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Anotace

Predmétem bakalarské prace ,,Motivace a odménovani zaméstnanci® je popsat
zékladni poznatky tykajici se motivace a odménovani pracovnikl. Prace je rozd€lena do
dvou casti. Prvni z nich, teoretickd, je zaméfena na vymezeni zdkladnich pojmt v
oblasti motivace, popisuje zdkladni motivacni teorie, jeji zdroje a typy. Dale jsou
popsany pojmy v oblasti odménovani pracovnikl, cile a systémy odmeénovani a
uvedeny trendy v odménovani. Cilem druhé, empirické, Casti je, prostfednictvim
dotaznikového Setfeni, analyzovat soucasny systém motivace a odmenovani pracovniki.
Prizkum jeho funkénosti a stimulacnich uc¢inki na pracovniky. Zavér prace obsahuje

shrnuti vysledkt vyzkumu.
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Annotation

The bachelor thesis ,,Motivating and rewarding employees* is to describe the basic
knowledge concerning the motivation and remuneration. My thesis is divided into two
parts. The first part, theoretical, is focused on defining basic concepts of motivation,
describes the basic theory of motivation, its sources and types. The following describes
the terms of remuneration of employees, objectives and reward systems and the trends
in remuneration. The second, empirical part, through a questionnaire, analyzes the
current system of motivation and remuneration. A survey of its functionality and
incentive effects on employees. The conclusion contains a summary of the research

results.
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benefits, questionnaire, motivation, remuneration, work motivation, job satisfaction,

reward systems, theories of motivation
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UVOD

K tomu, aby organizace dosahovala stanovenych cilii, je dilezité mit dobie
nastaveny a fungujici motivacni systém. Kazdad organizace by se méla snazit ve svém

zamestnanci vyvolat pocit zodpovédnosti za odvedenou praci a za jeji vysledky.

Spravné motivovani pracovnici jsou hlavnim prostiedkem firmy k naplnéni jejich
firemnich cili. Spokojeny a motivovany zaméstnanec podava vyssi vykony, je loajalni
ke svému zaméstnavateli, pfinasi nové napady. Naopak demotivovany zaméstnanec,
bere svoji praci jako povinnost a jeho hlavnim cilem je odpracovat si pouze to, co musi.
Takovyto zaméstnanec mize mit nepfiznivy vliv nejen na své pracovni okoli, ale také
na zékazniky, obchodni partnery nebo na nastupujici kolegy. Je dulezité si také
uvédomit, ze kazdy jedinec mé rozdilné potieby a z toho diivodu je dulezité ke kazdému

pracovnikovi pfistupovat individualné.

Spousta firem, nepovazuje motivaci za dilezitou a jeji vyuzivani povazuji za
zbytecné nakladné. Mit demotivované zaméstnance mizZe byt v zavéru mnohem draZsi,
nez vyuziti spravné nastaveného motivacniho systému. Motivaci se nemusi rozumét
pouze finanéni ohodnoceni, ale i mnohem levnéjsi prostiedky, kterymi miZze byt
napiiklad pfijemné pracovni prostfedi, pochvala ze strany nadfizeného, icta a uznani ¢i

moznost kariérniho rastu.

Pokud organizace nedosahuje piiméfené vykonosti nebo pozadovaného rozvoje,
nemusi byt chyba jen vtechnologii nebo marketingu, ale také v motivovanosti

zameéstnancu.

Ma bakalatska prace je rozdélena do dvou casti. V prvni, teoretické, ¢asti se na
zéklad¢ studia odborné literatury, ktera je kompletné uvedena v zavéru prace, zaméiuji
na vymezeni pojmu motivace, odménovani a pojmy snimi souvisejici. V praci
pfipomenu n¢které teorie, jimiz se veédci snazili objasnit fungovani lidskych potieb.
Pokusim se objasnit, co to jsou zdroje motivace, pojem pracovni motivace, jeji typy a

pravidla, dale pak pojmy vykonova motivace a pracovni spokojenost. Dale cCtenafi



pfiblizim pojem odménovani, jeho systétmy a cile a uvedu nejnovéjsi trendy

V odménovani.

Na teoretickou ¢ast navazuje ¢ast empiricka, ve které formou dotaznikového Setieni
analyzuji souCasny systém motivace a odménovani v ¢eskych podnicich. V tivodu
stanovuji metodologie vyzkumu a vymezuji hypotézy. Nésledné vyhodnotim vysledky

dotaznikového Setfeni a ovéfim hypotézy.
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TEORETICKA CAST

1 MOTIVACE PRACOVNIKU

1.1 MOTIVACE JAKO PSYCHOLOGICKY PROCES

Psychologie nezna jednotnou definici pro pojem slova motivace. Motivace je velice
komplikovany jev. V bézném slovnim spojeni je vSak uziti pojmu motivace velice
zjednoduSovéano. Motivace je uzce spojend s chovanim a vnitinimi procesy lidi.

v . sy v ;o v v r o0l
Predstavuje totiz dusevni silu odpovédnou za nase umysiné chovani.

Zéakladnim principem procesu motivace je to, na co se jedinec zaméfuje a co ho
aktivuje. Proces motivace je ndsledkem snahy jedince nalézt ztracenou rovnovahu.

Jedinec znovu nabude rovnovéhy dosazenim specifickych cilii.?

Obrazek 1: Proces motivace

Nedostatek Nezbytnost Stimul Zacilena Likvidace

ginnost nedostatku

Zdroj: BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie v Fizeni firmy: cesty efektivniho vyuZiti
lidského potencialu v podniku, 1. vyd., Praha: Prospektrum, 1994, ISBN 80-7175-010 str. 266

1.1.1 MOTIV AMOTIVACE

Motivace je chapéana jako spolupiisobeni vice motivli. Jednd se o vnitini proces,
ktery plisobi na to, abychom se v urcitych situacich zachovali tak, abychom doséahli

uréitého cile.

Motiv lze pokladat za zakladni jednotku motivace. Vyjadiuje, psychologickou
pohnutku (popud), kterd se zameétfuje na uspokojovani urCitych potieb, jednd se o

tendenci narovnat ur€ity stav, ktery miZe vychéazet z nedostatku (pocit prazdnoty) ¢i

! HARTL, Pavel, HARTLOVA, Helena. Velky psychologicky slovnik. 4. vyd. Praha: Portal, 2010.
ISBN 978-80-7367-686-5 str. 320

2 NAKONECNY, M.: Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. 1. vyd. Praha: Management Press,
1992. ISBN 80-85603-01-2. str. 468
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ptetlaku (tenze). Motivy obsahuji dvé slozky. Prvni slozka, energizujici, dava jedinci
pottebnou silu a energii k jednani. Druhd slozka, fidici, udavd smér jednani lidi, to

jakym postupem a zptsobem dané véci dosahnout.?
1.1.2 STIMUL A STIMULACE

Pojem stimul a stimulace je tfeba od pojmil motiv a motivace odliSovat. Jedna se o
vnéjsi podnéty, které vyvolavaji zmény v motivaci jedince. Stimulem je tedy naptiklad
odmeéna ¢i pobidka, které reguluji pracovni chovani a pracovni vykonnost. Rozdé¢lit je
muzeme na vnitini (impulsy) a vnéj$i (incentivy). Vnitini stimuly znaéi ur¢itou zménu
Vv téle ¢i mysli jedince. Vngjsi stimuly jsou podnéty, které se vztahuji k impulsim. Na

kazdého jedince ptsobi rozdilné stimuly s rozdilnou intenzitou.

