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Navrh modifikovaného systému Fizeni lidskych zdroja

Abstrakt

Tématem bakalaiské prace je "Navrh modifikovaného systému fizeni lidskych
zdroju". Cilem prace je posoudit soucasny stav motivac¢niho systému ve spolec¢nosti Curtis
& Wyss LLC a zkoumat, jaké metody firma pouzivéa k motivaci zaméstnancu.

Teoretickd cast prace se zabyva analyzou literatury, kterd se tykd motivace
zamé&stnancll a motivac¢niho systému. Tento krok slouzi k ziskani teoretickych znalosti a
informaci, které budou nasledné vyuzity pii tvorbé dotazniku a interpretaci vysledk.
Praktickd c¢ast bakalafské prace popisuje charakteristiku zvolené firmy a analyzuje
motivéni prostiedi v této firme. Zde je také popsdna tvorba dotazniku. Poté néasleduje
samotné dotaznikové Setfeni.

Celkov¢ byl proveden kvantitativni vyzkum na zéklad¢ dotaznikového Setieni, ktery
umoznuje ziskani kvantitativnich dat o motivaci zaméstnancl v organizaci. Metodika prace
byla navrzena tak, aby zajistila objektivnost a spolehlivost dat a umoznila naslednou

interpretaci a vyvozeni zavéru.

Kli¢ova slova: motivace zaméstnancli, motivacni systém, pracovni prostiedi,
podnikové kultura, odménovani zaméstnancl, profesni rust, spokojenost zaméstnanci,

vedeni a management, komunikace a feedback, vykonnost zaméstnancii



Design of a modified human resources management system

Abstract

The topic of the bachelor thesis is "Design of a modified human resources
management system". The aim of the thesis is to assess the current state of the motivation
system in Curtis & Wyss LLC and to investigate what methods the company uses to
motivate employees.

The theoretical part of the thesis deals with the analysis of literature related to
employee motivation and motivation system. This step is used to obtain theoretical
knowledge and information that will be subsequently used in the development of the
questionnaire and interpretation of the results. The practical part of the bachelor thesis
describes the characteristics of the selected company and analyses the motivational
environment in this company. The design of the questionnaire is also described here. This
is followed by the questionnaire survey itself.

Overall, a quantitative research based on a questionnaire survey was conducted to
obtain quantitative data on the motivation of employees in the organization. The
methodology of the study was designed to ensure objectivity and reliability of the data and

to enable subsequent interpretation and drawing of conclusions.

Keywords: employee motivation, motivation system, working environment,
corporate culture, employee remuneration, professional growth, employee satisfaction,

leadership and management, communication and feedback, employee performance
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1 Uvod

Modifikovany systém fizeni lidskych zdroji je systém, ktery byl upraven nebo
inovovan s cilem zlepsit efektivitu fizeni lidskych zdroji v organizaci. Takovy systém
muze byt navrzen na zaklad¢é riiznych faktort, jako jsou napiiklad zmény v potiebach
zamé&stnancl, ruznorodost pracovni sily, zmény v technologii, zmény v pracovnim
prostiedi a mnoho dalSich faktort.

Modifikovany systém fizeni lidskych zdroji muze zahrnovat Upravy v rtznych
oblastech, jako je naptiklad ndbor a vybér zaméstnancl, planovani a rozvoj kariéry,
hodnoceni vykonu, motivace zaméstnanci, planovani a fizeni pracovnich sil a mnoho
dal$ich oblasti. Cilem modifikovaného systému fizeni lidskych zdroji je zlepsit vykonnost
a efektivitu zaméstnanc, zlepsit kvalitu prace a zvysit produktivitu organizace.

Analyza motiva¢niho systému je proces, pii kterém se hodnoti a posuzuje, jakym
zpusobem organizace motivuje své zaméstnance a jakymi ndstroji a prostiedky to dela.
Tato analyza se zamétuje na to, jakym zplisobem jsou zaméstnanci motivovani k dosazeni
stanovenych cilll a jakym zplisobem jsou odménovani za svou praci.

Motivacni systém organizace by mél byt navrzen tak, aby zajistil, Ze zaméstnanci
jsou motivovani k vykonu na co nejvys$si urovni. K tomu mohou byt pouzity rtzné
nastroje, jako jsou finan¢ni odmény, rozvojové programy, uznani a ocenéni, a dalsi.

Analyza motivacniho systému je dulezita pro identifikaci ptfipadnych nedostatkl v
motivaci zaméstnancl a pro navrhnuti zlepsSeni a uprav, které by mohly vést ke zvySeni
vykonu a produktivity v organizaci.

Motivace pracovnikli je dulezitym aspektem rozvoje a fizeni lidskych zdroji
podniku. Jeji vyznam se projevuje nejen v kratkodobém efektu, kdy se zaméstnanci citi
pfijemné a aktivné ve své préci, ale také v dlouhodobém efektu, kdy se zaméstnanci
ztotoziuji s cili a hodnotami podniku, pfijimaji je a vytvareji si silny pocit soundlezitosti s
podnikem.

Vytvoteni a zlepSeni motivacniho mechanismu pro manazery je dilezitym aspektem
vytvareni standardizovaného moderniho podnikového systému a zlepSovani struktury
fizeni podnikti. Podniky celi na trhu stadle tvrd$i konkurenci a boj o talenty je
vSudypfitomny. Mnoh¢é zahrani¢ni podniky nabizeji n€kolikandsobn& vyssi platy, nez je
puvodni plat, a diverzifikované platy, ¢imz chtéji ptilakat nedostatkové a klicové talenty.

Vytvoteni t€¢inného mechanismu motivace zaméstnanct pro podniky je proto mimofadné
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naléhavym ukolem. Ukolem pracovni motivace v manaZerské praxi je podpofit
pracovniky, aby plnili svou praci co nejefektivnéji v souladu s pfidélenymi pravy a
povinnostmi. Znalost struktury a hierarchie motivaci riznych kategorii pracovnikii pomaha
vyhnout se mnoha manazerskym chybam a vytvofit spravné podminky pro realizaci
tviir¢iho potencidlu kazdého zaméstnance.

Na zékladé¢ dikladné diskuse o teorii persondlni motivace tato prace analyzuje
souCasnou situaci systému persondlni motivace v podnicich, poskytuje hluboké a
komplexni vysvétleni soucasnych problémil a protiopatfeni systému personalni motivace v
podnicich, ptedklada vlastni pohled na véc a usmériiuje vyvoj a praxi teorie fizeni lidskych

zdroji v podnicich.
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2 Cil prace a metodika

Cil prace

V této praci se budeme zabyvat oblasti motivaénich systémid v ramci
modifikovaného systému fizeni lidskych zdroji. Hlavnim cilem této bakalaiské prace je
posoudit soucasny stav motivaéniho systému ve spolecnosti Curtis & Wyss LLC a
zkoumat, jaké metody firma pouziva k motivaci zaméstnanct. Dillezitym faktorem bude
také posouzeni potieby realizace planu na zménu motivacniho prostfedi firmy a nésledné
navrzeni planu na zlepSeni motiva¢niho systému.

Mezi dil¢i cile této prace patii vypracovani teoretické casti na zakladé studia
relevantni literatury a dikladné vysvétleni zadkladnich pojmu. Tento krok bude dilezity pro
pochopeni zakladi motiva¢niho systému a pro vytvoreni vhodného ramce pro posouzeni
soucasného stavu motivace v dané spolecnosti.

Dalsim dil¢im cilem bude provedeni analyzy soufasného stavu motivace Vv
organizaci pomoci riznych metod. Na zéklad¢ ziskanych dat bude mozné vyvodit zavéry a
identifikovat pfipadné nedostatky v sou¢asném motivacnim systému.

Poslednim dil¢im cilem této bakalaiské prace bude navrzeni modifikovaného
systému fizeni lidskych zdroji na zlepSeni motivace zaméstnancii. Tento navrh by mél byt
konkrétni, realisticky a mél by brat v uvahu vSechny faktory ovliviiujici motivaci
zameéstnanct, jako jsou finanéni odmény, rozvojové programy, uzndni a ocenéni, pracovni
podminky a dalsi.

Celkove lze ftici, ze tato bakalaiskd prace bude velmi uziteCnd pro manazery a
persondlni oddéleni spolecnosti, kteti se chtéji 1épe porozumét motivaci zaméstnanci a
zlep$it motivacni systém v organizaci.

Metodika

Metodika prace bude zahrnovat nasledujici kroky:

Analyza literatury: V této fazi bude provedena analyza literatury, ktera se tyka
motivace zaméstnancl a motiva¢niho systému. Tento krok bude slouzit k ziskani
teoretickych znalosti a informaci, které budou nasledné vyuzity pti tvorbé dotazniku a
interpretaci vysledk.

Néavrh dotazniku: Na zaklad¢ ziskanych teoretickych znalosti bude navrzen dotaznik,
ktery bude slouzit k ziskdni dat o motivaci zaméstnancti v organizaci. Dotaznik bude

obsahovat 28 uzaviené otazky, které umozni kvantitativni analyzu dat.
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Realizace dotaznikového Setfeni: Dotazniky budou distribuovany mezi vybrané
zaméstnance v organizaci. Zaméstnanci budou mit dostatek casu na vyplnéni dotazniku a
bude jim zarucena anonymita.

Analyza dat: Po sbéru dat budou vysledky dotaznikového Setfeni statisticky
zpracovany za ucelem identifikace klicovych oblasti, ve kterych lze motivaci zaméstnancti
v organizaci zlepsit.

Interpretace vysledkii: V této fazi bude provedena interpretace vysledkli a vyvozeni
zaveérl, které budou slouzit k navrzeni konkrétnich opatfeni k zlepSeni motivacniho
systému v organizaci.

Celkoveé bude proveden kvantitativni vyzkum na zdkladé¢ dotaznikového Setieni,
ktery umozni ziskani kvantitativnich dat o motivaci zaméstnanct v organizaci. Metodika
prace bude navrzena tak, aby zajistila objektivnost a spolehlivost dat a umoznila naslednou

interpretaci a vyvozeni zavéru.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Pracovni chovani

Kapitola o pracovnim chovani se zabyva psychologickymi aspekty vnimani zivota a
prostfedi cClovéka. Vychdzi z Maslowovy a Alderferovy teorie klasifikace potieb,
Lathamovy a Leekovy teorie dosahovani cilti, Adamsovy teorie spravedlnosti a posledni
teorie dvou americkych psychologi Portera a Lawlera o pfistupu k dosahovéni cili a

o¢ekavani v pracovni motivaci.

3.1.1 Maslowova pyramida potieb

Maslowova pyramida odrdzi vSechny lidské potteby, od nejjednodussich az po
potfeby. Maslow se domnival, ze ¢lovék nemuize soustfedit svou pozornost na potieby
nejvyssi urovné, dokud nejsou uspokojeny potieby nizsi Grovné, a toto uspokojeni miize
byt neuplné (Armstrong a Taylor 2015).

Abraham Maslow stanovil pét trovni potieb (Armstrong a Taylor 2015):

1. Fyziologické potieby jsou nizsi potieby, jako je potrava, voda, vzduch, spanek a

Motivace: vyssi mzdy, lepsi pracovni podminky, vice volna a prestavek v praci, lepsi
benefity.

2. Potieby bezpe€nosti jsou potieby nizsi urovné, kdy lidé potiebuji stabilitu,
bezpeci, ochranu, potadek, osvobozeni od strachu a uzkosti atd. Naptiklad pracovnik, ktery
nema stalé bydlisté a potuluje se po méste.

Motivace: Diiraz na pravidla a predpisy, jistotu zaméstnani, davky a ochranu pted
nezaméstnanosti, zdravotni pojisténi, pojisténi v nezaméstnanosti a diichodové platby a
zamezeni zamény dvojich plateb.

3. Potieba soundlezitosti a lasky: potfeba Clovéka mit citové pouto nebo vztah s
druhou osobou. Uplatiovani socidlnich potfeb. Lidé jsou spolecensky aktivni, navazuji
pratelstvi a hledaji lasku.

Motivacni prvky zahrnuji poskytovani piilezitosti k socidlni interakci mezi kolegy,
podporovani a chvaleni zaméstnancti pii budovani harmonickych vztahii, organizaci

sportovnich soutézi a skupinovych setkani.
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4. Potieba sebetcty, sebevédomi a touha byt respektovan ostatnimi jsou diilezité pro
lidi. Potfeba sebeucty nuti lidi véfit ve vlastni silu a hodnotu a ¢ini je schopnéjSimi a
kreativnéjsimi. Nedostatek sebeticty vede k pocitu ménécennosti a snizenému sebevédomi
pfi zvladani problému.

Co se ty¢e motivace, veiejné ocenéni a uznani jsou dilezitym faktorem pro dosazeni
uspéchu. Mezi né mizou patfit napiiklad cCestné medaile, ¢lanky v podnikovych
publikacich a seznam vynikajicich zaméstnanct, které zdlraziuji zdvaznost ukolu a
potiebné dovednosti.

5. Potteba seberealizace. Lidé¢ se snazi realizovat své schopnosti a potencidl a
zlepsovat je. Sebeaktualizace mize nabyvat mnoha podob a kazdy ma moznost zlepsit své
schopnosti a naplnit své potieby seberealizace. Naptiklad sportovec, ktery vynaklada usili
az na hranici svych fyzickych moznosti, aby se stal nejlep§im na svété nebo aby piekonal
sam sebe; nebo podnikatel, ktery upiimné véfi, ze firma, kterou vede, je pro spolecnost
pfinosna a jejim prostiednictvim lépe funguje.

