva¢niho programu

Motivaéni systém spolecnosti je na velmi vysoké urovni. Systém hodnoceni
zaméstnancl, 1 samotné motivace, je velice diikladné propracovany. Podnik se snazi
vytvofit pfijemné pracovni prostiedi a klima tak, aby jeho zaméstnanci podavali
odpovidajici vykony. Zaméstnanci maji pocit smysluplné a zajimavé prace, diky

odpovidajicimu hodnoceni a moznosti profesniho rustu.

Stoji vSak za tivahu spolec¢nosti vytvofit uceleny motivacni program, ktery bude
redln¢ aplikovatelny, prehledny a srozumitelny, jak pro vedeni, tak pro samotné
zaméstnance. Cilem motivacniho programu by mélo byt uskupeni vyznamnych
motivacnich Ciniteld do strukturovaného piehledu, ktery by mél smétovat k lepSi

vykonnosti celé organizace.
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4.4.2. Stimuly uZivané ve spole¢nosti

Spole¢nost uziva, vici svym zaméstnancim hmotné a nehmotné stimuly, které

podle vysledka dotaznikového Setfeni maji vyznamny vliv na vykonnost zaméstnancii.

Hmotné stimuly

Mezi nejvyznamnéjsi pfimé finan¢ni stimuly patii mzda, ktera je stanoven tak, aby
nedochazelo Kk pfeceniovani ani nedocenovani. Soucasti mzdy jsou ptiplatky prémie

a odmeény, které se stanovuji podle dosazenych vysledkl systému hodnoceni.

Nepiimé financni stimuly, které zaméstnanci vyuzivaji, jsou pfispévky na penzijni
pfipojisténi, odborny rozvoj zaméstnancii, stravovani, sportovni a kulturni vyziti. Néktefi
zaméstnanci vyuzivaji bezplatného poskytnuti sluzebniho auta i pro soukromé ucely. Dale
maji moznost uzivat notebook a mobilni telefon téZ pro vlastni potfebu. Na pracovisti je

vSem zaméstnancim poskytnuto obcerstveni a nealkoholické napoje.

Nehmotné stimuly (moralni)

Na vykon zaméstnanci spolecnosti maji také velky vliv, dle vysledka
dotaznikoveho Setfeni, nehmotné (nefinan¢ni) stimuly. Mezi nejvyznamnéjsi stimuly,
podle zaméstnanct, patii pochvala, kritika ¢i pokarani od nadiizenych. Vykony
zamé&stnanct, s nimiZz vedeni jednd na rovinu, sdctou a sludnosti, jsou vyrovnanéjsi

a dlouhodobé se zvysuji.

K podstatnym stimuliim, ovliviiujici pracovni vykony, patfi moznost karierniho
rustu, osobniho rozvoje, uplatnéni svych znalosti a citit naplnéni z vykonavané prace. Za
velmi dilezité stimuly zaméstnanci povazuji uznani, vysloveni divéry a urcitou miru
zodpovédnosti. Dale dostate¢nou informovanost, dobrou vnitropodnikovou komunikaci
a kvalitni zpétnou vazbu. Na celkovou spokojenost ma vliv dobry pracovni kolektiv,
pratelské vztahy a pfijemné pracovni prostfedi. Mezi dalsi podstatné stimuly se fadi systém
hodnoceni zaméstnancti, kde maji moznost zhodnotit své vykony a vyjadiit pfipadnou

nespokojenost.

Témér vSichni zaméstnanci, dle dotaznikového Setfeni, vyjadiili spokojenost

a ucinnost uzivanych stimul ve spolecnosti. Nékteré plisobi vice, nékteré méné. Presto
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dohromady tvoii motivacni celek, ktery ma piimy nebo nepiimy vliv, na pracovni vykon

zaméstnancu.