Stimulaci se rozumi cilevédomé piisobeni na psychiku jedince, které smétuje ke
zménam jeho ¢innosti, konkrétn€ ke zménam jeho motivace. Stimulace plisobi zvenci a
je obvykle vykonévani cilené jinou osobou, ktera tak kond za ucelem dosazeni urcitého

cile. *

1.2 MOTIVACE PRACOVNIHO JEDNANI

1.2.1 PRACOVNI MOTIVACE

Pro vétSinu lidi je prace prostfedek k zajiSténi zivobyti, ale také ¢inni jejich Zivot
smysluplny, pfinasi ¢lovéku uspokojeni individualnich potieb. Jednou z hlavnich
manazerskych ¢innosti je pusobeni na motivaci vedenych pracovnikii. Motivace
ovliviiuje chovani lidi potfebnym smérem a jeji znalost miize zasadné ovlivnit efektivitu

prace zaméstnanci. Je tfeba brat v potaz, Ze prace kazdého zaméstnance ma svij

> HARTL, Pavel, HARTLOVA, Helena. Velky psychologicky slovnik. 4. vyd. Praha: Portdl, 2010. ISBN
978-80-7367-686-5 str. 320.

* HARTL, Pavel, HARTLOVA, Helena. Velky psychologicky slovnik. 4. vyd. Praha: Portal, 2010. ISBN
978-80-7367-686-5 str. 553.
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vyznam pro UspéSnost podniku. Neni-li pracovnik optimaln€¢ motivovany, nepodéava

dostacujici pracovni vykon a organizaci neptindsi predpokladany ptinos.

Pracovni motivace vyjadiuje pfistup jedince k praci, vysvétluje, pro¢ se lidé
chovaji v praci urcitym zpusobem, a charakterizuje, co by méli organizace délat pro to,
aby chovani pracovnikli vedlo k plnéni cilti dané organizace a zaroven k uspokojovani

’ v 1.0 5
osobnich potieb pracovniki.

Vztah jedince k praci muze nabyvat téi dimenzi, a jejich vzajemné vztahy jsou

formovany vlivem socidlniho prostfedi, jedna se o dimenze:

»postojovou (prace jako hodnota);
— motivacni (psychologicky divod pracovni ¢innosti);

— vykonovou (fakticky pracovni vykon).* 6

r r 7 . r o ’ ;e s~ v
Podle Bedrnové a Nového' motivy, které pusobi na pracovni jednani ¢loveka, lze

¢lenit podle toho, jak rozdilné se projevuji:

— aktivni motivy (pfimo podnécuji pracovni vykon)
— podporujici motivy (vytvafeji podminky pro ucinné plsobeni aktivnich
motivil)
— potlacujici motivy (odvadéji pracovnika od pracovni ¢innosti)
122 VYKONOVA MOTIVACE
,»Vykonova motivace je dana pomérem touhy po uspéchu a strachu ze selhani.*®
Cim vétsi mame strach ze selhani, tim je vykonovd motivace slabsi. Podle tohoto

Kritéria mtizeme rozd¢lit pracovniky do dvou skupin:

— typ orientovany na uspéch,

*ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjii trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. str. 219

® NAKONECNY, M.: Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. 1. vyd. Praha: Management Press,
1992. ISBN 80-85603-01-2. str. 37-38

" BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie v fizeni firmy: cesty efektivniho
vyuziti lidského potencialu v podniku, 1. vyd., Praha: Prospektrum, 1994, ISBN 80-7175-010 str. 199

8 MIKULASTIK, Milan. Manazerska psychologie. 3., piepracované vydani. Praha: Grada, 2015.
Manazer. ISBN 978-80-247-4221-2. str. 128
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— typ orientovany na vyhybani se netspéchu.

Toto rozdé€leni Ize rozeznat jiz u déti na zékladni skole. Kazdy jedinec se projevuje
rozdilnym piistupem k plnéni ukoll nebo pracovni ¢innosti. Tato motivace je spjata
s odliSnou pfipousténou mirou rizika. Jedinci, ktefi se rizika boji, nevyhledavaji
mnohdy vyristali v podnikatelském prostiedi a je pro n€ pfipustnd vyssi mira rizika. Na
utvafeni vykonové motivace mé vliv primdrné vychova. Ovliviiyji ji také osobni

Gsp&chy & netispéchy ve $kole, pozice ditéte v socialni skuping apod. °
1.2.3 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pracovni spokojenost Gizce souvisi s pracovni motivaci. Pro pracovnika je uroven
pracovni spokojenosti velmi dulezita, protoze je spojovana s jeho celkovou

spokojenosti.

O pracovni spokojenosti mluvime tehdy, jsou-li uspokojeny urcité potieby. Jedna se
o pozitivni emocni stav, ktery vznikl z urcité pracovni ¢innosti. Zahrnuje financni

ohodnoceni, mezilidské vztahy, moznosti kariérniho rtstu apod.

Pracovni spokojenost by méla byt u zaméstnanct pravidelné provéfovana. Oproti

zkoumani motivace zamé&stnancli je zkoumani pracovni spokojenosti jednoducha

zaleZitost a rozbor 1ze provést formou dotazovani. 10

1.2.4 PRAVIDLA PRACOVNI MOTIVACE

Lol . . g gt e ; .
Plaminek™ ve své knize vymezuje Ctyfi zékonitosti pracovni motivace,

prostfednictvim nich Ize zptlisobit urcity zlom ve vztahu ¢loveka k praci.

Prvni zakon: Prace se ma libit

% MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. 3., prepracované vydani. Praha: Grada, 2015.
Manazer. ISBN 978-80-247-4221-2. str. 128-129

" MIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. 3., prepracované vydani. Praha: Grada, 2015.
Manazer. ISBN 978-80-247-4221-2. str. 133

UpLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 3., rozsifené
vydani. Praha: GradaPublishing, 2015. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-5515-1. str. 38-39

14



Dle této zakonitosti je potieba ptfizptisobovat tkoly lidem, nikoli naopak. Nelze-
li prizpiisobit obsah zaméstnanci, je tfeba se zaméfit na zplsob zaddvani prace. Je
dilezité, aby zaméstnanci byli spokojeni alespoti s né¢im. Sanci na usp&$nou motivaci

1ze zvysit také vnimanim zajmi pracovnikt a to vyuzit k prospéchu firmy.
Druhy zékon: Lidé se lisi

Principem této zékonitosti je uvédomit si, ze lidé se 1isi, kazdy mé jiné potieby a
je tfeba je motivovat individudlné k ¢emuz napomahd model motivacniho pole.
Motivacni pole se sklada ze tfi slozek, které se méni a vzajemné ovliviiuji. Jedna se o
motivacni zalozeni (osobni vlastnosti souvisejici s osobnosti jedince), motivacni polohu
(naucena slozka, osvojend vreakci na obvykle zivotni a pracovni podminky) a
motivaéni naladéni (okamzita reakce na pribézné plsobici podnéty). Motivacni pole je

nutné brat v uvahu piredevsim pii bezprostfedni komunikaci s pracovnikem.
Tteti zdkon: Potfebujeme odezvu:

Dle této zakonitosti je nutné mluvit s pracovniky o jejich zivoté a praci a
podporovat je v osobnim rozvoji. Motivovat pracovniky jak formou nabizeni hodnot,

tak jejich odpirani. Podporovat synergii na pracovisti, ale také vyuzivat konflikty.
Ctvrty zakon: Mame alternativy

Principem této zakonitosti je uvédomit si, Ze motivace neni jedinou cestou
ovliviiovani lidi. Pokud pracovnik nechce néjakou ¢innost vykonat, mize to znamenat,
ze ji vykonat neumi nebo nemuze. Je dilezité zaméstnanciim praci dobie vysvétlit a

definovat.
1.25 DEMOTIVUJICIi FAKTORY

Nespokojeni ¢i demotivovani pracovnici jsou pro kazdou organizace velmi drahou
zalezitosti. NejCastéji pracovni motivaci oslabuji sami manazefi svym jednanim a
kulturou, kterou vytvareji. Casto také nebyvaji schopni se svymi zamé&stnanci u¢inné

komunikovat. Kazdy vedouci pracovnik by si mél problémy s motivaci pracovnikii vCas

15



MV

uvédomit a fesit. Nejcastéj$i chyby vedoucich pracovnikd, které zaméstnance

e, 12
demotivuji, jsou:

— neinformovéani pracovnikli, uvadéni Izivych informaci nebo zatajovani
podstatnych informaci,

— nesoulad mezi slovy a ¢iny,

— opakované zmény jiz stanovenych cill, které vedou k predé€lani jiz vykonané
prace,

— nespravedlivé hodnoceni,

— opomijeni zpétné vazby,

— ohodnoceni zamétujici se hlavné na kritiku,

— pfipousténi nizké vykonnosti nebo shodné odménovani rizného vykonu,

— nevyuzivani vlastnich schopnosti,

— utvareni nesmyslnych pracovnich ptedpist a omezeni,

— projevovani stalého pesimismu ¢i zdrzenlivosti ze strany vedoucich

pracovnikd.

1.3 ZDROJE PRACOVNI MOTIVACE

Veskeré skute¢nosti, které tvoii motivaci, miZzeme oznacit jako zdroje motivace.

K nejvyznamnéj$im zdrojim motivace patfri:13

Potieby jsou v psychologii chapany jako pocitovany nedostatek ¢i ptebytek, jsou
povazovany za zékladni zdroj motivace veSkeré lidské Cinnosti a jsou vlastni nejen
¢lovéku, ale také ostatnim Zivo€ichiim. V psychice se potieba projevuje jako negativni

pocit, ktery nuti ¢loveka k jeho odstranéni, coz vede k uspokojeni dané potieby.

Zajmy piedstavuji trvalej$i zaméteni clovéka na soubor véci nebo Cinnosti, které

vném vzbuzuji pozitivni myslenky a dale aktivizuji lidské chovani. Clovéka dale

2 URBAN, J. Mzdové prace: Jak ispésné motivovat [onling]. [cit. 2016-03-10]. Dostupné z:
http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d3781v5121-jak-uspesne-motivovat/

BBEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie v fizeni firmy: cesty efektivniho
vyuziti lidského potencialu v podniku, 1. vyd., Praha: Prospektrum, 1994, ISBN 80-7175-010 str. 244
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obohacuji a rozviji. Zajmy jsou u kazdého jedince orientovany jinym smérem a 1iSi se

hloubkou, stalosti a §ifi. V prib&hu zivota se zdjmy u lidi méni.

Hodnoty znazoriuji, ¢eho si ¢lovek vazi, co je pro néj dulezité a co ovliviiuje jeho
chovani. Kazdy jedinec si v priab&hu zivota vytvaii vlastni hierarchii hodnot neboli tzv.
hodnotovy systém. Tém hodnotam, které maji v dané hierarchii vyssi postaveni, vénuje
¢lovék vice pozornosti, pfisuzuje jim veétsi vyznam nez hodnotam, které takového

postaveni nedosahuji. Hodnoty jsou pro kazdého jedince zcela individualni.

Idealy znazoriuji urcitou ideovou piedstavu néceho, co je pro Clovéka Zadouct,
¢eho chce svou ¢innosti dosahnout. Jedna se o vysoky cil, ktery je t€zko dosazitelny ¢i

nedosazitelny. Utvaii se zejména pusobenim spolecenskych faktorii, které vytvari

osobnost jedince.

Navyky ptedstavuji opakovand ustalend jednéni lidi v ur€itych situacich. Jedna se o
nauceny vzorec chovani. Navyky se tvofi jiz od Casného détstvi a jsou vysledkem

vychovy a sebevychovy. Navyky nepotitebné ¢i Skodlivé se oznacuji jako tzv. zlozvyky.

1.4 TYPY PRACOVNI MOTIVACE

V teorii pracovni motivace rozliSuji odbornici dva typy pfistupu lidi k préci. ,, V'
prviim pripadé lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci,
ktera uspokojuje jejich potieby, nebo alespon vede k tomu, Ze od ni ocekavaji splnéni

’ 770 ’ v v ’ .77 . oo «14
svych cilu. Ve druhém pripadé mohou byt lidé motivovani managementem.

Frederick Herzberg specifikoval dva typy motivace:
1. motivaci vnéjsi neboli extristickou,

Vnéjs$i motivace tvoii veSkeré piisobeni okoli na motivaci ¢loveka. Jedna se o
motivujici faktory, které jsou poskytovany jinou osobou. Do této skupiny fadime

odmény, tresty, ptikazy, prosby, ptani, nabidky, vzory apod.

YARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. str. 220
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2. motivaci vnitfni neboli intristickou.

Vnitini motivace je spojena s uspokojovanim potieb praci samou, piindsi radost
Z vykonané prace. Jedna se o faktory, které si lidé sami vytvareji, respektive jsou
vnitinim uspokojenim. Do této skupiny fadime potieby, zajmy, emoce, navyky, postoje,

zivotni cile apod.

Vnitini motivatory budou na clovéka putsobit dlouhodobéji, protoze vychazi
z vlastniho ptfesvédceni a nejsou vnucené zvnéjSku. Zatimco, vnéj$i motivatory mohou
mit vyraznéjsi u€inek, ale nemuseji nutné plsobit dlouhodobé. V praxi pisobi oba typy
motivii spole¢nd. ™

Motivovani pracovnikli, u kterych prevladaji vnéjsi motivatory, je obtiznéjsi nez
motivovani pracovnikl, ktefi danou praci uspokojuji své potieby. Pracovnik si lehce

v . cr1r v . v v - 16
zvykne na odmény ¢i socidlni vyhody a za¢ne je povazovat za samoziejmé.

1.5 VYBRANE TEORIE PRACOVNI MOTIVACE

Proces motivace se snazi popsat celd fada teorii, které se pokouseji podrobné&ji
vysvétlit, co to vlastné motivace je. Zadna z téchto teorii neni v sou¢asné psychologii
fizeni pokladdna za univerzalni a nema vSeobecnou platnost. Vzhledem k velkému
mnozstvi riznych teorii motivaci nelze jednozna¢né fici, Ze by nékterd z téchto teorii
byla jednozna¢né pfijimana. Dle Armstronga17 muzeme teorie motivace shrnout do tii
skupin, kterymi jsou teorie instrumentality, teorie zaméefené na obsah a teorie zaméfené

na proces.