Motivace muze byt realizovana naptiklad prostfednictvim navrhovani prace s
ohledem na néaro¢né situace, pfidélovani zvlastnich ukolt lidem s vyjimeénymi
schopnostmi a poskytovani prostoru podiizenym pfi vytvaieni prace a plnéni plani.

Tento pétistupiiovy model lze rozd€lit na deficitni potteby a rtistové potieby. V roce
1943 Maslow poukézal na to, ze 1idé potiebuji byt motivovani k uspokojovani uréitych
potieb a Ze nékteré potieby maji prednost pred jinymi.

Maslowova teorie hierarchie potieb zaujima v soucasné behavioralni védé vyznamné
misto. Tato teorie je jednim z péti teoretickych pilifh v oblastech mezilidskych vztaht,

skupinové dynamiky, autority, hierarchie potfeb a socialni dimenze v psychologii fizeni.

3.1.2 Alderferova teorie

Teorie motivace Claytona Alderfera je podobna Maslowoveé pyramidé s tim
rozdilem, Ze psycholog identifikoval tfi zékladni potfeby. Jeho teorie se zabyva
psychofyzickymi procesy, které¢ motivuji lidi k jednani (Alderfer 1969).

Na zaklad¢ Maslowovy teorie hierarchie potfeb byla vytvofena novd humanisticka
teorie potieb, ktera se blizi redlnym zkusSenostem. Tuto teorii nazval Alderfer teorie ERG a
rozlisil v ni tfi zakladni potieby Cloveka: existencni, pifibuzenské a rustové. Existencni
potieby se vztahuji k zdkladnim materidlnim potfebam pro preziti, mezi néz patfi

fyziologické potieby a potieby bezpeci, jak navrhl Maslow. Druhou potiebou je potieba
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vztaht, kterd se tyka touhy lidi udrzovat dulezité mezilidské vztahy. Uspokojeni téchto
socidlnich a statusovych potfeb se dosahuje v interakci s jinymi potfebami a odpovidaji
externalizované ¢asti Maslowovy klasifikace socidlnich potieb a potieb sebeucty. Alderfer
kone¢né zdlraznuje potiebu rlstu a rozvoje, ktera vyjadiuje vnitini touhu jedince usilovat
o rozvoj a zahrnuje vnitini Cast Maslowovy klasifikace potieb sebehodnoceni a
charakteristiky obsazené v hierarchii seberealizace (Jex a Britt 2008).

Alderfer upozoriiuje, ze struktura a intenzita potieb se u jednotlivych pracovniki 1isi.
U n¢kterych pracovnikll prevladaji potieby preziti, u jinych potfeby vztahti nebo rozvoje.
Vedouci pracovnici musi porozumét pocatecnim potiebam kazdého pracovnika a poté
pfijmout vhodna opatfeni k uspokojeni riiznych potiteb pracovnikii, aby je motivovali a
fidili jejich chovani a dosahli organizacnich a osobnich cilt.

Teorie ERG piedpoklada, ze nedostatek nékteré ze tii tirovni potfeb nejen motivuje
lidi k tomu, aby o tuto uroven usilovali, ale také je pfiméje ptejit na jinou Groven potieb.
Teorie ERG rovnéz uvadi, ze ¢im niz$i je uroven, na které je potfeba uspokojena, tim
siln€j$i ma jedinec tendenci tuto potiebu uspokojovat. Kdyz jsou uspokojeny potieby nizsi
urovng, roste potieba vysSSich Urovni (model uspokojeni-prosazeni). Kdyz jsou vSak
potieby vyssi urovné frustrovany, jedinec ma tim silnéj$i tendenci uspokojovat potieby

nizs8i irovné (model frustrace-upadek) (Jex a Britt 2008).

3.1.3 Lockova a Lathamova teorie

E. A. Locke a Hughes, profesory managementu a psychologie na University of
Maryland v USA, ve své studii zjistili, ze vnéjsi podnéty (naptiklad odmény, zpétna vazba
z prace, tlak vedeni) ovliviiuji motivaci prostfednictvim cili. Cile mohou nasmérovat
aktivitu k chovani, vést lidi k ptizptisobeni svého usili podle stupné obtiznosti a ovlivnit
trvani chovani. Locke jako prvni navrhl v roce 1967 teorii stanoveni cili na zakladé mnoha
védeckych studii. Tato teorie tvrdi, Ze cile samy o sobé maji motiva¢ni t€inek a preménuji
potfeby lidi v motivaci. Cile nuti lidi chovat se uritym smérem a vztahovat vysledky
svého jednani ke stanovenému cili. Tento proces pfemény potieb v motivaci a nasledné
motivované chovani k dosaZeni cile se nazyva motivace k cili. Uginnost motivace k cili je
ovlivnéna povahou samotného cile a okolnimi proménnymi (Jex a Britt 2008).

Locke a Latham vytvofili propracovany model stanovovani individualnich cilii a
vykonnosti, ktery ukazuje proménné¢ a jejich vztahy, vedouci k wvysoké urovni

individudlniho vykonu (Locke a Latham 2015). Hlavni mySlenkou tohoto modelu je
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vnimat cile jako motivacni faktor, protoZze umoziuji lidem porovnat sviij soucasny vykon s
tim, ¢eho chtéji dosahnout. Lidé obecné citi, ze nebudou spokojeni, dokud jejich soucasna
uroven neodpovida jejich cilim. Avsak budou tvrdé pracovat a snazit se dosdhnout svych
cilt, pokud budou véfit, Ze je mozné je dosahnout tvrdou praci. Stanoveni cilti miize zvysit
uroven vykonu, protoze umoznuji jasnéji definovat typ a uroven pozadované¢ho vykonu
(Jex a Britt 2008).

Charakteristiky fizeni podle cilti jsou nasledujici (Jex a Britt 2008):

1. Participativni fizeni: Rizeni podle cili obhajuje manaZerskou myslenku
demokracie, rovnosti a ucCasti a neprosazuje, aby manazefi pracovali za
zavienymi dvefmi a jednali svévolné. Ti, kdo dosahuji cill, jsou také t€mi, kdo
je stanovuji. Doporucuje se, aby cile byly stanovovany prostfednictvim
spolecnych diskusi mezi nadfizenymi a podiizenymi. V organizaci by mélo
proto panovat uvolnéné organiza¢ni klima a kultura demokracie, rovnosti a
ucasti.

2. Sebeovlddani: Hlavnim smyslem fizeni podle cilt je nahradit "represivni fizeni"
"samokontrolnim fizenim", které umoziluje manazerim kontrolovat vlastni
vykonnost. Tato sebekontrola mize byt silnou motivaci pro pracovniky, aby
pracovali co nejlépe, a nejen aby "prezivali".

3. Decentralizace: Zavedeni fizeni podle cilli podporuje decentralizaci a poméaha
mobilizovat predstavivost a kreativitu zaméstnancli, aby se situace stala

4. Orientace na vysledky: Cilové fizeni je orientovano na vysledky a zamétuje se
na skutecny piinos. Organizace ma komplexni systém hodnoceni cill, ktery

umoziuje hodnotit lidi podle jejich skute¢ného piinosu.

3.1.4 Adamsova teorie

Teorie spravedlnosti je motivacni teorie, kterou vytvofil americky védec J. S. Adams
v 60. letech 20. stoleti na zékladé syntézy konceptu spravedlnosti a kognitivni disonance.
Tato teorie predpoklada, ze pti vnimani a porovnavani odmén vznikd u ¢lovéka kognitivni
disonance, coz vede k psychické nerovnovaze a pocitu nespravedlnosti a duSevnimu
napéti. K omezeni nebo odstranéni tohoto napéti pak c¢lovék podnikd urcité kroky k
obnoveni psychické rovnovahy. Pokud je odména vnimana jako spravedliva, ¢lovek ziska

pocit uspokojeni, ktery motivuje jeho chovani (Jex a Britt 2008).
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Tato teorie se tyka spravedlivé odmény za vykonanou praci. Kazdy ¢loveék hodnoti
spravedlnost tak, Ze porovnava svlj pifinos k ukolim, které mu byly pfidéleny, s praci a
pfinosem lidi, s nimiZ se srovnava.

Adamsova teorie vychazi ze zékladnich pojmt, jako jsou vstupy a vystupy. Vstupy
se tykaji usili, které Clovek do prace vklada. Vystupy se vztahuji k vysledkim prace a
pfinosim ziskanym za vynalozené Usili, jako jsou naptiklad tvrd4d prace, flexibilita,
efektivita, loajalita, osobni ob¢tavost a nadSeni. Mezi vystupy mohou patfit plat a prémie,
povést a uznani, skoleni a rozvoj a rizné benefity.

Smysl cloveéka pro spravedlnost musi byt podlozen redlnou situaci, tedy musi byt
situaéné uréen, a proto je tato teorie povazovana za jednu z nejkomplexngjsich. Clovék
porovnava svij vlastni vstupni a vystupni vykon s vykonem svého kolegy. Pokud srovnani
neni v jeho prospéch, motivace se snizuje.

Teorie spravedlnosti se neustadle zdokonaluje. Na jejim zaklad¢ byly identifikovany
tii typy pracovnikt (Jex a Britt 2008):

1. Stédry pracovnik je ten, kdo si nestéZuje na nespravedlivou odménu za svou préci.
Nehoni se za zvysSenim platu a bonusy a obvykle nemd dobry pocit z toho, ze by mél
vydélavat vice. Divodem byva nejistota zaméstnance ohledné své osoby nebo svych
schopnosti. Mysli si, ze by mél védét a umét vice a navic si mysli, Ze penize navic
neodpovidaji jeho kompetencim.

2. Zaméstnanec, ktery si ceni spravedlnosti natolik, ze chce, aby jeho plat co nejlépe
odpovidal jeho schopnostem a odpovédnosti. Citi se Spatné, kdyz vydélava malo, ale také
kdyz dostava velmi dobry plat.

3. Zalujici pracovnik je typem zaméstnance, ktery by chtél dé&lat co nejméné a

vydélat co nejvice. Chee pobirat vyssi plat nez jeho kolegové a povazuje to za spravedlivé.

3.1.5 Porter-Lawlerova motivaéni teorie

Lyman Porter a Edward Lawler jsou americti védci, ktefi v roce 1968 predstavili
vlastni teorii pracovni motivace. Tento koncept vychazi z teorii spravedlnosti a o¢ekavani.

Zakladem teorie obou védct je pfima iméernost mezi vynaloZzenym usilim, odménou
pracovnika a jeho uspokojenim. Podle vyzkumnikl pracovnik vynaklada usili, aby dosahl
cile, ktery odpovida ocekdvané mzd€. Po dosaZeni materidlni odmény nasleduje moralni
uspokojeni, pocit vlastni hodnoty a sebeticty. Existuje souvislost mezi vynalozenym usilim

a vnitfnimi pocity jedince.
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Portertiv a LawlerGv integrovany model motivace je syntézou teorii jako je
Furlongova teorie oCekavani, Lawleriv model ocekavani, Adamsova teorie rovnosti a
Herzbergova dvoufaktorova teorie (Jex a Britt 2008).

Model obsahuje ¢tyfi hlavni proménné: Gsili zaméstnancli, vykon, vnitini a vnéjsi
odmeény a spokojenost. Hlavni korelacni linky jsou nésledujici: Gsili zaméstnancii vede k
produktivité, produktivita vede k internim a externim odménam a tyto odmény ovliviuji
spokojenost zaméstnancii.

Integrovany motiva¢ni model vede k nasledujicim zavérim (Jex a Britt 2008):

- Usili, které zaméstnanec vynakladd na praci, zavisi na odméné, jeji hodnoté a
pravdépodobnosti jejiho ziskani.

- Osobni motivace nestaci k dosazeni cile, pokud zaméstnanec nema potiebné
dovednosti, talent a schopnosti.

- Dosazeni pozadovaného vysledku neni mozné, pokud pracovnik nezna svou roli a
nema k dispozici potfebné néstroje.

- Osobni nizor zaméstnanct na jejich vykon je velmi dilezity. Cim vice si
zaméstnanec ceni své prace, tim veétsi odménu ocekava. Nizs§i mzda vede k nizsi
spokojenosti a tim 1 k niz§i motivaci.

- Moralka zaméstnanct zavisi na tom, kolik usili vénuji své praci. Z toho vyplyva, ze
pro motivaci zaméstnanci podle Porter-Lawlerova principu je tfeba spravné stanovit

ukoly, kontrolovat je a odpovidajicim zplisobem je odménovat.

3.2 Motivace zaméstnancu

Tato kapitola se zamétuje na konkrétni koncepty zahrnujici rizné aspekty motivace.
Nejprve popisuje proces motivace a kroky, které¢ vedou k dosazeni cile. Zdroje motivace
mohou byt vnitini i vn&j$i, pozitivni i negativni, a je popsano, jak je mozné je vyuzit v

pracovnim prostiedi.