4.4.3. Problémové oblasti

Na zéklad¢ vysledt z dotaznikového Setfeni je mozno vymezit nékolik malo oblasti,
které piisobi na zaméstnance negativné a ohrozuji jejich pracovni vykon. Zaméstnanci

vyjadtili, v otevienych otazkach v dotazniku, co je pro n¢ demotivujici.

e Stres
e Velkeé pracovni vytizeni
® Cas

e Pracovni plocha

4.4.4. Navrh reSeni

Spolecnosti je mozno, dle vymezenych problémovych oblasti, doporucit navrh na

opatfeni, ktery by mohli v pfipadé€ zajmu a potfeby piijmout za sviij.

Stres

Urcitd mira stresu obvykle zvySuje koncentraci a motivuje k podavani lepSich
vykonu. VéEtsi psychické vypéti vykonnost zaméstnancu ovliviiuje negativné a energii

naopak bere.

V tomto piipadé by si spolecnost mohla najmout pro své pracovniky psychologa.
V posledni dobé se tato sluzba, firemnich psychologti (tzv.Employee Assistance)
orientujici se na socialni i pracovni psychologii, v Cesku hojné rozmohla. Casto jsou
zaméstnanci vystaveny stresu a stresovym situacim. Mnohdy se i1 stavd, ze se osobni
problémy promitaji do pracovniho vykonu. Pokud to bude v ramci finan¢nich moznosti pro
spolec¢nost tnosné, stoji za uvahu najmout firemniho psychologa, ktery nauci pracovniky
ovladat stres, vyrovnavat se se stresujicimi situacemi a nepromitat osobni problémy do

prace a naopak.

44



Pracovni vytiZeni a ¢as

Zaméstnanci maji pocit velkého pracovniho vytiZzeni a nedostatku €asu pfi plnéni
pracovnich ukoli. Tato situace je pro pracovniky stresova a mé za nasledek snizeni
pracovniho vykonu. V tomto piipadé Ize vedeni doporucit, aby provedli analyzu pracovni
zatéze svych zaméstnancii a po vyhodnoceni provést kroky dle uvazeni, naptiklad zvySeni

poctu zaméstnanctl.

Pracovni plocha

Prestoze zvysledkii dotaznikového Setieni vyplyva celkova spokojenost
S pracovnimi prostory, néktefi pracovnici vyjadfili nespokojenost s velikosti pracovni
plochy v kancelafi, kde pracuje vice lidi najednou. Tento fakt vyvolava snizenou
soustiedénost a pracovni vykonnost, zplisobenou nedostatecnym klidem, na vykonavané
ukoly. Lze navrhnout, aby vedeni pfehodnotilo poCet zaméstnanci na jednotlivé kancelare
a dle svého uvazeni a finan¢nich moznosti se pfizplsobilo pozadavkim a pohodli

zaméstnancam.

Spolecnost uziva stimuly, které dle dotaznikového Setfeni, plisobi pozitivné na
vykony zaméstnanct. Presto je doporuceno zaradit do motivacniho systému nékteré dalsi

zaméstnanecké vyhody, které by mohly plsobit motivacné.
Péce o zdravi zaméstnanci

Civiliza¢ni choroby dnesni doby, zpiisobené prevazné nadmérnym mnozstvim
stresu, postihuji stale vice lidi mladSiho véku. Zaméstnavatel by tak mohl podpofit,
V ramci prevence, zdravi svych zaméstnancii pomoci nabidnutych benefitli. Zameéstnanci

by tyto benefity vyuZili dle svého uvazeni.

Prispévek na specializované vysetfeni

V oblasti péce o zdravi, by se spole¢nost mohla orientovat na preventivni vySetieni
svych zaméstnankyn. Jednd se o pfispévek na ultrazvukové a mamografické vySetfeni
v Mamografickych centrech. Toto vySetieni, jako preventivni, neni do véku 45 let hrazeno

zdravotni pojiStovnou. Protoze ve spoleCnosti pracuji pfevazné Zzeny ve véku 26 — 45 let,
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lze povazovat ndvrh za vhodny benefit, ktery jist¢ oceni a rada vyuzije kazda

zaméstnankyne.