ARMSTRONG, Michael. Odméfiovéni pracovniki. 1. &eské vyd. Praha: Grada, 2009ISBN 978-80-
247-2890-2. str. 110

'*NAKONECNY, Milan. Motivace [pracovniho jednani a jeji fizeni]. Praha: Management Press,
1992. ISBN 80-85603-01-2. str. 123

YYARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnov&jsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. str. 221
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1.5.1 TEORIE INSTRUMENTALITY

Jedna se o jednu z nejzakladnéjSich a nejjednodussich motivacnich teorii. Teorie
instrumentality vychazi z toho, Ze odmény a tresty jsou nejefektivnéjSim prostiedkem
(instrumentem) pii motivovani zaméstnancii k pracovnimu vykonu. Predpoklada, ze
lidé budou motivovani K praci, budou-li odmény a tresty pfimo zaviset na jejich
pracovnim vykonu, tudiz odmény i tresty jsou vdzané na skute¢ny vykon. Teorie
instrumentality vychazi z poznatki Fredericka W. Taylora a je Casto charakterizovana
jako taylorismus. VyuZiti této teorie v praxi zaklada vyhradné na systému kontroly a
nepiihlizi k dal§im lidskym potfebam. Dale nebere v tivahu skutec¢nost, ze formalni

systém kontroly mtze byt zdsadné ovlivnén vztahy mezi pracovniky.
1.5.2 TEORIE ZAMERENE NA OBSAH

Teorie zaméfené na obsah, nazyvané také jako teorie potieb, jsou zalozeny na
nazoru, ze obsahem motivace jsou potieby a chovani lidi je motivovano
neuspokojenymi potfebami. Tyto teorie pfedpokladaji, ze jedinec neni motivovan

vnéj§imi podnéty, ale vnitinim systémem potieb.

Neuspokojené potieby vytvareji stav nerovnovahy a napéti. Ke znovunastoleni
rovnovahy je tfeba stanovit si cil a postup chovani, ktery povede k jeho dosazeni. Kazdy

- . /4 W o r o W . 14 . W O w A . ~r b 1
jedinec ma potieby rizné a rizné silné. Mezi né mizeme zaradit naptiklad tyto teorie: 8

— hierarchie lidskych potieb (Maslow),
— teorie ERG (Alderfer),
— teorie manazerskych potieb (McClelland),

— dvoufaktorova teorie (Herzberg).
1.5.2.1 Hierarchie lidskych poti-eb (Maslow)

Rada psychologli a odbornikéi vénovala sviij ¢as studiu potfeb ¢lovéka. Také
vyznamny a uznavany psycholog Abraham H. Maslow ve 40. a 50. letech 20.stoletise

zabyval teorii hierarchie potieb, jeho praci zndme pod ndzvem ,Motivation and

B ARMSTRONG, Micbael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojia: moderni pojeti a postupy:
13. vydani. Pieklad Martin Sikyi. Praha: GradaPublishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7. str. 219
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Personality. Pozoroval v jakém potradi a ¢emu vénuji lidé energii a na zéklad¢ toho
vytvofil jednoduchou hierarchii potfeb. Kam patii fyziologické potieby, potieby jistoty
a bezpeCi, socialni potieby, potieba uznani a potieba sebeaktualizace. Jednotlivé
potieby se vétSinou zndzoriuji ve tvaru pyramidy a plati, ze jen pokud jsou uspokojeny

zakladni potfeby, mohou byt nasledn€ uspokojeny ty dalsi.
Jednotlivé irovné potieb:

Fyziologické potieby

Obsahuji primarni lidské potieby, jako jsou potieba jist a pit, potieba sexudlniho
uspokojeni. Pokud nejsou tyto fyziologické potieby uspokojeny, zadné jiné potieby

¢lovéka nemotivuji, soustiedi se pouze na uspokojeni téchto.

Potieby jistoty a bezpeci

V ptipadég, Ze jsou fyziologické potfeby uspokojeny, na fadu ptichazi uspokojovani
potieb jistoty a bezpeci. Mezi né fadime napiiklad ochranu pied télesnym zranénim,
nemoci ¢1 ekonomickym straddnim. Z pohledu manazerského se tyto potteby projevuji

snahou zaméstnance udrzet si zaméstnani a zajistit zaméstnanecké benefity.

Socialni potfeby

Potieby socialni se vazou ke spoleCenské povaze lidi a jejich touze sdruzovat se a
pratelit. Patfi sem potieba lasky a sounalezZitosti. V téchto potiebach jde o davani a
pfijimani citt. V ptipad€ neuspokojeni téchto potieb miize byt ovlivnéno dusevni zdravi

jedince.

Potfeby uznani

Potfeby uznani zahrnuji jak védomi vyznamu pro ostatni lidi, tak i potiebu uznani
od lidi ostatnich. Tyto potieby mlizeme tedy rozd¢€lit do dvou kategorii. Prvni kategorie
obsahuje sebetctu a sebediivéru. Druha kategorie vychazi z respektu a uznani druhych

lidi. Uspokojenim téchto potieb pocitujeme sebediivéru a prestiz.

Potieby sebeaktualizace
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Po uspokojeni vSech ptedchozich potieb chceme dosahovat co nejvyssiho vykonu.
Dochézi zde k vyuzivani potencidlu a kjeho navySovani. Tyto potieby jsou

neuspokojitelné.

Vsech pét uvadénych skupin existuje soub€zné€, obsahem se ¢astecné piekryvaji, ale
v urCitém Case a za riznych okolnosti vzdy jedna skupina potfeb pievazuje, a to je
rozhodujici pro motivaci. Zékladni fyziologicka potieba jidla, piti, spanku, vylucovani,
je v pripad¢ neuspokojeni na prvnim misté pfed vSemi ostatnimi vySe polozenymi. Z
manazerského pohledu mizeme pfirovnat uspokojeni téchto potieb k zajisténi
pfimeéfen¢ho vydélku pro zajisténi vlastniho zivobyti, zajiSténi rodiny a dobrym

pracovnim podminkam.

Pro manazery je dulezité, aby se jejich pracovnici dostali do nejvySsiho patra
pyramidy, protoze seberealizujici se jedinec je schopny vkladat veSkeré své schopnosti
a dovednosti do pracovniho vykonu a tim je pro organizace vyjimecné prospésny.
Manazer by mél také pozorovat to, ve kterém stupni pyramidy se pracovnik nachazi a

napomahat mu, dostat se do trovné nejvyssi.

1.5.2.2 Teorie ERG (Alderfer)

Alderfer rozdé€luje potteby do tii kategorii. Prvni kategorie, existencni, se tyka
zakladnich fyziologickych a materidlnich potfeb. Do druhé kategorie patii potieby
vztahové, tato kategorie je zaloZena na interpersondlnich vztazich napiiklad mezi
rodinou, kamarady, spolupracovniky nebo nadtizenymi. Tteti kategorie, kategorie ristu,
zahrnuje sebezdokonalovani c¢lovéka, touhu po kreativni, zajimavé ¢&i napliujici

¢innosti, kterd ma co nejvétsi uplatnéni.