3.2.1 Motivace

Motivace je psychologicky stimul, ktery nuti ¢lovéka usilovat o dosazeni cila, které
si sam stanovil. Tento faktor pfispiva k jedinecnosti kazdého clovéka. Kazdy jedinec si
definuje sviij vlastni soubor hodnot. Pro nékoho jsou to penize, pro jiného zazitky a pro

dalsiho schopnost pifekonavat prekazky.
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Motivace ma vyznamny vliv na proces fizeni. Zejména funkce fizeni by bez této
slozky nebyla tak efektivni. V kontextu fizeni lidskych zdroju je motivace faktorem, ktery
nuti zaméstnance jednat podle pfedem naplanovaného a organizovaného schématu. Uspéch
organizace jako celku nakonec zavisi na tom, jak efektivné se chovaji osoby zapojené do
vyrobniho procesu (Forsyth 2009).

Motivace je proces, kterym organizace a jednotlivci jsou motivovani, fizeni,
podporovani a regulovani k efektivnimu dosahovani organizac¢nich a individuélnich cila.
To se déje prostrednictvim rozvoje vhodnych forem odménovani a pracovniho prostredi,
urcitych norem chovani a sankénich opatieni, informaci a komunikace.

Motivace v managementu zahrnuje koncept motivovani zaméstnancti. To znamena
vyuzivani riznych uéinnych metod k povzbuzovani a motivovani zaméstnanct k plnéni
ukoll a dosahovani cili organizace (Li et al. 2023).

Uginna motivace podniti zaméstnance k nad$eni a motivuje je k usilovné préaci, doda
jim touhu vyniknout sami nad sebou i nad ostatnimi a uvolni jejich potencidln¢ obrovskou

vnitini silu k vénovani se vizi spolecnosti.

3.2.2 Motivaéni procesy

Motivacni proces muze byt povazovan za sérii postupnych fazi, které casto maji
nejisty charakter. Obvykle se sklada z péti fazi: vznik potieby, hledani zptsobu, jak
potfebu uspokojit, uréeni zplsobu jednani, realizace opatieni, odména za provedené
opatfeni a odstranéni potieby.

1. Potieba muze vzniknout, kdyz Clovek citi, ze mu néco chybi, nebo v urcitém
okamziku, a vyzaduje, aby hledal moznosti a urcité¢ kroky k jejimu uspokojeni. Potieby
mohou byt fyziologické, psychologické nebo socidlni.

2. Druhou f4zi je hledani zptsobu, jak tuto potfebu odstranit. Od chvile, kdy potieba
vznikla, si ¢lovék problém uvédomuje a zacina hledat zpilisob, jak ji odstranit nebo
uspokojit. V této fazi je tfeba jednat.

3. Ve tieti fazi motivacniho procesu si ¢loveék napiSe, co je tfeba ud¢lat a jakymi
prostfedky tuto potfebu odstranit. V tomto kroku kombinuje otazky typu: co je tieba
dosdhnout, aby byla potfeba odstranéna; co je tfeba ud¢lat, aby bylo dosazeno
pozadovaného vysledku; do jaké miry je mozné dosdhnout pozadovaného vysledku; do

jaké miry bude vysledek schopen odstranit potiebu.
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4. Nasleduje realizace aktivit. V této fazi procesu motivace dochazi ¢asto k uprave
cil. Osoba se snazi ucinit kroky, které ji umozni nakonec ziskat to, co uspokoji jeji
potieby.

5. Posledni fazi je odménovani a uspokojovani potieb. Vykondnim urcité ¢innosti
muze osoba ziskat néco, co muze pouzit k uspokojeni potieby, nebo néco, co muize
vymeénit za pozadovanou véc. V této fazi je mozné pochopit, do jaké miry vede provadéni
¢innosti k pozadovanému vysledku. Motivace k ¢innosti se proto mtize snizit a bud’ se
zvysi, nebo zlistane na stejné trovni.

V zavislosti na mife uspokojeni napé€ti zpisobeného potfebou muze ¢lovek prestat
jednat diive, nez se objevi nova potieba. V jiném ptipadé¢ bude osoba stile hledat
prilezitosti, jak potfebu uspokojit.

Je tfeba podrobnéji se zabyvat prvky motivaéniho procesu, z nichz jednim jsou

stimuly.

3.2.3 Stimul

Stimul hraje roli podnétu, ktery pisobi na jedince zvenci a pfiméje ho k jednéni.
Mezi podnéty patii odmény, povySeni, vliv na vedeni, strach, odpovédnost, touha po
sebevyjadieni a dalsi. Stimuly jsou tedy statky (pfedméty, hodnoty atd.), které mohou
uspokojit potfeby ¢lovéka, pokud vykond urcité jednani (Li et al. 2023).

Stimulace je proces vyuzivani specifickych pobidek ve prospéch jednotlivce a
organizace. Jedna se o ovliviiovani pracovniho chovéani zaméstnance vytvafenim osobné
vyznamnych podminek, které ho piimé&ji jednat urCitym zpisobem. Stimuly vytvaieji na
jedné strané ptiznivé podminky pro uspokojovani potieb zaméstnancli a na druhé strané
zajiStuji pracovni chovani nezbytné pro Uspesné fungovani podniku. Dochazi tedy k jakési
vymeéng ¢innosti.

Stimuly plni n¢kolik funkci pfi motivaci zaméstnanct:

- Ekonomicka funkce spociva v tom, ze efektivni motivace zaméstnancii zvySuje
celkovou produktivitu, coz ptispiva ke splnéni ekonomickych cilt.

- Socidlni funkce spo¢ivd v tom, ze mzda poskytuje zaméstnanci urcity soubor
ekonomickych a socidlnich vyhod a zaujima urcité misto v socidlni struktufe kolektivu a

spole¢nosti jako celku.
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- Psychologicka funkce spoc¢iva v tom, ze stimuly ovliviiuji utvafeni vnitiniho svéta
pracovnika — jeho potfeb a hodnot, orientace a postoje, motivy pracovniho chovani a
pfistup k praci.

- Morélni a vychovna funkce spocivd v tom, Ze stimuly formuji moralni kvality
osobnosti zaméstnance.

Forma pracovni pobidky se stdva motivacni silou az tehdy, kdyZ se stane motivem,

tedy kdyz ji ¢lovek pfijme a uspokoji tak svou potiebu.

3.2.4 Motiv

Motivem je to, co vyvolava urcité jednani, které mize byt zptisobeno vlastnimi
emocemi, potfebami nebo postoji. Stejny motiv miize byt v konkrétni situaci zptisoben jak
vn¢jSimi, tak vnitinimi vlivy.

Pracovni motivace je pfima motivace zaméstnance k vykonu cinnosti (prace),
souvisejici s uspokojovanim jeho potieb. Motivaci mize byt pocit povinnosti, uspokojeni z
dobie vykonané prace, vydelek, prestiz, strach z kritiky a trestu nebo touha po povyseni.

Motivy, které existuji ve svété prace, lze zjednodusené rozdelit do tii typt. Prvnim je
materidlni typ motivace, kdy clovék vykonava praci z pohnutek, které nesouviseji s
povahou a obsahem prace ani se socidlnim prostredim, protoze prace je prosté
ekonomickou nutnosti, prostiedkem k ziskani pfijmu a zajisténi nezavislosti. Druhy typ je
duchovni, kdy c¢lovék vykonavad svou préci, protoze miluje své povolani a obsah své
pracovni Cinnosti. V takovém pfipadé zaziva radost z tvorby, emocionalni povzneseni a
esteticky pozitek ze samotného procesu prace. Posledni typ je socialni, kdy clovek
vykonavé svou praci ne tolik na zaklad¢ jejiho obsahu, ale proto, ze mu zajistuje urcité
misto v socidlni struktuie kolektivu a ve spolecnosti. V tomto ptipad¢ si jasné¢ uvédomuje
svij spolecensky vyznam, mé z prace moralni uspokojeni a tesi se tcte spolupracovnikl. V
praxi se tyto typy motivl uzce prolinaji a v konkrétni situaci lze identifikovat pouze

dominantni typ.

3.2.5 Vykonnost

Vykonnost je objektivni materialni sila, kterou ¢lovék dobyva a ptetvaii prirodu. Je
to vztah mezi ¢lovékem a ptirodou v procesu materidlni vyroby. Vykonnost piedstavuje
slozity systém mnoha prvkii, mezi které patii pracovnici, pracovni prostfedky a pfedméty

prace (Hiebicek a Kocmanova 2013).
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Pracovnik je osoba, kterd ma uritou vyrobni schopnost, pracovni dovednosti a
vyrobni zkuSenosti a kterd se podili na procesu spolecenské vyroby. Toto zahrnuje jak
manualné, tak dusevné pracujici jedince, ktefi se riznymi zplisoby podileji na procesu
materialni vyroby.

Pracovni prostfedky jsou véci nebo soubor véci, které pracovnici pouzivaji k
ovliviiovani predmétli prace. Patfi sem ptredev§im vyrobni néstroje a dal$i materidlni
podminky, které lidé potfebuji pti vyrobnim procesu. Mezi tyto podminky patii plida,
vyrobni budovy, elektfina, doprava a dalsi (Pavelkova a Knapkova 2009).

Pfredmétem prace je to, co se zpracovavd v ramci vyrobniho procesu, vcetné
materiali ziskanych pfimo z pfirody a surovin vytvofenych zpracovanim prace. Pracovni
nastroje a predméty prace se souhrnné nazyvaji vyrobni prostfedky. Véda a technika jsou
produktivity jsou délnici lidskym prvkem a vyrobni prostfedky materidlnim prvkem. Oba
jsou nezbytné, ale hraji odlisnou roli (Hfebi¢ek a Kocmanova 2013).

Vysledkem pracovni Cinnosti mtize byt vytvoreny produkt, jehoz hodnota se

vyjadfuje cenou, a ziskany ptijem (zisk) z prodeje na trhu.

3.2.6 Spokojenost

Gagne uvadi, ze spokojenost s praci je nejCastéji chapana obecné jako dilezity
ukazatel vykonnosti organizace, obvykle v psychologickém smyslu. Predstavuje
emocionalni a hodnotici postoje zaméstnancti k préci, kterou vykonavaji, a obecnéji k
jejich okoli (Gagne 2014). Pracovni spokojenost je struktura hodnoticich postoji
specifickych pro mnoho aspekti prace. Tyto aspekty se tykaji povahy a podminek prace,
které jsou jednotlivci dostateéné chépany, prozivany a hodnoceny, at’ uz negativné, nebo
pozitivné.

Struktura pracovni spokojenosti zavisi na fyzickém prostiedi a obsahuje nasledujici
aspekty (Gagne 2014):

o Uroven bezpe&nosti, hluku, teploty a zne¢isténi.

o Estetické prostiedi, véetné¢ svételného pozadi, barevného a vytvarného tesSeni
prostor a pracovniho vybaveni.

e Sociokulturni infrastruktura, jako jsou rekreaéni zatizeni, spolecenské mistnosti,
stravovaci zafizeni atd.

e Rozvrh a pracovni doba.
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e Vzdalenost pracovisté od mista bydlisté.

e Hlavni charakteristiky préce, jako je zdvaznost, ndro¢nost a obtiznost.

e Sekundarni charakteristiky prace, jako je smysluplnost, monotdnnost, kreativita,
intelektualni nebo fyzickd narocnost, zajimava pracovni rozhodnuti, riskovani,
odpovédnost, moralka, novost, zvladnutelnost a planovani.

e Mira vdzanosti na pracovni misto a schopnost pfesouvat se z mista na misto a
Zpét.

e Dostatecnost a vhodnost kvalifikace.

e Smysluplnost vykondvanych ukold a funkei, at’ uz jsou rutinni nebo nesmysIné.

e Spolecenskd atmosféra v tymu.

e Vztah s manazery spolecnosti.

e Vyhlidky na zlepSeni kvalifikace.

e Vlastni vysledky spolecnosti a ukazatele vykonnosti.

e Plat.

e Moznost navazat kontakty a ptatelstvi behem prace.

V zéavislosti na riznych typech pracovnich cinnosti lze rozliSovat dva typy
spokojenosti — obecnou a specifickou. Mezi nimi existuje n¢kolik zasadnich vztahi.
Celkova spokojenost zavisi na ptevaze pozitivnich nebo negativnich faktorii v porovnani s
ostatnimi faktory. Jeden z téchto faktori mize mit natolik vyznamny vliv, ze ovliviluje
celkovou spokojenost. Mezi pozitivnimi a negativnimi faktory existuje relativni rovnovaha
a celkova nespokojenost je neurcitd (hodnoti se bud’ soucet faktorti, nebo jednotlivé
faktory). Spokojenost s praci, spolu s kvalitou pracovniho vykonu, odrazi kvalitu fizeni

lidskych zdroji oddéleni.

3.3 Pracovni ¢innost

3.3.1 Pracovni podminky

Pracovni smlouva ma zésadni vyznam a obvykle obsahuje vSechny podstatné
nalezitosti pracovniho poméru. Mezi tyto podminky patii misto vykonu prace, pracovni
funkce, datum nastupu do prace, mzdové podminky, pracovni doba a doba odpocinku
(pokud se lisi od obecnych pravidel zaméstnavatele), zaruky a ndhrady za praci ve
Skodlivych nebo nebezpecnych pracovnich podminkach a dalsi. Urban uvadi, ze kazdy

zaméstnavatel musi veédét, jaké jsou pracovni podminky, posoudit pracovisté svych
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zaméstnancl z tohoto hlediska a zajistit jejich bezpecnost v souladu s predpisy (Urban
2017).