Piispévek na preventivni o¢kovdani proti chiipce

Spolecnosti  je doporuceno poskytovat prispévek vSem zaméstnancim na
dobrovolné ockovani proti chiipce. Tento prispévek oceni nejen zaméstnanci, ale 1 vedeni,

zvlasté v obdobi chiipkovych epidemii, kdy je ¢asto omezena pracovni neschopnost.

Investice do zdravi zaméstnancii je téz investici do budoucnosti podniku. Pokud se
citi zaméstnanci v dobré zdravotni kondici, mohou se naplno vénovat svym pracovnim

povinnostem a dosahovat tak vysokych pracovnich vykond.
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5. Zavér

Tym dobie motivovanych zaméstnancii, predstavuje zakladni kamen pro fungujici
a prosperujici spolecnost. Zaméstnavatel méa v rukou prostiedky, diky kterym si muze
podminky pro vykon zaméstnancl nastavit takika podle svych predstav. Mél by se vSak

také zajimat o své zaméstnance, o jejich potfeby a vhodnym zpiisobem je motivovat.

V ramci praktické ¢asti byla provedena analyza stimull, které se ve spolecnosti
vuci zaméstnanciim uplatituji.  Na zaklad¢ vysledkli dotaznikového Setfeni lze fici, Ze
veSkeré uzivané stimuly maji pozitivni vliv na jejich vykon a spokojenost. Zaméstnanci
maji pocit smysluplné prace, kterd je napliuje. Jsou spokojeni se stavajicim pracovnim
mistem a jejich ohodnocenim. Zakladaji si na pratelskych a profesionalnich vztazich
s kolegy a nadfizenymi a jsou spokojeni s pracovnim prostfedim, ve kterém pracuji. Na
zamestnance také pozitivné pusobi pochvala a pfiméfena kritika od nadfizenych. Dle
vysledki prizkumu, byly ve spolecnosti zjistény demotivatory v podobé stresovych
situacich, malého pracovniho prostoru a pracovnim zatizeni, které nepfiznivé ptsobi na
vykony pracovnikl. Na zaklad¢ zjisténé skuteCnosti byl vytvofen ndvrh mozného feseni

a spolecné s nim navrh na zavedeni nékterych dalSich zajimavych a motivujicich benefitt.

Pfi nezavislém pozorovani chodu spolecnosti v bézném pracovnim dnu, lze
konstatovat, Ze na pracovisti pievlada pratelskd a harmonickd atmosféra a zaméstnanci
ptisobi spokojené. Cely motivacni systém tak Ize hodnotit na velmi dobré trovni. Je zna¢né
propracovany a zpohledu zaméstnanci uspokojivy, coz dokazuji pievazné kladné

vysledky z dotaznikového Setfeni.
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Priloha ¢. 1

Dotaznik pro zaméstnance firmy

Dobry den,

jmenuji se Katefina Bombalova, jsem studentka 3. ro¢niku Provozné ekonomické
fakulty na CZU v Praze. V soutasné dob& vypracovavam bakalafskou praci na téma
»Pracovni motivace orientovana na vykon“. Rada bych Vas touto cestou pozadala o malou
spolupraci pii vypliiovani tohoto dotazniku. Vysledky dotazniku poslouzi pouze jako
podklad ke zpracovani mé bakaléaiské prace.