Alderfer oproti Maslowovi uvadi, ze potfeby nemuseji byt uspokojovany podle
urcitého poradi. VSechny tfi kategorie maji stejnou vahu dualezitosti. Domniva se, ze
uspokojenim jedné potieby dana potieba nezanika, jen se doCasn€ snizuje jeji vyznam.
To vSak plati jen u potieb existencnich. U potieb rlstu se jejich vyznam uspokojenim

zvysuje.
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1.5.2.3 Teorie manaZerskych potreb (McClelland)

McClelland nejprve sledoval pfi¢iny vyssi vykonové motivace u nékterych
pracovnikl a poté rozdélil tii typy lidi s rozdilnymi preferencemi potfeb na vysokou

potiebu vykonu, vysokou potiebu afiliace a vysokou potifebu moci. 19

Lidé s vysokou potiebou vykonu touzi po autonomii, chtéji byt za néco zodpovedni,
jsou soutézivy a radi prekonavaji prekdzky. Jsou spokojeni pokud maji pocit dobie

vykonané prace k ¢emuz je pro né nutnd zpétna vazba.

Pro lidi s vysokou potiebou afiliace neboli sounalezitosti je vyznamné mit dobré
pratelské vztahy s ostatnimi pracovniky. Spole¢nosti davaji vzdy piednost pied plnénim

ukolt, které nemaji v oblibé. Jsou to tymovy hraci.

Lidé s vysokou potiebou moci jsou v kolektivu dominantnimi, maji tendenci vést a

ovlivitovat ostatni jedince. Jsou dobrymi organizatory.
1.5.2.4 Dvoufaktorova teorie (Herzberg)

Frederick Hertzberg vyli¢il dvé skupiny faktord, prvni, hygienické faktory, vedou
K negativnim pocitim a druhé, motivaéni faktory, vedou pozitivnim pocitim. Tyto
faktory jsou dilezité z hlediska spokojenosti jedince se zaméstnanim, nicméné funguji
odliSnymi zplsoby. 20

K faktorim hygieny patii plat, politika spoleCnosti, jistota zaméstnani, typ prace,
osobni Zivot a vztahy s ostatnimi. Dle Herzberga nemotivuji tyto faktory pracovniky
K tomu, aby vykonavali svoji praci co nejlépe, ale mohou ovlivnit pracovni vykon

vrooeow 21
nepriznive.

K faktorim motivacnim patii Gspéch, odpovédnost, uznani, napln prace, postup ¢i

povySeni. Tyto faktory vzbuzuji v lidech snaZivost vykondvat svoji praci dobfe,

9 DEDINA, Jifi a Vaclav CEITHAMR. Management a organiza&ni chovéani: manaZerské chovani a
zvySovani efektivity, fizeni jednotlivetl a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v fizeni organizaci.
1. vyd. Praha: Grada, 2005. Expert (Grada). ISBN 80-247-1300-4. str. 133

2 FAIRWEATHER, A. Jak byt motivujicim manaZerem. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. Manater. ISBN
978-80-247-3002-8. str. 176

2L EAIRWEATHER, A. Jak byt motivujicim manaZerem. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. Manater. ISBN
978-80-247-3002-8. str. 176
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motivuji k dobrym pracovnim vykonim. Tyto faktory vSak nebudou motivovat,
nebudou-li uspokojeny faktory hygieny.

1.5.3 TEORIE ZAMERENE NA PROCES

Teorie zaméfené na proces, nazyvané také jako teorie kognitivni (pozndvaci), se
zamétuji na to, jak zaméstnanci vnimaji své pracovni prostiedi a na zpusoby, jak toto
prostiedi interpretuji a chdpou. Zdiraziuji sily a psychologické procesy ovliviujici
motivaci. Tyto teorie mohou byt pro vedouci pracovniky piinosné&jSi nez teorie
zaméfené na obsah, protoZze nabizeji realistictéjSi ndvod pro metody motivovani
pracovnikl. Teorie zaméfené na proces vysvetluji a popisuji proces, jak je chovani
vyvolano, ftizeno, udrzovano a ukonceno. Mezi né¢ muzeme zaradit naptiklad tyto

teorie:®

— Proces o¢ekavani - Expektacni teorie (Vroom),
— Proces dosahovani cila - Teorie cile (Latham, Locke),

— Proces pocity spravedlnosti - Teorie spravedlnosti (Adams).

1.5.3.1 Proces ocCekavani - Expektacni teorie (Vroom)

Expektacni teorie zaklada na nazoru, Ze jedinec je motivovan k dosaZeni cile, mize-
li o¢ekévat urCité ocenéni, odménu. Je to presvédCeni, ze udélame-li jednu véc, povede
to k vé&ci jiné. Pokud jedinec nema zadné oc¢ekavani nebo pro néj vysledek dané ¢innosti
nema zadnou hodnotu, neni motivovan. Pfikladem miiZe byt pracovnik, ktery jevi zdjem
o povyseni a piedpoklada, ze pokud bude jeho pracovni vykon vysoky, povede to k jeho

povySeni. Jeho chovani je tedy motivovano ocekavanim.

Pracovnik je tedy motivovanégjsi, vnima-li vztah mezi vysledkem vykonané prace a

odmeénou, kterou za ni dostal. Tim stoupa i pracovni spokojenost, kterd dale zvySuje

22 FAIRWEATHER, A. Jak byt motivujicim manaZerem. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. Manater. ISBN
978-80-247-3002-8. 177/178

% ARMSTRONG, Michael. Odmétiovani pracovniki. 1. &eské vyd. Praha: Grada, 2009. Expert
(Grada) ISBN 978-80-247-2890-2 str. 112
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pracovni Usili. Vedouci pracovnik by mél brat ztetel na to, aby pracovnik védél, za

jakou praci a v jaké vy3i bude odménén. %
1.5.3.2 Proces dosahovani cilii - Teorie cile (Latham, Locke)

Teorie dosahovani cilli vychazi z ptredpokladu, Ze vykonovd motivace je vyssi,
pracuje-li zaméstnanec na ukolu, skterym se ztotoziiuje. Aby byl cil dostatecné
motivujici, m¢l by byt ohrani¢eny Casem, podnétny pro zaméstnance a dosazitelny.
Vedouci pracovnik by mé¢l zajistit, aby zaméstnanci tyto cile pfijali a poskytnout jim
dostate¢né zdroje k jejich naplnéni. Je zde také podstatna odezva neboli zpétnd vazba.
K riistu motivace je nezbytna Gcast pracovnika na stanoveni cild. Ukoly by mély byt

. v 4 s v /2 . 4 I 4 25
srozumitelné zadané a pracovnik by m¢l byt informovan o vysledcich.