Pojem "pracovni podminky" se vztahuje k potfebé vytvorit bezpetné pracovni
prostiedi, aby kazdy zaméstnanec mohl vykonavat své pracovni funkce bez ohrozeni
zdravi a zivota (Zékon ¢. 373/2011 Sb. 2011).

Pracovni podminky by také mély odpovidat parametrim prostiedi, jako jsou (Urban
2017):

e dostupnost toalet;
e mikroklima (teplota/chlad, pfitomnost/neptitomnost klimatizace/topeni);
e osvétleni;
e stav a kvalita nabytku;
e funk¢ni a vhodné naradi pro praci;
e pohodlné uniformy (pokud je to nutné);
e dostupnost odpocivadel;
e funkeni hasici piistroj;
e prodejni automaty na pitnou vodu.
Optimalni podminky umoziuji zaméstnanctim ztstat dlouhodobé¢ vysoce produktivni

a snizuji uroven unavy na konci pracovniho dne.

3.3.2 Pracovni atmosféra

Pracovni atmosféra ve firmé se skladd z nékolika faktor: samotnych kancelari, kde
zameéstnanci vykonavaji svou odbornou praci, psychologické atmosféry v tymu a dalSich
dilezitych prvki, jako je regulace teploty, dostupnost chladicich boxii s pitnou vodou a
utulny interiér s pohodlnym nabytkem (Jex a Britt 2008).

Duivéryhodnost kazdého zaméstnance zavisi na piijemnosti pracovniho prostiedi.
Cim lepsi je toto prostiedi, tim vice ziskdvd manaZer zpétnou vazbu od svych
zamg&stnancu.

Existuje n¢kolik zakladnich zpisobii, jak vytvofit a udrzovat pfijemné pracovni
prostiedi. Nejprve je tfeba zvazit uspofddani kancelare. Pokud se jednd o kanceldf,
zaméstnanec by mél mit k dispozici pohodlny nabytek, dostatek kancelafskych potieb a
mistnost s piijjemnym designem a neutrdlnimi barvami stén, kvalitnim osvétlenim a
obrazky na sténdch. To vSe vytvari prostor, ktery je ttulny, psychologicky uvoliujici a

uklidilujici.
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3.3.3 Komunikace

V kazdé organizaci a v kazdé fazi prace spolu zaméstnanci komunikuji, ptedavaji si
dilezité informace a pfijimaji pokyny od vedeni. Komunikace je obecné proces vymény
informaci. V organizaci vSak komunikace nabyva dvou forem — mezilidské a piimo
organizacni (Stolzenberg a Heberle 2022).

V prvnim piipad¢ se jedna o typ interakce mezi lidmi: mize byt verbalni (pfedavani
informaci slovy osobné nebo pisemné) nebo neverbalni (gesta, mimika).

V druhém ptipadé¢ se informace $ifi ve skupinach, odd€lenich nebo organizacich. Zde
uz nejde o osobni témata (nazory, fakta, zpravy atd.), ale vice o pracovni informace
(prezentace, dokumenty, smlouvy atd.).

Stolzenberg a Heberle popisuji, Ze na prvnim misté v seznamu komunikacnich styla
na pracovisti je pasivni komunikacni styl. Pasivni komunikatofi zpravidla nemluvi pfili§
mnoho. Nemusi zaujmout stanovisko, vyvinout velké usili nebo projevit opravnény odpor.
Protoze se nesvétuji se svymi problémy nebo pocity, zaméestnanci maji obtiznosti vcitit se
do nich nebo je podpoftit. Pasivni komunikatofi maji tendenci nesdilet své myslenky a
emoce s ostatnimi, coz vede ke zvySovani chyb na pracovisti (Stolzenberg a Heberle
2022).

Agresivni styl komunikace, podle Stolzenberga a Heberleho, je dalSim stylem
komunikace na pracovisti v naSem seznamu (Stolzenberg a Heberle 2022). Tyto vlastnosti
se projevuji u arogantnich, povysenych, sarkastickych a oportunistickych agresort. Tito
lidé se projevuji jako nepfijemni, nevdécni, arogantni a neuctivi. Agresivni komunikator
mize také jednat bez premysleni. Ma to vliv na jejich schopnost navazovat a udrzovat
dlouhodobé¢ vztahy a také na efektivitu mezilidskych vztaht.

Pasivné-agresivni styl komunikace ptedstavuje neCinnost. Pasivné agresivni
komunikatofi mohou vyuzivat klamani ve svlij prospéch. Tuto strategii pouzivaji nékteti
pasivné agresivni komunikatofi, ktefi se citi byt vyuzivani nebo slabi. Na poslednim miste
seznamu komunikacnich styl na pracovisti je vstiicny komunikaéni styl. Nejuspésnéjsi je

povazovana komunikace prostfednictvim natlaku.

3.3.4 Motivacni program

Kompetentni fizeni spole¢nosti vyzaduje pouzivani riznych nastrojl fizeni, mezi néz

patfi i motivacni program pro zaméstnance, ktery musi byt ve spolecnosti zaveden.
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Motivacni systém vytvaii vnitini pobidku pro zaméstnance, aby pracovali efektivné a
ucinn€. Vedeni musi pfitom pouzit riizné metody (Kim et al. 2021).

Vytvofeni motivaéniho programu pro zaméstnance zacind, stejné¢ jako u kazdého
jiného programu, stanovenim cile a popisem vysledku, kterého ma byt dosazeno. Efektivni
motivacni systém pomahd uvolnit potencial kazdého zaméstnance a zaroven dosdhnout cil
spole¢nosti.

V prvni fad€ je nutné definovat spravnd méfitka, v jejichz ramcei by se organizace a
jeji zaméstnanci méli pohybovat. DalSim a nejCastéji rozhodujicim argumentem je, Ze
samotny proces a jeho vysledky jsou pro zaméstnance nejsilnéjSim nehmotnym
motivacnim faktorem.

Pro efektivni fungovani motiva¢niho programu pro zameéstnance je tfeba formulovat
jeho poslani a kli¢ové cile. A co je dilezité, je potieba je formalizovat tak, aby byly pfesné,
jasné a srozumitelné. Formalizace cili a zdmért zvysuje jejich dopad a angazovanost lidi.
Zaméstnanci by méli mit jasnou predstavu o tom, jaké Cinnosti budou podporovany
(Kajackaite a Sliwka 2020).

Hlavnim cilem kazdého existujiciho motivaéniho a pobidkového systému pro
zameéstnance je realizace cilii spolecnosti, jako je zvySeni produktivity, snizeni ndkladd na
vyrobky nebo sluzby, a zvySeni prodeje ¢i vyroby. K dosazeni téchto cila je tfeba sladit
zajmy spolecnosti a jejich zaméstnanci, kteti jsou jejim hlavnim zdrojem (Kim et al.
2021).

Motivacni program organizace by mél byt zaméfen na zvyseni spokojenosti skupiny
zaméstnancl prostfednictvim pobidek typu "uspéch", které zahrnuji vysoce odborné
zameéstnance.

Utinny motivaéni program by mél obsahovat nasledujici prvky (Amin et al. 2021):

1. Stanoveni smysluplnych, téZzko dosazitelnych cilii, které jsou srozumitelné a
mohou byt pfijaty podiizenymi.

2. Odstranéni osobnich a organiza¢nich piekazek implementace a vytvoreni prostiedi
umoziujiciho dosazeni cild.

3. Pouzivani odmén a trest k odrazovani od nezadouciho chovani, odménovani
vysokych vykont a spravedlivému rozdélovani odmén.

4. Zajisténi véasného odmeénovani a spolehlivé zpétné vazby o vykonu.
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3.3.5 Odména

Odména za praci ma pro jedince vyznamny a dilezity vyznam, nicméné neni
ovlivnéno zejména mzdou, ktera slouzi jako pobidka ke zvySovani kvalifikace a kvality
vykonavané prace. Proto je tfeba vénovat zvlastni pozornost vlivu mezd na produktivitu
prace. Mzdy a platy jsou cenou placenou za vyuziti prace zaméstnance. Jsou jednou z
veétSinu pracovnikd jsou jedinym zdrojem piijmu a obzivy, a proto maji velky vliv na
motivaci pracovnikii. Vyssi mzdy mohou stimulovat vys$si Groven produktivity (Natfizeni
vlady ¢. 567/2006 Sb. 2006).

Existuji dva typy odmén (Nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb. 2006):

1. Zakladni mzda — vyplaci se zaméstnanci podle odpracované doby, mnozstvi a
kvality odvedené préce, tarifni mzdy nebo platl, prémie a ptiplatky za zvlastni pracovni
podminky (napf. prace ve svatek).

2. Ostatni pfijmy zahrnuji platby za neodpracovanou dobu, které jsou upraveny
zakonem (napft. dovolena, nemocenskd, mateiska dovolend).

Nejpouzivangjsi formou odménovani je casova forma odmény. Tento typ odmény je
vyplacen za uréitou odpracovanou dobu a nezavisi na kvantitativnich charakteristikdch
prace. Vypocita se vynasobenim hodinové nebo denni sazby poctem odpracovanych hodin
nebo dnil pii mésiéni mzdové sazbé. K dispozici je také ¢asova mzda, coz znamena, ze k
hodinové mzd¢€ se pripocitava bonus sjednany ve smlouvé se zaméstnancem nebo v jinych
internich dokumentech organizace.

Druhou formou je kusova mzda, kterd se uruje na zékladé stanovené kusové sazby
za jednotku prace nebo vykonu, ktery zaméstnanec vykond. Systémy cileného odménovani
jsou bézné ve vyrobnim sektoru, kde jsou splnény potiebné podminky. Tato forma odmény
zohlednuje také kvalifikaci pracovnika. Bonusovd mzda zahrnuje prémie za piekroceni
vyrobniho planu nebo dosazeni urcitych cili v kvalité odvedené prace. Progresivni forma
nejednoznacného odménovani zahrnuje zvySeni odmény za vykon nebo praci nad
stanoveny standard.

Dalsi forma odmény zavisi na obratu. Platby vazané na akcie jsou obzvlasté
zakotfenéné v odvétvi sluzeb a maji dlouhou tradici v maloobchodé a pohostinstvi. V
soucasné dob¢ se pouzivaji hlavné jako provize pro obchodni zéstupce. U pomocnych

pracovnikl ve vyrobé se udéluje jako procento ze mzdy hlavnich pracovniki ve vyrobé
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(naptiklad nakladaci, sbérac¢i, pomocnym brigadnikiim apod.). V praxi se ¢asto pouzivaji
smiSené¢ formy odménovani, zejména pro zaméstnance, kteti kombinuji vice pracovnich

pozic v jednom podniku.

3.4 Analyza motiva¢niho systému

Motivace je pro kazdou organizaci rozhodujicim faktorem tuspéchu. Spolecnosti,
které jsou schopny ucinné¢ motivovat své zaméstnance, Casto disponuji angazovanéjsi a
produktivnéj$i pracovni silou, coz vede ke zvyseni ziskovosti a rustu (Guillén 2021).

Jednim z pfistupil k analyze motiva¢niho systému spolec¢nosti je vyuziti ramce
motivacni teorie. Herzbergova dvoufaktorova teorie je oblibenym ramcem pouzivanym k
analyze motivace zamé&stnanct. Podle této teorie existuji dva typy faktord, které ovliviiuji
motivaci zaméstnancii: hygienické faktory (napf. mzda, pracovni podminky, jistota
zaméstnani) a motivatory (napf. uznani, moznost rustu, pocit uspéchu). Analyzou téchto
faktor miize podnik identifikovat oblasti, ve kterych je nutné zlepsit, aby zvysil motivaci
zamg&stnancu.

Dalsim pfistupem je provedeni prizkumu nebo rozhovorti se zaméstnanci s cilem
zjistit jejich vniméni a ndzory na motivacni systém. Tento pfistup umoznuje spolecnostem
ziskat pfimou zpétnou vazbu od zaméstnanct ohledné toho, co je motivuje a jaké faktory
mohou branit jejich motivaci. Ziskané udaje 1ze vyuzit k identifikaci oblasti, ve kterych je
tieba zlepsit nebo zménit systém motivace.

Ttetim pfistupem je pouziti nastroje pro benchmarking, ktery porovnava motivacni
systém spolecnosti se standardy v odvétvi. Tento pristup zahrnuje identifikaci klicovych
ukazateli vykonnosti (KPI), které méfi motivaci zaméstnancl, a jejich porovnani s
ukazateli jinych spolecnosti ve stejném odvétvi. Porovnanim vykonnosti spolecnosti s
odvétvovymi standardy muze spolecnost identifikovat oblasti, ve kterych potiebuje zlepsit
svilj motivacni systém.

Konec¢né, ¢tvrtym piistupem je prezkoumani zésad a postupti spolecnosti tykajicich
se motivace zamé&stnancl. Tento pfistup zahrnuje analyzu personalni politiky spolecnosti,
programu Skoleni, systémi fizeni vykonnosti a programi odmén a uznani, s cilem
identifikovat oblasti, v nichZ Ize provést zlepSeni (Goldman 2023).