Dotazniky jsou zcela anonymni.
Predem dékuji za spolupraci a za Vas cas.
I. Obecné informace

1. Pohlavi
a) Zena

b) muz

2. Vék
a) 18 - 25
b) 26 - 35
c) 36 - 45
d) 46 — 60

e) 61 a vice

3. Vzdélani

a) Zakladni

b) Stfedni bez maturity / vyucen
¢) Stfedni s maturitou

d) Vysokoskolské / VOS

4. Jak dlouho pracujete ve firmé?
a) mén¢ nez 1 rok

b) 1 rok — 3 roky

c) 4 roky — 10 let

d) 10 let a vice

5. Jakou pracovni pozici ve firmé zastavate?
a) Manazersky pracovnik

b) NemanaZzersky pracovnik



I1. Pracovni prosti‘edi a lidské vztahy na pracovisti

1. Jak hodnotite celkové pracovni prostiedi (teplo, svétlo, Cistota, klimatizace, socialni
zarizeni), ve kterém pracujete?

a) Velmi dobré b) Dobré c) SpiSe Spatné d) Spatné

2. Jak hodnotite pracovni prostory, ve kterych pracujete?
a) Velmi dobré b) Dobré c) SpiSe Spatné d) Spatné

3. Jaka je podle Véas atmosféra na pracovisti?
a) Velmi dobra b) Dobra c) SpiSe Spatna d) Spatna
4. Jak se citite v pracovnim kolektivu?

a) Velmi dobfe b) Dobie ¢) SpiSe Spatné d) Spatné

5. Jak hodnotite socialni jistoty v zaméstnani (jistota pozice, jistota zaméstnani)?

a) Velmi dobré b) Dobré c) SpiSe Spatné d) Spatné

6. Jak hodnotite prileZitost k seberealizaci na pracovisti?
(volnost pfi rozhodovani, vyuziti vlastnich védomosti a schopnosti)

a) Velmi dobra b) Dobra c) Spise Spatna d) Spatna

7. Jak hodnotite vztah mezi Vami a kolegy?

a) Velmi dobry b) Dobry c) Spise Spatny d) Spatny

8. Jak hodnotite vztah s nad¥izenym?

a) Velmi dobry b) Dobry c) Spise Spatny d) Spatny

9. Domnivate se, Ze pracovni prostiedi ovliviiuje Vas pracovni vykon?

a) Ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Ne

10. Jsou pro Vas pratelské vztahy na pracovisti dilezité?

a) Ano b) SpiSe ano c) Spise ne d) Ne

11. Je pro Vis dilezita, z pohledu pracovni motivace, moznost dal§iho vzdélavani?
(kurzy, Skoleni)

a) Velmi dilezitd b) Dulezita ¢) Spise nedulezitd d) Nedulezita

12. Je pro Vas dilezita, z pohledu pracovni motivace, mozZnost osobniho riistu a rozvoje?

a) Velmi dilezitd b) Dulezita c) Spide nedulezita d) Nedulezita



I11. Komunikace na pracovisti

1. Mite pocit, Ze dostavate dostatek informaci potiebnych ke své praci?

a) Ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Ne

2. Jsou Vam jasné definované tikoly, které mate splnit?

a) Ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) ne

3. Je pro Vas povzbuzujici, kdyZ nadfizeny projevi zdjem o Vasi praci?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

4. Je pro Vas dileZita pochvala od nadrizeného?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

5. Dostava se Vam, v pripadé potieby, véasna a kvalitni zpétna vazba od
nadiizenych/podiizenych?

a) Ano b) SpiSe ano c) Spise ne d) Ne
6. Vnimate kritiku od nadrizeného jako zidjem o Vasi osobu a prici, kterou odvadite?

a) Ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Ne

7. Vnimate kritiku od nad#izeného jako povzbuzeni k lepSim vysledkiim?
a) Ano b) SpiSe ano c) Spise ne d) Ne

8. Myslite si, Ze je vnitropodnikova komunikace na dobré Grovni?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

IV. Pracovni pozice, pracovni podminky

1. Jste spokojen/a s pozici, kterou na pracovisti zastavate?

a) Ano b) SpiSe ano c) Spise ne d) Ne
2. Napliiuje Vas prace, kterou vykonavate?
a) Ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Ne