1.5.3.3 Proces pocity spravedlnosti - Teorie spravedInosti (Adams)

Tato teorie zakladda na tom, Ze spravedlnost je fungujici prostfedek k dosazeni
vys§iho pracovniho vykonu. Naopak nespravedlnost ¢i pocit kiivdy ma ucinky
demotivujici. Pracovnik si vytvaii nazor, zda je mu ve srovndni se svymi
spolupracovniky poskytovdna adekvatni odména. Tento nézor je zaloZen na vysledku
srovnani vstupt (¢as, zkuSenosti, usili, odpovédnost, vzdélani...) a vystuptl (finan¢ni
odmeéna, pochvala, uznani nadfizenych...). Pracovnik ocekava, Ze pomér vstupi,
vystupli a vysledek bude u vSech pracovnikll stejny. Pokud dojde k nazoru, ze tato
rovnovaha neplati, bude demotivovan. Snizi kvalitu svych vysledki ¢i bude hledat jiné
zaméstnani. Naopak pracovnik, ktery citi, Ze dostava spravedlivou nebo vyssi odménu

snazi se dokézat, Ze si ji zaslouZzi a poddva vyssi pracovni vykony. 2

Dle Armstronga?’ muizeme spravedlnost rozliit na distributivni a proceduralni.
Obsahem distributivni spravedlnosti je to, jak pracovnici citi odménovani podle

vlastniho pfinosu organizace a V porovnani s dalS§imi spolupracovniky. Obsahem

# KOCIANOVA, Renata. Persondlni &innosti a metody personalni prace. Vyd. 1. Praha: Grada,
2010. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.str. 31

% STIKAR, Jiti. Psychologie ve svété prace. Viyd. 1. Praha: Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5.
str. 106

% KOCIANOVA, Renata. Personalni Ginnosti a metody personalni prace. Vyd. 1. Praha: Grada,
2010. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3. str. 32-33

” ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy : 13.
vydani. Praha: Grada Publishing, 2015, 920 stran. ISBN 978-80-2475258-7. str. 143.
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proceduralni spravedlnosti je to, jak pracovnici pocituji spravedlnost ze strany podniku,

zda pouziva spravné postupy pii odménovani.
1.5.4 OSTATNI TEORIE

1.5.4.1 Teorie XY (McGregor)

Podle piistupu jedince k praci definoval McGregor lidské chovani do dvou

odlisnych sméra:

Teorie X: Zakladd na domnénce, Ze lidé nejevi z4jem o préci, jsou pohodlni a
nezodpovédni. K tomu, aby vykonali néjakou pracovni ¢innost, museji byt nuceni ¢i
premlouvani za pomoci odmén. Jsou radi fizeni a neradi pfijimaji odpovédnost, chtéji

mit jasné instrukce, preferuji jistotu a nejsou ambiciozni.

Teorie Y: Tato teorie je opakem teorie x, zakladad na nézoru, Ze lidé chtéji pracovat.
Uspéch je pro né uréitym uspokojenim. Vyhledavaji odpovédnost a cesty, jak jim prace

muze piinést pozitivni zkusSenost.

McGregor v této teorii popisuje dva extrémni postoje. V piipad€, Ze by manaZer
pfistupovat k zaméstnancim pouze podle jedné z téchto teorii, ¢ast znich by byla
nemotivovana. Pomoci pracovni motivace mizeme nekteré lidi z teorie X piesunout do

teorie Y. %8

1.5.4.2 Teorie cukr a bi¢

Teorie cukr a bi¢ je jedna ze zakladnich teorii motivace. Tato teorie je velmi
jednoduché a spociva v systému odménovani. Uvadi dva motivy, které mize manazer
pouzit k motivaci pracovnikd, jsou jimi odmeéna ¢i trest. Ti pracovnici, ktefi pracuji
kvalitné a maji vysokou pracovni vykonnost, jsou odménéni (cukr), zatimco pracovnici,

ktefi neodvadeji svoji praci tak jak maji, jsou potrestani (bi¢). Z pohledu pracovnika je

 EFAIRWEATHER, A. Jak byt motivujicim manazerem. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, 187 s. Manater.
ISBN 978-80-247-3002-8. str. 172-173
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na této teorie pozitivni fakt, ze pracovnik, své vykony miize kdykoli zlepsit za coz bude

.« 29
odmeénén.

1.5.4.3 Teorie zesileni (Skinner)

Teorie zesileni vychazi z principt kauzality a z poznatku, ze pracovni chovani je
regulovano podle druhu odmény. Tato teorie nesleduje osobnost jako takovou, ale
zam¢iuje se na chovani. Rozlisuje tii hlavni pravidla disledkt. Prvni, které tvrdi, ze
odménou za pozitivni chovani se pozitivni chovani posiluje. Druhé, Ze trestem za
negativni chovani se negativni chovani oslabuje. Tteti tvrdi, Ze pokud chybi odména
nebo trest, chovani vyhasina. Chceme-li tedy v podniku zesilit chovani, poskytneme za

néj odménu. Naopak, pokud chceme urcité chovani oslabit, vyuzijeme trestu. %0

1.6 VEDENI MOTIVACNI TYPU

Podle Plaminka®® muaZeme zafadit kazdého &lovéka do jednoho ze

¢tyt charakteristickych typi lidi:
Objevovatelé

Objevovatelé hledaji v ukolech vyzvy. Je pro n¢ dilezitd formulace zadaného ukolu
a pozdvihnuti jeho mimotadnosti. Vé&tSina objevovatelll je raciondlné inteligentnich a
nem¢la by se jim zadavat prace, pii které se stale opakuje jeden proces. Jsou motivovani
tim, Ze maji moznost vymyslet vlastni zptsoby, jak ukol splnit. Kontrolovani by méli

byt pouze tak, jak je nezbytné nutné.

Usmérmovatelé

» BELOHLAVEK, Frantisek, Pavol KOSTAN a Oldiich SULER.Management. 1. vyd. Olomouc:
Rubico, 2001. ISBN 80-85839-45-8. str. 642

%% Skinnerova teorie zesileni (Skinner's Reinforcement Theory) [online]. [cit. 2016-03-10]. Dostupné
z: https://managementmania.com/cs/skinnerova-teorie-zesileni

! PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 3., rozsifené
vydani. Praha: GradaPublishing, 2015. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-5515-1. str. 63

¥ PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vés lidé radi pracovali. 3., rozsifené
vydani. Praha: GradaPublishing, 2015. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-5515-1. str. 64
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Usmérnovatelé maji potifebu uplatiovat vliv na jiné lidi. To vede ve vztahu
s vedoucimi pracovniky k jistym potizim. Snazi se byt volni a mit neomezené moznosti.

Respektuji a jsou loajalni k zajimavym soupettim. Jsou velmi socialné intelig:{entni.33
Slad’ovatelé

Pro sladovatele je dilezitd socidlni interakce. Radi délaji v kolektivu a jsou
vyrovnani. Silnd stranka slad’ovatelll je sblizovani lidi a upeviiovani jejich vztaht, je pro
né¢ radostné spolupracovat sjinymi lidmi. Me¢Eli bychom se u nich vyhnout

demotivujicim vliviim, kterymi jsou naptiklad samostatnost, odpovédnost a kreativita.**

Zptesnovatelé

Zptesnovatelé¢ jsou opak objevitell, tudiz jim musite fici pfesné zadani ukolu,
konkrétné vysvétlit to, jak ukol splnit. Je dobré jim pfipominat, ze si mohou vzdy pfijit
pro radu ¢i pomoc. Neradi pracuji v kolektivu a strani se socialni konverzaci, vyjimkou
jsou stejné typy, jako jsou oni sami. Strani se praci, ktera je nejednoznacna a proto neni

dobr¢ jim zadéavat tikoly u kterych je potieba improvizovat.35

1.7 VZTAH MOTIVACE A ODMENOVANI

Jak jiz bylo vysvétleno v tivodu této prace, zakladnim principem procesu motivace
je to, na coZ se jedinec zamétuje a co ho aktivuje. Proces motivace je nasledkem snahy
jedince nalézt ztracenou rovnovahu. Jedinec znovunabude rovnovdhy dosaZzenim

specifickych cilu.