Revize motivacniho systému spolecnosti ma zéasadni vyznam pro zlepSeni
angazovanosti zameéstnancl, jejich produktivity a celkového uspéchu. K analyze

motivacniho systému spole¢nosti Ize pouzit riizné ptistupy, véetné vyuziti motivacni teorie,
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prizkumt nebo rozhovort se zaméstnanci, porovnani s pramyslovymi standardy a analyzy
politik a postupti v oblasti lidskych zdroji. Spolecnosti, které ucinn€ analyzuji svij
motivacni systém, mohou identifikovat oblasti, které je tieba zlepsit, a provést zmeény,

které povedou ke zvySeni motivace a angazovanosti zaméstnancti.

3.4.1 Herzbergova motivacni teorie dvoufaktori

Herzbergova dvoufaktorova teorie je teorie motivace, kterd identifikuje dva typy
faktort ovliviyjicich motivaci a spokojenost zaméstnanct: hygienické faktory a
motivatory. Hygienické faktory jsou ty, které jsou nezbytné k tomu, aby se zaméstnanci
citili na svém pracovisti dobfe a bezpecné, jako je plat, pracovni podminky a jistota
zameéstnani. Tyto faktory jsou Casto povazovany za "udrzovaci faktory", protoze zabraiuji
nespokojenosti, ale nemusi nutné vést ke zvysSeni motivace nebo spokojenosti.

Motivacni faktory jsou naproti tomu faktory, které vedou ke zvySeni motivace a
spokojenosti v zamé&stnani, jako je uzndni, moznost ristu a pocit uspéchu. Tyto faktory
jsou Casto povazovany za "faktory ristu", protoze podporuji osobni a profesni riist a
rozvoj. Podle Herzbergovy teorie pouhé zvyseni hygienickych faktord, jako je mzda nebo
pracovni podminky, nemusi nutné¢ vést ke zvysSeni motivace nebo spokojenosti s praci.
Misto toho by se spolecnosti mély zamétit na poskytovani jejich motivacnich faktorti, aby
vytvotily motivujici pracovni prostiedi (Lundberg et al. 2009).

Herzbergova dvoufaktorovd teorie je Siroce vyuzivdna v oblasti organizacniho
chovani a managementu k pochopeni motivace zaméstnancli a jejich pracovni
spokojenosti. Diky identifikaci faktord, které ovliviiuji motivaci zaméstnancti, mohou
spole¢nosti provést zmeény ve svych zdsadach a postupech, aby vytvotily motivovanéjsi
pracovni prostfedi a zvysily angazovanost a produktivitu zaméstnanct. Kdyz americky
psycholog Frederick Irving Herzberg v roce 1968 vytvofil tuto teorii, stala se rychle
nejzadanéjsim ¢lankem v Harvard Business Review.

Hygienické faktory jsou prvky prace, které¢ uspokojuji zakladni potieby: bezpecnost,
mzda, spravedlnost a pracovni podminky. Pokud jsou tyto potieby uspokojeny, citi se
zaméstnanci ve své funkci dobfe a jsou spokojeni. Zde jsou nékteré piiklady hygienickych
faktorii (Goldman 2023):

e Mzda a benefity: Jak dobie jsou uspokojeny zdkladni potieby zaméstnance,

jako je mzda a pojisténi.
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Jistota zaméstnani: Mira, do jaké ma zaméstnavatel kontrolu nad udrZzenim
pracovniho mista.

Pracovni prostfedi: Mira stresu a cestovani, stejné jako prostfedi kancelare
(teplota, Cistota, zakladni hygiena).

Pracovni pravidla: Jak je dohlizeno na kazdodenni ¢innosti zaméstnance.
Postupy fizeni: Jak dobie jsou zaméstnanci fizeni.

Politika a sprava spole¢nosti: Jak se v organizaci vytvaii politika.

Povést spolecnosti: Povést organizace mimo spole¢nost, naptiklad u dodavatelti

a obchodnich partneri.

Motivacni faktory jsou kliCovymi prvky prace, které motivuji lidi k setrvani na své

pozici a k osobnimu rozvoji. Pokud nejsou tyto potieby uspokojeny, mize to vést k
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umozni profesiondlni rast, naucit se nové dovednosti nebo zvladnout vétsi odpovédnost.

Zde jsou né¢kolik ptikladii motivatord podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie

(Alrawahi a Sellgren 2020):

Uspéch: Pocit uspéchu na konci projektu nebo tkolu.

Uznani uspéchu: Ziskani uzndni za praci nebo pfinos pro organizaci, které
presahuji rAmec pracovni naplnég, at’ uz se jedna o povyseni, zvyseni platu nebo
dulezity ukol.

PovySeni: Moznost povyseni v rdmci organizace.

Kreativita: Schopnost myslet nestandardné pti feseni problémt nebo ptichazet s
novymi napady.

Rozmanitost: Zména pracovnich ukoli, projektt nebo odpovédnosti.
Nezavislost: Schopnost rozhodovat se samostatné.

Zajimava prace: Ukoly podnécuji a udrzuji zajem.

Zodpovédnost: Schopnost pievzit vétsi projektové role, vice odpovédnosti a
vys$§i miru divérnosti.

Plnéni: Schopnost dokon¢it kol ve stanoveném ¢asovém ramci.

Osobni rozvoj: Schopnost zvySovat si kvalifikaci ziskavanim novych
dovednosti, zdokonalovanim téch stavajicich a ziskdvanim certifikata.
Mezilidské vztahy: Schopnost pozitivné komunikovat s ostatnimi zaméstnanci

nebo klienty a budovat dlouhodobé¢ vztahy.
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e Postaveni: Byt uznavanym vedoucim pracovnikem v organizaci, vydavat
ptikazy a dohlizet na jejich plnéni.

Analyza motiva¢niho systému s vyuzitim Herzbergovy dvoufaktorové teorie

zahrnuje identifikaci hygienickych faktori a motivatord, které ovliviiuji motivaci

zaméstnancll a jejich pracovni spokojenost. Tuto analyzu lze provést pomoci rdznych

metod, jako jsou prizkumy mezi zaméstnanci, rozhovory nebo analyza politiky.

Obrazek 1. Herzbergova motivacni teorie dvoufaktort

» Politika spolecnosti
» Efektivni dohled
* Vedlejsi vyhody
* Dobré¢ profesionalni

vztahy mezi
MOtiV{ltOl’y zameéstnanci a
zameéstnavateli
* Mezilidské vztahy s
kolegy
* Uznani * Mzda
* Pocit tspéchu * lJistota za’lméstnffmi
* Prilezitosti k ristu * Pracovni podminky
a povyseni
* Zodpovédnost e e,
*  Smysluplnost prace Hyglenlcke
faktory

Zdroj: vlastni zpracovani

Pokud analyza ukaze, ze spolecnost neposkytuje dostatek motivacnich faktori, mize
byt nutné provést zmény ve svych zasadach a postupech, aby vytvotila vice motivujici
pracovni prostiedi. Spolec¢nost by napiiklad mohla zavést program ocenéni uspéchil
zamg&stnancl nebo poskytnout vice ptilezitosti kariérniho rozvoje a Skoleni.

Uplatnéni Herzbergovy dvoufaktorové teorie pifi analyze motivac¢niho systému
motivace a spokojenosti zaméstnanct v praci. To pomuze spolecnosti vytvofit poutavejsi a
motivujici pracovni prostfedi, coz povede k zvySeni angazovanosti, produktivity a

uspésnosti zaméstnanct v kone¢ném duasledku.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika spolecnosti

Pro bakalatskou praci byla jako predmét vyzkumu zvolena spole¢nost Curtis & Wyss
LLC, ktera sidli v Praze.

Spolecnost se specializuje na organizovani vysokokvalitnich obchodnich udalosti,
které poskytuji pouze potiebné informace od piednich odbornikli v riiznych odvétvich.
Kazda udalost poskytuje potfebné nastroje k vylepSeni kratkodobych vysledkll a zaroven
navrhovani robustnich budoucich strategii. Curtis & Wyss LLC je mezindrodni spolecnost
pro fizeni obchodnich udalosti B2B, ktera mé& zkuSenosti s organizovanim
vysokokvalitnich obchodnich konferenci po dobu vice nez 10 let. Od zaloZeni se podaftilo
zorganizovat a usporadat vice nez 300 konferenci. Dnes je Curtis & Wyss znam jako
poskytovatel pouze pottebnych informaci od pfednich odbornikii v nasledujicich

odvétvich: Automobilovy priimysl, Zdravotnictvi, Energie, IT a technologie a Vyziva.

4.2 Organizacni struktura firmy

Firma Curtis & Wyss LLC ma klasickou funkcionalni strukturu, coz je jeden z typi
formalni organizacni struktury, jak ukazuje obrazek ¢. 2. Tato struktura znamena, ze kazdy
pracovnik ma nadfizené¢ho v riznych oblastech fungovani firmy. Organizaéni struktura je

rozdé€lena na useky, které jsou dale rozd€leny na jednotky a odd€leni.

Obrazek 2. Organizacni struktura Curtis & Wyss LLC

Generalni reditel

asistent

oddéleni oddéleni cdddient oddéleni event event

marketingu financi persf.(;;leé;;liho logistiky manaZer 1 manazer 2
Zdroj: vlastni zpracovani
K roku 2019 méla firma vice nez 46 zaméstnanct, z nichz 60 % byly Zeny. Mezi
pozicemi, které firma obsadila, pattily Gietni, programatofi, vedouci provozu a manazeii
prodeje. V breznu 2020 se vSak veskera prace v kancelati zastavila kvili pandemii Covidu-

19 a firma musela najit zptsob, jak prezit. VSechny konference byly pfevedeny na online
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format a byl vytvofen program pro zvySeni produktivity. V soucasné dobé ma firma 67

zaméstnancu.

4.3 Analyza motivacniho systému ve spole¢nosti Curtis & Wyss LL.C

Zavedeni dvoufaktorové teorie Herzberga ve spoleCnosti Curtis & Wyss LLC
vyzaduje systematicky piistup, ktery zahrnuje nékolik fazi:

e Byla provedena analyza: Prvnim krokem bylo provedeni analyzy motivace v
systému spolecnosti. Tato analyza zahrnovala hodnoceni hygienickych faktori
a motivatort, které¢ ovliviiuji motivaci zaméestnanct a spokojenost s praci. Pro
sbér informaci byly pouzity dotazniky pro zaméstnance.

e Byly urCeny oblasti k vylepSeni: Na zdklad¢ provedené analyzy spolecnosti
byly urCeny oblasti, které vyzaduji vylepSeni v systému motivace. To zahrnuje
feSeni otdzek souvisejicich s hygienickymi faktory, naptiklad zlepSeni
pracovnich podminek nebo zajisténi zaméstnanosti, a zavedeni dalSich
motivatori, jako jsou programy uznani nebo piilezitosti kariérniho rtstu.

e Byl vypracovan navrh: Po urCeni oblasti vyzadujicich vylepSeni jsme
vypracovali ndvrh na zavedeni zmén do systému motivace. Navrh zahrnoval
konkrétni kroky, terminy a povinnosti pro zavedeni zmén.

Zavedeni dvoufaktorové teorie Herzberga vyzaduje zavazek vedeni spolecnosti k
vytvofeni motivujictho pracovniho prostfedi. Je dilezité pravideln€¢ hodnotit systém
motivace a provadét potfebné zmeény, aby se zajistila angazovanost, spokojenost a
produktivita zaméstnanct. Zavadénim dvoufaktorové teorie Herzberga mohou spolecnosti
vytvofit pracovni prostfedi, které podporuje osobni a profesni rust, zvySuje spokojenost

zameéstnanct, a nakonec vede k rtistu uspéchu.

4.3.1 Dotaznikové Setreni

Prizkum zaméstnancii pro analyzu systému motivace spolecnosti pomoci
Herzbergovy dvoufaktorové teorie je pruzkum, jehoz cilem je posoudit tUroven
spokojenosti a motivace zaméstnancti prostfednictvim méfeni pfitomnosti nebo
nepiitomnosti dvou skupin faktort: hygienickych faktorii a motivatora.

Hygienické faktory zahrnuji pracovni podminky, firemni politiku, kontrolu,
zamé&stnanost a plat. Tyto faktory jsou nezbytné k prevenci nespokojenosti, ale nemusi vést

k uspokojeni nebo motivaci. Motivatory na druhé strané zahrnuji uznani, pfilezitosti pro
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rist a rozvoj, uspéchy a zodpovédnost. Tyto faktory maji rozhodujici vyznam pro
spokojenost s praci a motivaci.

Prizkum se skladd z fady otdzek s n€kolika moznostmi odpovédi, které zahrnuji
rizné aspekty pracovniho prostiedi, spokojenosti s praci a motivace. Otazky prizkumu
maji za ukol zjistit pfitomnost hygienickych faktord a také nepfitomnost nebo piitomnost
motivatorti na pracovisti. Analyzou vysledkii prizkumu mize spole¢nost urcit oblasti,
které potfebuji zlepsit, a pfijmout na datech zaloZenad feSeni pro zvySeni motivace a
spokojenosti zaméstnancil.

Dotaznik byl vytvofen na zédklad¢ teoretickych znalosti z odborné literatury. Mél
celkem 28 otazek, z nichz 4 se tykaly identifikace nebo vzdélani respondentti. DalSich 24
otazek bylo zaméfeno na analyzu motivace zaméstnanci v ramci Herzbergovy
dvoufaktorové teorie ve spolecnosti Curtis & Wyss LLC. Dotaznik obsahoval pouze
uzaviené otazky. Kompletni verze dotazniku je uvedena v Ptiloze 1.