3. Vnimate praci pouze jako zdroj penéz?

a) Ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Ne



vvvvvv

* (1 - nejdulezit&jsi, 5 — nejméné dilezité)

a) Vyd¢lat co nejvice penéz

b) Citit naplnéni

¢) Uznani a pochvala od nadiizeného

d) Uplatnit znalosti

e) Moznost kariérniho ristu

4. Jaka je Vase pracovni doba?

5. Jste nuceni pracovat piescas?

a) Ano b) Ne

Pokud odpovite ano, odpovézte na otazku €. 6. Jinak pieskocte.

6. Kolik hodin primérné mési¢né pracujete piescas?

V. Hodnoceni, benefity

1. Je odména za praci, kterou vykonavate, podle Vas odpovidajici?

a) Ano b) SpiSe ano c) Spise ne d) Ne

2. Jste spokojen/a se systémem hodnoceni pracovnich vykoni? (zaméstnanci, tymii)
a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne
3. Vnimate systém hodnoticiho rozhovoru jako vhodnou motivaci ke zvy$eni vykoni?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

4. Jste spokojen/a s moZnosti sebehodnoceni pri rozhovoru s nadrizenym?

a) Ano b) SpiSe ano c) Spise ne d) Ne

5. Myslite si, Ze Vam poméaha hodnotici rozhovor k efektivnimu osobnimu rozvoji?
a) Ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Ne
6. Vnimate sebehodnoceni jako moZnost zamyslet se nad svymi vysledky a uvaZzovat

0 jejich zlepseni?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne

7. Vnimite sebehodnoceni jako kvalitni zpétnou vazbu pro nadiizeného?

a) Ano b) Spise ano c) Spise ne d) Ne



8. Vnimite hodnoceni od nadiizeného jako impuls ke zvySeni vykonovych cili?
a) Ano b) SpiSe ano c) Spise ne d) Ne
9. Vnimate sebehodnoceni/hodnoceni vykonu jako vhodnou formu pro proces
povySeni a odménovani?

a) Ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Ne

10. Vyuzivate vS§echny zaméstnanecké vyhody, které podnik nabizi?
a) Ano b) Jen nekteré c) Ne d) Nevim

11. Jaké zaméstnanecké vyhody vyuZivate?

a) Stravenky

b) Pispévek na sportovni a kulturni vyziti

c) Prispévek na penzijni pfipojisténi

d) Piispévek na odborny rozvoj zaméstnanct (zvySovani kvalifikace)
e) Podpora pratelskych vztahi na pracovisti, stmelovaci akce

f) Uzivani notebook a mobilni telefon pro soukromé tcely

g) Bezplatné poskytovani sluzebniho auta i pro soukromé ucely
h) Prispévek na tuzemskou a zahrani¢ni rekreaci

1) Poskytovani nealkoholickych napojti na pracovisti, obcerstveni
j) Hrazeni dopravy do/ze zaméstnani

k) Odména pfi vyznamném pracovnim a zivotnim vyroci

12. Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod, které zaméstnavatel nabizi?

a) Ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Ne

13. O které polozky byste rozsirila nabidku benefita?
a) Zajisténi matetské Skolky pro déti

b) Den volna (vyhranény na uredni zalezitosti)

c) Pruzna pracovni doba

d) Prace z domova



17. Co Vam k praci chybi?



Ptiloha ¢é. 2

Organiza¢ni struktura — firemni hierarchie

Audit Ucetnictvi Ridici partner Dané Poradenstvi
(Spolecnik) (Salary partner) (Spolecnik) (Spolecnik) (Spolecnik)

Audit Dané a poradenstvi Ucetnictvi Provoz

(Manazer) (Manazer) (Manazer)

(Manazer)

Audit Dané a poradenstvi Ucetnictvi
(Asistent) (Asistent) (Asistent)
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