Motivace a odmeénovani jsou uzce spojené manazerské Cinnosti a to hlavné
z diivodu, ze odménovani je formou motivace. Odménovani je hlavnim motivacnim

faktorem.

% PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vés lidé radi pracovali. 3., rozsifené
vydani. Praha: GradaPublishing, 2015. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-5515-1. str. 65

¥ PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 3., rozsifené
vydani. Praha: GradaPublishing, 2015. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-5515-1. str. 66

¥ PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vés lidé radi pracovali. 3., rozsifené
vydani. Praha: GradaPublishing, 2015. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-5515-1. str. 67
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Zameéstnanecké vyhody vyvolavaji v pracovnikovi dojem, ze zapad4 do socialniho
prostfedi organizace, Ze o n¢j organizace projevuje zajem a patficné se o néj stard. To
Vv pracovnikovi vyvolava radost z prace a vede k vyssim vykontim, pracovnik je tedy

motivovan.

Je zfejmé, Ze motivovani pracovnici mohou dosédhnout vyssiho vykonu. Je tedy
dulezité rozumét vsem faktorim, které pracovniky motivuji a s ohledem na to pak

vytvaret systém odmeénovani, ktery motivaci zvysuje.
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2 ODMENOVANI PRACOVNIKU

2.1 POJETI ODMENOVANI

Definice dle Armstronga zni: ,,Rizeni odméiiovani se zabyva strategiemi, politikou a
procesy potiebnymi k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé pfispivaji organizaci,

uznano a odménéno jak pen&zni, tak nependzni formou.«*®

iy 7 N y o e C s

Jak uvadi Koubek?’, odménovani zaméstnancii Ize tadit k nejstarSim a
organizace, tak pro jeji pracovniky. Odménovani je povaZzovano za primarni nastroj
motivovani zaméstnancti, ktery se vztahuje k vykonu jedince. Hlavni funkci

odménovani je vytvofit pifiméteny, spravedlivy a motivujici systém odménovani.

V dne$ni moderni dobé neznamena odménovani pouze mzdu ¢i plat, poptipadé jiné
penézni formy odmény, ale zahrnuje 1 nepenézni odmény, které zaméstnavatel
poskytuje zaméstnanci v nezavislosti na jeho pracovnim vykonu. Nepenéznimi formami
odmén mohou byt naptiklad kariérni rdst, uznani ¢i pochvala, zaméstnanecké vyhody,
ale také vybaveni prostiedi, ve kterém zaméstnanec vykonava svoji praci. Da se fict, Ze
tyto odmény nemaji hmotnou formu a souviseji se spokojenosti, radosti ¢i pocitem
uziteCnosti zaméstnance. Ob&é formy odmén jsou navzajem provazany a je velmi
dilezité pti stanoveni odménovani jednotlivych pracovnikd posoudit, Kk jaké pracovni

motivaci jejich vyse a forma povede.

Souhrn viech druhii odmé, tvoii dle Armstronga® tzv. celkovou odménu.

®ARMSTRONG, Michael. Odmériovani pracovnikii. 1. &eské vyd. Praha: Grada, 2009. str. 20 ISBN
978-80-247-2890-2 str. 20

$'KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz3. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015, str. 284 ISBN 978-80-7261-288-8. str. 284

BARMSTRONG, Michael. Odmérovdni pracovnikii. 1. &eské vyd. Praha: Grada, 2009.. ISBN 978-
80-247-2890-2 str. 40
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Tabulka 1: Model celkové odmény

PenéZni odmény Zaméstnanecké vyhody
e Zakladni mzda/plat e Penze
e Zasluhova odména e Dovolena
e Pen¢zni bonusy e Zdravotni péce
e Dlouhodobé pobidky e Jiné funk¢ni vyhody
e Akcie e Flexibilita
e Podily na zisku
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiredi
e UCceni se na pracovisti e Zékladni hodnoty organizace
o Vzdélavani a vycvik e Styl a kvalita vedeni
e Rizeni pracovniho vykonu e Pravo pracovnikl se vyjadrit
e Rozvoj kariéry e Uznani
e Uspéch
e Vytvareni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smysluplna prace, prostor pro
vyuzivani a rozvijeni dovednosti)
e Kbvalita pracovniho zivota
e Rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem
e Rizeni talenti

Zdroj: ArmstrongARMSTRONG, Michael. Odméiiovani pracovnikii. 1. ¢eské vyd. Praha: Grada, 2009.
ISBN 978-80-247-2890-2 str. 44

2.2 CILE ODMENOVANi
Systém odménovani mél:

— ,,prilakat potiebny pocet a kvalitu uchaze¢t o zaméstnani v organizaci;

— stabilizovat zddouci pracovniky;

— odménovat pracovniky za Usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti a
schopnosti;

— Vv ziskovych organizacich by mél napomoci k dosaZeni

konkurenceschopného postaveni na trhu;
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— musi byt racionalni, odpovidajici moznostem (zdrojim) organizace;

— m¢l by byt akceptovan zaméstnanci;

— m¢él by hrat pozitivni roli v motivovani pracovnikt, vést je k tomu, aby
pracovali podle svych nejlepSich schopnosti;

— m¢él by byt v souladu s pravnimi normami;

— mél by slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti
pracovnikii;

— zajistit, aby mohly byt naklady prace vhodnym zptisobem kontrolovany,

zejména s ohledem na ostatni naklady a s ohledem na piijmy.«*

2.3 SYSTEMY ODMENOVANI

Systém odménovani neni tvofen pouze z procesu tvorby mezd, ale zahrnuje vice

prvkd, kterymi jsou dle Armstronga:40

Strategické odménovani: utvaii dlouhodobé plany, které stanovuji, jakym
zpusobem chce organizace vytvaret a realizovat politiku, praxi, procesy a postupy

odménovani, aby dosahovala stanovenych podnikatelskych cilt.
Politika odménovani: piinasi pokyny a nutné kroky pro rozhodovani v oblasti
odménovani.

Praxe odméiovani: je utvarena strukturou stupni (tfid) a sazeb (mzdové struktury),
metodami, ¢imz je napfiklad hodnoceni prace, a programy, ¢imz je napiiklad zasluhové

odménovani. To je vyuzivano k realizaci strategie a politiky odménovani v organizaci.

Procesy odménovani: je tvofeno metodami realizace politiky a vykondvani

praktické hlediska odménovani.

®KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz3. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. str. 399

© ARMSTRONG, Michael. Odmériovani pracovnikii. 1. Seské vyd. Praha: Grada, 2009. str. 23 ISBN
978-80-247-2890-2 str. 23
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Postupy (procedury) odménovani: jsou vyuzivany v Gsili udrzeni systému
odménovani a k bezpe¢nému, u¢innému a pruznému fungovani systému, ktery bude

prinaset za vynalozené finan¢ni prostfedky odpovidajici hodnotu.