Pro provadéni online priizkumu zaméstnancti za ucelem analyzy motivace v podniku
s vyuzitim dvoufaktorové teorie Herzberga byly provedeny nésledujici kroky:

e Byl vybran nastroj pro provedeni online prizkumu: Existuje n¢kolik nastroji
pro provadéni online prizkumi, jako jsou SurveyMonkey, Google Forms,
Typeform a dalsi. V mé praci jsem zvolila metodu rozeslani dotazniku
zaméstnancim e-mailem.

e Byly vypracovany otazky pro prizkum: Bylo sestaveno 28 uzavienych otazek,
které zahrnuji takové aspekty dvoufaktorové teorie jako spokojenost s praci,
pracovni podminky, vztahy s kolegy, uznani a pfilezitosti pro kariérni rast.

e Rozsifeni dotazniku: Po dokonceni prace na priizkumu byl dotaznik rozeslan
vSem zaméstnancim e-mailem. Prizkum byl proveden anonymné, aby se
zameéstnanci citili pohodIng pfi poskytovani uptimnych odpovédi.

e Nasledné pripomenuti: Priizkum byl provadén od 3. ledna 2023 do 3. unora
2023. Byly rozesilany pribézné piipomenuti, aby se zaméstnanci podnitily k
dokonceni prizkumu, protoze nckteii zaméstnanci potfebovali vice Casu na
odpovéd. Celkové bylo odeslano 67 dotaznikii, z nichz vSechny 67 byly
vyplnény.
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4.3.2 Charakteristika respondenti

Byly rozeslany elektronické dotazniky 67 respondentim. Prvni otdzka se tykala

rozdé€leni respondentd podle pohlavi. Z celkového poctu 67 respondentii bylo 44 zen a 23

muzu.

Graf 1. Rozd¢leni respondentt podle pohlavi

u Muz

Zena

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Ze dotazniku vyplyva, ze ze 67 respondentt se na Setfeni podilelo 7 pracovnikl ve
véku do 25 let, 23 pracovniki ve v€ku 26-35 let, 30 pracovnikli v rozmezi 36-45 let a 5

pracovnikl ve véku 46-55 let. Dotaznik také nabizel vybér pro vékovou kategorii 56 a vice

let, do které patfilo 2 zaméstnanci.

Graf 2. Rozd¢leni respondentt podle véku

Do 25 let
m26-35 let

36-45 let
m46-55let

56 a vice let

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

uplné stfedni vzd€lani s maturitou. Podle vysledki dotazniku toto vzdélani ma 8

respondentli, coz predstavuje 12% z celkového poctu oslovenych a na grafu je také
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zobrazeno. Vys$$i odborné¢ vzdélani ma 24% z dotazovanych a 43 respondenti ma

vysokoskolské vzdélani, coz odpovida 64% z celkového poctu oslovenych.

Graf 3. Slozeni respondentli podle nejvyssiho dosazeného vzdélani

12%

Uplné stiedni s maturitou
® Vyssi odborné vzdélani

Vysokoskolské vzdélani

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V otézce €. 27 dotazniku se ptalo na to, jak dlouho dotazovani pracovnici pracuji ve
firme. Z celkového poctu respondenti vyplyva, ze 22% pracovnikll v této firm¢ pracuje
méné nez jeden rok, 40% pracuje v této firmé 1 az 3 roky, 16% pracuje v této firmé 4 az 6

let a 21% zaméstnancti pracuje v této firme od 7 do 10 let.

Graf 4. Délka pracovniho poméru ve firmé

® Méné nez 1 rok
1-3 roky
4-6 let

m7-10 let

17%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

4.3.3 Vysledky dotaznikového Seti‘eni

Tento pruzkum zjistoval, jak jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnimi podminkami

ve svém soucasném zameéstnani.



Z vysledki prizkumu vyplyva, ze vétsina respondentt (celkem 91%) je spokojena se
svym soucasnym platem. Konkrétné 33% respondentl je velmi spokojeno s platem a 58%
je spise spokojeno. Pouze 9% respondentli odpovéd€lo, ze nejsou ani spokojeni, ani
nespokojeni se svym platem, a zaddny respondent neprojevil nespokojenost s platem.

Celkové tedy vétSina zaméstnanct hodnoti své finanéni ohodnoceni kladné.

Graf 5. Hodnoceni mzdy zaméstnancem

60%
50%
40%
30%
20%
10%
o
0% c. Ani
a. Velmi b. Spise spokojen/a,  d.Pon€kud  e.Pfevazné
spokojen/a spokojen/a ani nespokojen/a nespokojen/a
nespokojen/a
m Otazka ¢. 4 33% 58% 9% 0% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Z grafu 6. je patrné, ze vétSina zaméstnanci je spokojena se svymi pracovnimi
podminkami, avSak jen velmi malo z nich je velmi spokojeno (3%). Nejvétsi skupina
(49%) je spise spokojena, zatimco 36% respondentii odpovédélo, Ze jsou ani spokojeni, ani
nespokojeni. Mensi procento respondentii (celkem 11%) se citi nespokojeno s pracovnimi
podminkami - 4% je pon¢kud nespokojeno a 7% je prevazné nespokojeno.

Toto miiZze naznacovat, ze by zaméstnavatelé méli byt vice pozorni k potiebam svych
zaméstnancl a zlepsit pracovni podminky tam, kde je to mozné, aby zvysili celkovou

spokojenost a produktivitu svych zaméstnanci.
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Graf 6. Spokojenost s pracovnimi podminkami
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/a
m Otazka¢. 5 3% 49% 36% 4% 7%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Z grafu 7 je patrné, ze vétSina respondentl (45%) je s jistotou svého zaméstnani ani
spokojena, ani nespokojena. Zbyvajicich 27% je velmi spokojeno a 24% spisSe spokojeno s
jistotou svého zaméstnani. Pouze 4% respondentli je ponékud nespokojeno a zadny
respondent neuvadi, ze je prevazné nespokojen se svou jistotou zaméstnani.

Toto muize naznacCovat, ze vétSina respondentd je spokojena se svou jistotou
zaméstnani. Nicméné, stale existuje urCity pocet lidi, ktefi nejsou spokojeni se svou
jistotou zaméstnani, a tak by zaméstnavatelé mohli poskytnout vice informaci a jasnosti
ohledné perspektiv zaméstnani, aby zvysili celkovou spokojenost a stabilitu svych

zaméstnancu.
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Graf 7. Spokojenost s jistotou zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Z grafu 8. je patrné, ze vétSina respondenti (61%) hodnoti svou praci jako velmi
naroc¢nou a zajimavou. DalSich 22% respondentli povazuje svou praci za trochu naro¢nou a
zajimavou. Naopak, 13% respondent odpovédélo, ze nejsou upln€ spokojeni s narocnosti
a zajimavosti své prace, a pouze 3% respondentl tvrdi, Ze jejich prace neni vliibec narocna
ani zajimava.

Toto mize naznacCovat, ze vétSina respondentd vnima svou praci jako naro¢nou a
zajimavou, coZ muze znamenat, ze maji vysokou motivaci a angaZovanost v praci.
Nicméné, je stile potfeba vénovat pozornost mensSin€é respondenti, ktefi nejsou uplné
spokojeni se svou praci, aby se zvysila jejich spokojenost a produktivita. Zaméstnavatelé

by mohli zvazit, jak zlepsit pracovni podminky a zajimavost prace téchto zaméstnanci.

41



Graf 8. Naroc¢nost a zajimavost
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Z vysledkl otazky 8. vyplyva, Ze vétsina respondentd (34%) dostava zpétnou vazbu
ke své praci mési¢n€, ndsledovana tydenni zpétnou vazbou (28%) a cCtvrtletni zpétnou
vazbou (22%). Mensi pocet respondentl (9%) dostava zpétnou vazbu denné a pouze 6%
respondentti dostiva zpétnou vazbu roéné. Zadny respondent neuvadi, Ze nedostava

zpétnou vazbu vibec.

Graf 9. Zpétna vazba
40%
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30%
25%
20%
15%
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0%

Denné  Tydné  Mésicné Ct"rglem Roéné  Nikdy
mOtizkac.8 9% 28%  34%  22% 6% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Z vysledkii otazky 9. je patrné, Ze vétSina respondentit (45%) citi, ze jsou jejich
uspéchy a pifinosy uzndvany trochu, nésledovana témi, kteti nejsou Upln¢ spokojeni s
uznavanim svych uspécht a piinost (21%) a témi, kteti citi, ze jsou jejich uspéchy a
pfinosy uznavany velmi (21%). Pouze 13% respondentii tvrdi, Ze jejich Gspéchy a piinosy
nejsou vilbbec uznavany.

Toto mlze naznacovat, Ze mnoho respondentli nedostava zpétnou vazbu a uznani,
které by chtéli. Zaméstnavatelé by méli zvazit, jak zlepsSit mechanismy pro poskytovani
zpétné vazby a uznani zaméstnancim, aby se zvysSila jejich motivace a angazovanost v
praci.

Graf 10. Uznéavani uspéchli zaméstnancti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Vysledky ukazuji, ze vétSina respondentli neni zcela spokojena s mirou samostatnosti
a rozhodovacimi pravomocemi, které maji ve své funkci. Celkem 40% respondentl je
pon¢kud nespokojeno a dalSich 24% ptevazné nespokojeno. Pouze 17% respondentl je

velmi nebo spise spokojeno s touto oblasti své prace.
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Graf 11. Spokojenost s mirou samostatnosti a rozhodovacimi pravomocemi
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Vysledky ukazuji, Ze vétSina respondentli dostava prilezitost ke kariérnimu postupu
nebo povysSeni pouze rocné (64%) nebo nikdy (10%). Pouze 25% respondenti dostava

prilezitost ke kariérnimu postupu nebo povyseni mési¢n¢, ¢tvrtletné nebo castéji.

Graf 12. Prilezitost ke kariérnimu postupu nebo povyseni
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Témeér 70% respondentl pocituje, ze si je jejich nadfizeny vazi jako zaméstnance, at’
uz velmi (15%) nebo trochu (55%). Na druhé stran¢ 29% respondentt citi, Ze si je jejich

nadfizeny nevazi, at’ uz neuplné (13%) nebo viibec (16%).

Graf 13. Hodnota pracovnika
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Vysledky ukazuji, Ze vétSina respondentii (77%) je spokojena s balickem vyhod
poskytovanych spolecnosti. Konkrétné¢ 22% jsou velmi spokojeni, 55% jsou spiSe
spokojeni a pouze 14% jsou nespokojeni (7% ponckud nespokojenych a 7% pievazné

nespokojenych).
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Graf 14. Spokojenost s balickem vyhod poskytovanych spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Vétsina respondentli (85%) se zda byt spokojena s tUrovni komunikace ve
spoleCnosti. 42% jsou velmi spokojeni, 43% jsou spiSe spokojeni a pouze 9% jsou

nespokojeni (6% ponékud nespokojenych a 3% pievazné nespokojenych).

Graf 15. Spokojenost s trovni komunikace ve vasi spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Vétsina respondentli (79%) povazuje svou pracovni zatéz za zvladnutelnou.
Konkrétné 46% jsou velmi spokojeni, 33% jsou trochu spokojeni, 16% nejsou uplné

spokojeni a pouze 4% jsou viibec nespokojeni.

Graf 16. Pracovni zaté€z zaméstnancti
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m Otazka €. 15 46% 33% 16% 4%
Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Vysledky ukazuji, ze vétSina respondentti (celkem 79%) je spokojena s Urovni
tymové prace a spoluprace ve svém tymu, z toho 51% je dokonce velmi spokojeno a
dalsich 28% je spiSe spokojeno. 13% respondentli je neutrdlni a nevyjadiilo konkrétni

nazor, zatimco pouze 7% je nespokojeno s rovni tymové prace a spoluprace.
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Graf 17. Spokojenost s trovni tymové prace a spoluprace ve vasem tymu
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Vysledky otdzky 17 ukazuji, ze vétSina respondentli (87%) vnima své schopnosti a
dovednosti ve své soucasné pozici alespon Casteéné vyuzité. Z toho 33% je velmi
spokojeno a 54% je spiSe spokojeno. Pouze 13% respondentli odpovédélo, Ze jsou své

schopnosti a dovednosti vyuzity netipln€ nebo viibec ne.

Graf 18. Uroven vyuziti schopnosti a dovednosti pracovnikii
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Vysledky otazky 18 ukazuji, ze vétSina respondentid (69%) dostava uznani nebo
ocenéni od svého ptfimého nadtizeného jednou ro¢né. Zbytek respondentti (31%) uvedl, ze

nedostadva uznani nikdy nebo méné Casto.

Graf 19. Uznéni nebo ocenéni od pifimého nadiizeného
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Vétsina (76%) respondentii odpovédéla, Zze maji pocit, ze jejich pracovni zatéz
neodpovida plné jejich schopnostem a dovednostem. Pouze 13% respondent odpovédélo,

ze maji pocit, Ze jejich pracovni zatéz velmi odpovida jejich schopnostem a dovednostem.
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Graf 20. Prizptisobeni pracovni zatéze schopnostem pracovnika
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Vétsina (92%) respondentll byla spokojena se Skolenimi a moznostmi rozvoje
poskytovanymi spolecnosti. Z toho 43% respondentii bylo velmi spokojeno a 49%
respondentll bylo spiSe spokojeno. Pouze 7% respondentii nebylo ani spokojeno, ani

nespokojeno.
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Graf 21. Spokojenost s trovni Skoleni a moznostmi rozvoje poskytovanymi

spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Vétsina (52%) respondentti dostava prilezitost prevzit nové tkoly nebo projekty
meésicné. 25% respondentli dostdva tuto prilezitost tydné¢ a 19% denné. Pouze 3%
respondentil dostava piileZitost Gtvrtletnd. Zadny z respondentt nikdy nedostava piileZitost

prevzit nové ukoly nebo projekty.

Graf 22. Prilezitost pievzit nové ukoly nebo projekty
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Vysledky ukazuji, ze vétSina respondentt (61%) ma pocit, Ze jejich prace piispiva k

celkovému poslani a ciliim spole¢nosti, zatimco pouze 7% respondentl tento pocit nemaji.

Graf 23. Prispivani k celkovému poslani a cilim spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Témér 81% respondentl je alespont ¢astecné spokojeno s Urovni uznani a odmén
poskytovanych spole¢nostmi. Z toho 36% je velmi spokojeno a 45% spise spokojeno.

Pouze 4% respondentii je poné€kud nespokojeno s trovni uznani a odmén.
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Graf 24. Spokojenost s trovni uznani a odmén poskytovanych spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Vétsina respondentll (83%) ma pocit, ze jejich prace umoziuje alespon trochu
vyuzivat jejich kreativitu a schopnost feSit problémy, zatimco pouze 16% respondentli
tento pocit nemaji. Z toho 49% respondentd je velmi spokojeno s moznostmi vyuzivat

kreativitu a schopnost fesit problémy v praci.
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Graf 25. Vyuziti kreativity a schopnosti fesit problémy
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Vysledky ukazuji, ze vétSina respondentti (58%) povazuje svou praci za velmi
smysluplnou a napliujici. DalSich 31% respondentii odpovédélo, ze prace je trochu
smysluplna a napliujici, zatimco pouze 10% respondent odpovédelo, ze prace neni tplné

nebo vitbec smysluplné a napliujici.

Graf 26. Uroven vyznamnosti prace
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Z vysledki otazky 26 vyplyva, ze vétSina respondenti (83%) je spokojena s
celkovou kulturou a hodnotami spolecnosti, piicemz z toho 40% jsou velmi spokojeni a
43% jsou spise spokojeni. Pouze mala ¢ast (16%) je nespokojena, z toho 9% ponékud

nespokojenych a 7% prevazné nespokojenych.

Graf 27. Spokojenost s celkovou kulturou a hodnotami spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

4.3.4 Testovani zavislosti

Testovani zavislosti se pouziva k ovéfeni, zda existuje statisticky vyznamnd vztah
mezi dvéma nebo vice proménnymi. Zavislost miize byt pozitivni (kdyz se jedna proménna
zvysuje, zvySuje se 1 druhd) nebo negativni (kdyz se jedna proménnd zvysuje, sniZzuje se
druhd).

Existuje nékolik statistickych metod pro testovani zavislosti mezi proménnymi,
vcetné korelacni analyzy, regrese a analyzy rozptylu. Tyto metody umoziuji ur€it, zda jsou
dvé nebo vice proménnych siln¢ zavislé nebo nezavislé.

Chi kvadrat testy jsou statistické testy, které se pouzivaji k ovéfeni, zda existuje
statisticky vyznamny vztah mezi dvéma nebo vice kategoriemi dat. Tyto testy mohou byt
uzitecné v mnoha situacich, vcetné testovani nezavislosti mezi kategoriemi, kontrola

homogenity mezi skupinami a testovani adekvatnosti modelu.
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Chi kvadrat testy maji smysl pouzit, pokud jsou splnény urcité¢ podminky. Jednou z
téchto podminek je, ze data musi byt kategoridlni (tj. data musi byt vyjadfena v
kategoriich, napf. jako "ano" nebo "ne" atd.). Dale musi byt vzorky nezavislé, coz
znamena, ze zadny prvek z jedné vzorky nesouvisi s zadnym prvkem z jiné vzorky.

Pokud jsou tyto podminky splnény, mize byt Chi kvadrat test uziteCcnym nastrojem
pro testovani statistické vyznamnosti vztahti mezi kategoriemi dat. Nicmén¢, v ptipadech,
kdy tyto podminky nejsou splnény, mohou byt vysledky testu nespolehlivé nebo dokonce
nespravné. Proto je dilezité, aby byly pred pouzitim Chi kvadrat testu peclivé
zkontrolovany podminky pro jeho pouZiti.

V tabulce €. 1 jsou sledovany zavislosti mezi dvéma kvalitativnimi alternativnimi
statistickymi znaky.

Hypotézy:

Hypotéza pro testovani vztahu mezi sledovanymi charakteristikami pohlavi
respondentll a zménami v motivacnim prostiedi podniku mize znit:

Ho: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi pohlavim respondentii v jejich
vnimani zmén v motiva¢nim prostfedi podniku.

Hi: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pohlavim respondentli v jejich

vnimani zmén v motivaénim prostfedi podniku.

Tabulka 1. Zavislost pohlavi na vnimani zmén motiva¢niho prostiedi ve firmé

Zena | Muz | Celkem
37 16 53

Zavedeni planu na zménu motivacniho prostiedi
ve firm¢ funguje
Zavedeni planu na zménu motivacniho prostiedi

ve firm¢ nefunguje / 7 14
Celkem 44 23 67
y* test nezavislosti 1,75
kritick4 hodnota x%0,0s 3, 841
<y Plati Ho

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
Z vypottu bylo zjidténo, Ze y? test nezavislosti v uvedeném piipadé vychazi 1,75. Ve
statistickych tabulkdch byla zjiSténa kritickd hodnota 3, 841. Vypoctena hodnota
testovaciho kritéria je 1,75, coz je mensi hodnota nez kritickd hodnota 3,841. Proto
pfijimame nulovou hypotézu o nezévislosti pohlavi na mife spokojenosti s motivacnim

systémem. Vypocet sily zavislosti se provadi pouze pro kontrolu vysledkd.
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Pomocné vypocty:

Vzorec 1. ¥ test nezavislosti

) n(ad — bc)?
X =@+ )@+ +d(c+d
67 % (37 %7 — 17 = 7)? 1313200

X2 1,75

T B7+16)B7+NA6+7)(7T+7) 750904
Urcend sily zavislosti v asociacni tabulce:

Vzorec 2. Sila zavislosti v asocia¢ni tabulce

x?
|V| = |=
n

V| = 1’75—0162
|67

Sila zavislosti méfi stupen vztahu mezi dvéma proménnymi v testu nezavislosti. Sila
zavislosti se vypocitava jako koeficient kontingence a nabyva hodnot mezi 0 a 1.

Hodnota sily zavislosti 0,162 znamend, Ze vztah mezi proménnymi neni pfili§ silny.
Obecné se sila zavislosti do 0,3 povazuje za nizkou, od 0,3 do 0,5 za stfedni a nad 0,5 za
vysokou.

Tedy v tomto konkrétnim ptipadé je vztah mezi sledovanymi proménnymi pomérné

slaby, coz naznacuje, Ze zména jedné proménné ma jen maly vliv na druhou proménnou.
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S5 Zhodnoceni vysledkii a doporuceni

Dvoufaktorova teorie Herzberga se zaméfuje na to, co motivuje zaméstnance v praci
a co je nutné ke splnéni jejich zakladnich potieb. Tato teorie rozliSuje dva faktory: faktory
hygieny a faktory motivace.

Faktory hygieny zahrnuji véci, které zaméstnanci oCekavaji v praci, ale samy o sobé
nejsou dostatecné k motivaci, pokud nejsou splnény. Vysledky otazek 18, 23 a 26 se
mohou povazovat za faktory hygieny. Zaméstnanci oc¢ekavaji uznani, ocenéni, spravedlivé
odmény, dobrou firemni kulturu a hodnoty, ale pokud nejsou tyto faktory splnény, nemusi
to vést k jejich motivaci.

Faktory motivace jsou na druhé strané vnitini faktory, které skute¢né motivuji
zaméstnance. Vysledky otdzek 16, 20, 22, 24, 25 a 26 se mohou povazovat za faktory
motivace. Zaméstnanci jsou motivovani urovni tymové prace a spoluprace, moznostmi
Skoleni a rozvoje, ptilezitostmi pfevzit nové ukoly nebo projekty, prispévkem své prace k
celkovému poslani a cilim spole¢nosti, uzndnim a odménami za svou praci, a
smysluplnosti a naplilujici povahou své prace.

Celkové lze fici, Ze splnéni faktorti hygieny je nutnym ptedpokladem pro motivaci
zamé&stnancl, ale samotné faktory hygieny zaméstnance nebudou skute¢né motivovat.
Skute¢na motivace pfichazi ze splnéni faktorit motivace.

Hlavni vysledky prizkumu:

o Témét polovina (54%) respondentd si mysli, Ze jejich schopnosti a dovednosti
nejsou pln¢ vyuzity ve své soucasné pozici.

e Vétsina (69%) respondentii obdrzi uznani nebo ocenéni za svou praci od svych
pfimych nadfizenych jednou ro¢né.

e Vysoké procento (76%) respondentii uvadi, ze jejich pracovni zatéz trochu
ptesahuje jejich schopnosti a dovednosti.

e Vétsina (92%) respondentll je spokojena s trovni Skoleni a moznostmi rozvoje
poskytovanymi spole¢nosti.

e VétSina (77%) respondenti ma piilezitost pfevzit nové tkoly nebo projekty
mésicné nebo Castéji.

e Vétsina (92%) respondentdi ma pocit, Zze jejich prace prispiva k celkovému

poslani a cilim spolecnosti.
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Vétsina (81%) respondentll je spokojena s Urovni uznani a odmén
poskytovanych spolec¢nosti.
Témet polovina (49%) respondentli ma pocit, ze jejich prace velmi umoziuje

vyuzivat kreativitu a schopnost fesit problémy.

Na zakladé vysledkl lze identifikovat nékolik oblasti, které vyzaduji vylepSeni v

systému motivace ve spolecnosti Curtis & Wyss LLC:

Uznéani a odmény: Ackoli vétSina zaméstnancii je spokojena s Girovni uznani a
odmeén, stale existuje znacny podil lidi, ktefi jsou nespokojeni. Spole¢nost
Curtis & Wyss LLC by mohla zvazit zavedeni novych zptsobii ocenéni, jako
jsou bonusy za dobry vykon, odmény za inovativni napady nebo rizné benefity.
Rozvoj a Skoleni: I kdyz vétSina zaméstnanct je spokojena s trovni Skoleni a
moznostmi rozvoje, stale existuje urcity podil lidi, ktefi si mysli, Ze tato oblast
by mohla byt vylepSena. Spole¢nost by mohla poskytovat vice ptilezitosti pro
rozvoj a Skoleni a také vice investovat do této oblasti.

Nové ukoly a projekty: Z vysledkl vyplynulo, ze vétSina zaméstnancii dostava
ptilezitosti pro pfevzeti novych ukoli a projektdt v pomérné dlouhych
intervalech (mésicné nebo méné€). SpoleCnost by mohla zvazit castéjsi
pridélovani novych ukolti a projektl, aby zaméstnanci mohli rozvijet své
schopnosti a dovednosti a citili se v praci vice zapojeni.

Pracovni zatéz: VétSina zaméstnanci se domnivd, ze jejich pracovni zatéz
prevysuje jejich schopnosti a dovednosti. Spole¢nost by méla zvazit moznosti,
jak snizit pracovni zatéz, jako jsou naptiklad lépe rozdelené ukoly, ptidéleni
vice zaméstnancti na projekt nebo optimalizace pracovniho procesu.

Kultura a hodnoty spolecnosti: Z vysledkii vyplynulo, Ze wurcity podil
zaméstnancll je nespokojen s celkovou kulturou a hodnotami spolecnosti.
Spolecnost by mohla zvazit vytvoreni programil na zlepSeni podnikové kultury
a zahrnuti zaméstnancii do tvorby hodnotového systému.

Odménovani a uznavani prace: Vzhledem k tomu, Ze vétSina zaméstnancii
uvadi, ze ziskdvaji uznani od svych nadfizenych pouze jednou rocné, je nutné
zvysit Cetnost uznani a odménovani za praci. Jednim z feSeni mulze byt
pravidelné hodnoceni vykonu a odménovani na zakladé vysledki. Tento proces
by mél byt transparentni a spravedlivy, aby zaméstnanci méli pocit, Ze jsou

spravedlivé odménovani za svou praci.
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Moznosti rozvoje a riistu: Zaméstnanci vyjadiili potifebu vétsiho rozvoje a rlstu,
aby mohli pln¢ vyuzit své schopnosti a dovednosti. Spole¢nost by méla
investovat do Skoleni a rozvoje, které by umoznily zaméstnanclim rozvijet své
dovednosti a posunout se v kariéfe. V rdmci planu na zavedeni zmén by se mély
stanovit jasné cile a ocekavani od zaméstnancii, aby védéli, jak se mohou dale
rozvijet.

Smysluplnost prace: Zaméstnanci by chtéli mit pocit, Ze jejich prace ma vetsi
smysl a pfinos pro spolecnost. Spole¢nost by méla vice komunikovat a
vysvétlovat zaméstnancim, jak jejich prace pfispivda k celkovym cilim
spole¢nosti. Timto zpisobem by zaméstnanci mohli pochopit vyznam své prace
a motivace k praci by se zvysila.

Kreativita a feSeni problémi: VétSina zaméstnanct uvadi, Ze jejich prace jim
umoznuje vyuzivat své kreativni schopnosti a fesit problémy. Nicmén¢, stale
existuji zaméstnanci, ktefi uvadéji, ze tuto prilezitost nemaji. Spole¢nost by
méla zajistit, aby vSichni zaméstnanci méli ptilezitost vyuzivat své kreativni

schopnosti a fesit problémy.

Na zaklad¢ analyzy soucasného stavu motivacniho systému ve spolecnosti a

identifikace pfipadnych nedostatkii byl vypracovan nésledujici navrh modifikovaného

systému fizeni lidskych zdrojl na zlepSeni motivace zaméstnanct:

Zvyseni finan¢nich odmén: Firma by méla zvazit zvySeni plati a bonusi pro
zaméstnance, ktefi dosahuji vynikajicich vysledkii. Tim by se zaméstnanci citili
ocenéni za svou praci a zaroven by byli motivovani ke zlepsSeni svého vykonu.
Rozvojové programy a tréninky: Firma by méla investovat do rozvojovych
programu a tréninkdi pro zaméstnance. Tim by se zlepsily jejich schopnosti a
dovednosti, coz by vedlo ke zvySeni vykonu a produktivity.

Zlepseni pracovnich podminek: Firma by méla investovat do zlepSeni
pracovnich podminek pro zaméstnance. To by mohlo zahrnovat modernizaci
pracovnich prostor, zlepSeni pracovniho vybaveni a technologii, zlepSeni
ergonomie a podobné¢. Takova investice by vedla ke zlepSeni pracovniho
prostfedi a ke zvyseni spokojenosti a produktivity zaméstnanct.

Uznéni a ocenéni: Firma by méla zvazit zavedeni systému uznani a ocenéni pro
zaméstnance, ktefi dosahuji vynikajicich vysledkii. Tim by se zaméstnanci citili

ocenéni za svou praci a zaroven by byli motivovani ke zlepsSeni svého vykonu.
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e ZlepSeni interni komunikace: Firma by méla zvazit zlepSeni interni komunikace
mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky. To by vedlo ke zlepSeni vztaht a ke
zvySeni spokojenosti a motivace zaméstnancu.

e Viceurovilovy systém fizeni: Organizace mize zvazit zavedeni viceurovitového
systému fizeni, kde maji zaméstnanci vétsi kontrolu nad svym vykonem a
rozvojem kariéry. Tento systém by mohl byt zaloZen na pravidelnych setkanich
mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky, kde by se fteSily otazky jako
planovani kariéry a rozvoj dovednosti.

e Flexibilni pracovni doba: Organizace mize zvazit zavedeni flexibilni pracovni
doby pro zaméstnance, aby se snizila stres a zvysila produktivita. Flexibilni
pracovni doba miize zahrnovat napiiklad moznost prace z domova nebo
nepravidelné pracovni hodiny.

Celkove¢ lze fici, ze tyto kroky by mohly vést ke zlepSeni motivace zaméstnanct a k
zvySeni produktivity a vykonu v organizaci. Firma by méla pravidelné¢ monitorovat a
hodnotit G¢innost téchto krokd a ptipadné upravit svij plan na zlepSeni motivacniho

systému v budoucnu.
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6 Zavér

Vysledky prizkumu naznacuji, Ze zaméstnanci jsou vici své praci a spolecnosti, pro
kterou pracuji, pfevazné pozitivné naladéni. VétSina dotazanych se citi byt schopna plné
vyuzivat své schopnosti a dovednosti, a i kdyz trochu mén¢ dotazovanych ma pocit, ze
jejich pracovni zaté¢z odpovida jejich schopnostem, vétSina z nich je stile spokojend s
urovni Skoleni a moznostmi rozvoje poskytovanymi spole¢nosti.

Je zajimavé, ze vétSina respondentl ziskdva uznani nebo ocenéni od svych pfimych
nadfizenych jen jednou ro¢né€. To by mohlo vést k pocitu nedostatku uznéni, coz by mohlo
mit negativni dopad na jejich motivaci a angazovanost.

Zaméstnanci si také stézuji na nedostatek prilezitosti prevzit nové ukoly nebo
projekty, coz muze vést k nedostatku vyzev a nudy v préaci. Zaroven se vSak vétSina
respondentt citi byt pln¢ zapojena do celkového poslani a cilti spole¢nosti a povazuje svou
praci za smysluplnou a napliujici.

Co se ty¢e motivace, vysledky ukazuji, ze zaméstnanci jsou relativné spokojeni s
urovni uzndni a odmén poskytovanych spole¢nosti. Nicméné, v oblasti kreativity a feSeni
problému bylo zjisténo, ze néktefi zaméestnanci citi, Ze nemaji dostatek piilezitosti vyuzit
svou kreativitu a feSit problémy, coz miize vést k pocitu frustrace a nedostatku motivace.

Co se tyce kultury a hodnot spolecnosti, vétSina respondentl je spokojena s celkovou
kulturou a hodnotami spole¢nosti. Nicméné, néktefi zameéstnanci jsou ponékud
nespokojeni, coz by mohlo naznacovat, ze spolec¢nost by mohla vice pracovat na posilovani
své kultury a hodnot a zlepseni komunikace v této oblasti.

Vétsina respondentll ma také pocit, Ze jejich prace pfispiva k celkovému poslani a
cilaim spoleCnosti, coz muze byt motivujicim faktorem a posilovat jejich pocit
smysluplnosti a naplnéni v praci. Vysokd spokojenost s Urovni uznani a odmén
poskytovanych spolecnosti miize byt také pozitivnim signalem pro spolecnost a ukazuje, ze
zameéstnanci vnimaji svou praci jako hodnotnou a chtéji byt za ni odménovani.

Celkové by mohla spolecnost zvazit zvySeni vyuziti schopnosti a dovednosti
zaméstnancl, snizeni pracovni zatéze a posileni podpory rozvoje a Skoleni. Tyto kroky by
mohly vést ke zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnancii a také ke zlepSeni vykonu a

vysledku spole¢nosti.
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8 Prilohy

Priloha 1

Analyza motivaéniho systému
Dobry den,
jmenuji se Katerina Arutseva a jsem studentka Provozn& ekonomické fakulty na Ceské
zem&delské univerzité v Praze. Rédda bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého dotazniku
tykajiciho se analyzy motiva¢niho systému ve Vasi firmé. VSechny poskytnuté informace

zlistanou anonymni a budou pouzity pouze pro zpracovani mé bakalarské prace.

Predem Vam dékuji za Vas Cas a ochotu vyplnit dotaznik.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a. Muz

b. Zena

2.V jakém véku se nachazite?

a. Do 25 let
b. 26-35 let
c. 3645 let
d. 46-55 let

e. 56 avice let

3. Jaké nejvyssi vzdélani jste dosahli?
a. Uplné stfedni s maturitou
b. Vyssi odborné vzdélani

c. Vysokoskolské vzdélani

4. Jak jste spokojeni se svym soucasnym platem?
a. Velmi spokojen/a
b. Spise spokojen/a

c. Ani spokojen/a, ani nespokojen/a

o

Ponékud nespokojen/a
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e. Pfevazné nespokojen/a

5. Jak jste spokojeni s pracovnimi podminkami ve svém sou¢asném zaméstnani?
a. Velmi spokojen/a
b. Spise spokojen/a
c. Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
d. Poné¢kud nespokojen/a

e. Pfevazné nespokojen/a

6. Jak jste spokojeni s jistotou zaméstnani ve svém soucasném zaméstnani?
a. Velmi spokojen/a
b. Spise spokojen/a
c. Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
d. Poné¢kud nespokojen/a

e. Pfevazné nespokojen/a

7. PovaZujete svou praci za naro¢nou a zajimavou?
a. Ano, velmi.
b. Trochu.
c. Ne tplné.

d. Vubec ne.

8. Jak ¢asto dostavate zpétnou vazbu ke své praci?

a. Denné

b. Tydné

c. M¢ési¢né
d. Ctvrtletng
e. Rocné

f. Nikdy

9. Citite, Ze jsou vaSe ispéchy a prinosy uznavany?
a. Ano, velmi.
b. Trochu.

c. Ne tplné.
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d. Vubec ne.

10. Jste spokojeni s mirou samostatnosti a rozhodovacimi pravomocemi, které mate ve
své funkci?

a. Velmi spokojen/a

b. Spise spokojen/a

c. Ani spokojen/a, ani nespokojen/a

d. Poné¢kud nespokojen/a

e. Pfevazné nespokojen/a

11. Jak casto dostavate prilezitost ke kariérnimu postupu nebo povySeni?

a. Denné

b. Tydné

c. M¢si¢né
d. Ctvrtletng
e. Rocné

f. Nikdy

12. Citite, Ze si vas vas nadFizeny vazi jako zaméstnance?
a. Ano, velmi.
b. Trochu.
c. Ne tplné.

d. Vubec ne.

13. Jak jste spokojeni s balickem vyhod poskytovanych spole¢nosti?
a. Velmi spokojen/a
b. Spise spokojen/a
c. Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
d. Poné¢kud nespokojen/a

e. Pfevazné nespokojen/a

14. Jak jste spokojeni s urovni komunikace ve vasi spole¢nosti?
a. Velmi spokojen/a

b. Spise spokojen/a
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c. Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
d. Poné¢kud nespokojen/a

e. Pfevazné nespokojen/a

15. PovaZujete svou pracovni zatéz za zvladnutelnou?
a. Ano, velmi.
b. Trochu.
c. Ne tplné.

d. Vubec ne.

16. Jste spokojeni s urovni tymové prace a spoluprace ve vasem tymu?
a. Velmi spokojen/a
b. Spise spokojen/a
c. Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
d. Poné¢kud nespokojen/a

e. Prevazné nespokojen/a

17. PovaZujete své schopnosti a dovednosti ve své soucasné pozici za plné vyuzité?
a. Ano, velmi.
b. Trochu.
c. Ne tplné.

d. Vubec ne.

18. Jak casto se vam dostivd uznani nebo ocenéni vaSi prace od vaSeho primého

nadrizeného?
a. Denné
b. Tydné
c. Mési¢né
d. Ctvrtletng
e. Rocné
f. Nikdy

19. Mite pocit, Ze vaSe pracovni zatéZ odpovida vasim schopnostem a dovednostem?

a. Ano, velmi.
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b. Trochu.
c. Ne tplné.

d. Vubec ne.

20. Jste spokojeni s urovni $koleni a moZnostmi rozvoje poskytovanymi spole¢nosti?
a. Velmi spokojen/a
b. Spise spokojen/a
c. Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
d. Poné¢kud nespokojen/a

e. Pfevazné nespokojen/a

21. Jak casto dostavate prilezitost prevzit nové ukoly nebo projekty?

a. Denné

b. Tydné

c. M¢si¢né
d. Ctvrtletng
e. Rocné

f. Nikdy

22. Mate pocit, Ze vaSe prace prispiva k celkovému poslani a ciliim spole¢nosti?
a. Ano, velmi.
b. Trochu.
c. Ne tplné.

d. Vubec ne.

23. Jak jste spokojeni s irovni uznani a odmén poskytovanych spolecnosti?
a. Velmi spokojen/a
b. Spise spokojen/a
c. Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
d. Poné¢kud nespokojen/a

e. Pfevazné nespokojen/a

24. Citite, Ze vam vaSe prace umoZiuje vyuZivat vasi Kkreativitu a schopnost FeSit

problémy?
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a. Ano, velmi.
b. Trochu.

c. Ne tplné.

d. Vibec ne.

25. PovaZujete svou praci za smysluplnou a napliujici?
e. Ano, velmi.
f. Trochu.

g. Ne tplné.
h.

Vubec ne.

26. Jste spokojeni s celkovou kulturou a hodnotami spole¢nosti?
a. Velmi spokojen/a
b. Spise spokojen/a
c. Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
d. Poné¢kud nespokojen/a

e. Pfevazné nespokojen/a

27. Jak dlouho jste ve spole¢nosti?

a. Méné nez | rok
b. 1-3 roky

c. 4-6let

d. 7-10 let

28. Zaznamenali jste po zavedeni plinu na zménu motivaéniho prostiedi ve firmé néjaké
zmény v pracovnim vykonu?
a. Ano

b. Ne
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Priloha 2

ti Curtis & Wyss LLC

éstnanci spolecnos

u mezi zames

o

Vysledky prizkum
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Velmi spokojen/a

Spise spokojen/a

Ani spokojen/a, ani
nespokojen/a

Ponékud nespokojen/a

Prevazné nespokojen/a

Ano, velmi. 1
Trochu. 1
Ne uplné. 0
Vubec ne. 0
Denné 1
Tydné 1
Mésiéné 1
Ctvrtletng

0
Roc¢né 0
Nikdy 0
Ano | 1

Ne | O
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