2.4 TRENDY V ODMENOVANI

Z dlouhodobého hlediska vyznam zaméstnaneckych vyhod stdle roste. Firmy
vyuzivaji benefity jako prostfedek budovani lepsi image a jsou konkuren¢nim néstrojem
pii ziskavani pracovnikidl nebo udrzeni téch stavajicich. Je zfejmé, ze pravidelné
poskytované benefity ztraceji postupem casu svij vyznam. Stanou se urcitym
standardem. Hlavnim pojmem je zde flexibilita. Zaméstnavatelé se snazi vyjit vstiic
z4jmim svych zaméstnanci, ti dostanou odménu tzv. na miru. ZvySuje se vyznam tzv.
individudlnich odmén a celkové odmény. Ty S sebou piinasi vyssi vliv pfimych

vedoucich pracovnikli na odménovani.
Flexibilné volitelné vyhody

Do budoucna se budou stale ¢astéji objevovat vyhody s ptidanou hodnotou pro zZivot
zaméstnance nejen v praci, ale také v jeho soukromi. Trendem se stanou benefity, které
soulad mezi pracovnim a soukromym Zivotem zaméstnancti umozni. Jedna se napiiklad

o pruznou pracovni dobu nebo moznost prace z domova. A
Systémy kafeterie

Do jisté doby byly zaméstnavateli poskytovany k platu pouze vyhody, jako jsou
stravenky a pfispévky na Zivotni nebo penzijni pfipojisSténi. K tomu postupné piibyvali
rizné poukdzky na kulturni ¢i sportovni aktivity. V nékterych organizacich nahradil
poukazky systém tzv. kafeterie, ten spociva v tom, ze vybér mezi desitkou sluzeb od

riznych poskytovatell z riiznych oblasti nechava firma na zaméstnanci. Zaméstnanci je

* KORTYSOVA, N. Odmérovdni: trendem je flexibilita [online]. [cit. 2016-03-10]. Dostupné z:
http://domaci.ihned.cz/c1-54731890-odmenovani-trendem-je-flexibilita
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za jistou dobu udélen urcity pocet bodu, s kterymi si hospodaii a libovolné s nimi

disponuje, respektive je utraci.*?

2.5 VLIV ODMENOVANI NA PRACOVNI MOTIVACI

Pokud je v organizaci vhodné nastaven systém odménovani, mize mit vyrazny
vliv na firemni kulturu, angazovanost a spokojenost pracovnikll a tim padem na celkové

vysledky organizace.

Veskeré odmény zndzorfiuji uzndni a ocenéni zaméstnancl za jejich splnéné
ukoly a jejich pfinosnost organizaci. Pokud je nastaveny spravny systém odmeénovani,

zaméstnanci védi, jak odmény dosahnout a v tom ptipadé piisobi jako motivatory.

Pobidky jsou potom povzbuzenim k tomu, aby pracovnici dosahovali urcitych

cili. D4 se tict, ze slibuji ur¢itou odménu.

K dispozici je celd tada motivaénich faktorti, které mohou byt pouzity

K posilovani motivace pracovnikal. Forsy‘[h43 uvadi tyto:
Uspéch

Kazdého pracovnika potési uspéch, kterého dosahne, jednd se o jistou formu
uspokojeni. Je dulezité lidem poskytnout spravné meétitko, aby mohli své uspéchy
porovnat suspéchy ¢i neuspéchy jinych (napf. ¢as vykonané prace, méfitko
produktivity, spokojenost zakazniki). Uspéch lze povaZzovat za jeden z nejsilngjich a

s v v s o 44
nejucelnéjSich motivatord.

Uznani

“ TYL, O. O benefitech ze Siroka a trochu jinak [onlineg]. [cit. 2016-03-10]. Dostupné z:
http://kariera.ihned.cz/c1-37533420-0-benefitech-ze-siroka-a-trochu-jinak-cast-4

“ FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. Vyd. 1. Praha: Grada, 2009. Vedeni lidi v praxi. ISBN
978-80-247-2128-6. str. 31-40

* FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. Vyd. 1. Praha: Grada, 2009. Vedeni lidi v praxi. ISBN
978-80-247-2128-6. str. 31
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Kazdy dobry manazer by si mé¢l byt védom toho, zZe uznani je vyznamnou ¢asti
motivace. Pracovni motivaci mlze vyrazné¢ zvysit uznani, které je udéleno vetejné, je

uvedeno nékym z vedeni, je viditelné a opakuje se.

Ocenéni formou odmény

Je dobré pracovnikovi za dobie vykonanou praci poskytnout také ocenéni urCitou
formou odmény, ¢imz je naptiklad firemni automobil, provize, finané¢ni pomoc, penze,

uhrada vydaja, podil na zisku, pohyblivéa pracovni doba ¢i dovolena.*

Napli prace

Znacnou cast zivota travi lidé v praci, je tedy zfejmé, Ze k pracovni motivaci
pomaha to, ze maji svoji praci radi. Praice mize byt sama o sobé nudnd, pracovni
prostfedi vSak byt nemusi. Roli zde hraje vybaveni (notebook, mobilni telefon),
funkénost (dobie fungujici software), komfort (parkovaci prostory, bezpecnostni
opatieni), uspora Casu (kantyna a obchod v misté vykonu prace), prostredi (kvalitni
vybaveni, recepce). VSechny tyto prvky a mnoho dalSich jsou diilezité pro motivaci

o 47
pracovnikd.

Odpovédnost

Lidé si vazi odpovédnosti, pfinasi jim pocit dilezitosti. Lidé, ktefi jsou za néco
odpovédni, jsou peclivéjsi a jejich prace je efektivnéjsi. I odpoveédnost miize tedy velmi

v . . , 4
zvySovat motivaci a vykonnost. 8

Moznost kariérniho postupu

Pro velkou ¢ast pracovnikd je dllezitd moznost postupu v kariérnim Zebticku

smérem nahoru a ne po celou dobu setrvavat na jednom misté. Jednd se o jisty druh

* FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. Vyd. 1. Praha: Grada, 2009. Vedeni lidi v praxi. ISBN
978-80-247-2128-6. str. 32

“ FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. Vyd. 1. Praha: Grada, 2009. Vedeni lidi v praxi. ISBN
978-80-247-2128-6. str. 33

“ FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. Vyd. 1. Praha: Grada, 2009. Vedeni lidi v praxi. ISBN
978-80-247-2128-6. str. 35-36

*® FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. Vyd. 1. Praha: Grada, 2009. Vedeni lidi v praxi. ISBN
978-80-247-2128-6. str. 38
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motivace. Jednim z diivodi muze byt vyssi finanéni ohodnoceni, ale také naptiklad

. ;o7 v e r . 7 r 1 1x <7 49
pocit uznani, coz jsou také motivacni faktory, které lidé preferuji.
Moznost ristu

Existuji dva druhy postupu. Jednim je povySeni v ramci jednoho podniku a tim
druhy je postup k podniku jinému, ¢imz si pracovnik n&jakym zplisobem polepsi. Je
dalezité vytvotit perfektné fungujici motivaéni systém, ktery dokaze udrzet kvalitni

pracovniky.>

“ FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. Vyd. 1. Praha: Grada, 2009. Vedeni lidi v praxi. ISBN
978-80-247-2128-6. str. 39

* FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. Vyd. 1. Praha: Grada, 2009. Vedeni lidi v praxi. ISBN
978-80-247-2128-6. str. 40
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PRAKTICKA CAST

3 CILVYZKUMU A METODIKA PRACE

3.1 CIL VYZKUMU

Cilem vyzkumu je zhodnoceni motiva¢niho systému a systému odmeénovani jako
prostiedku ke zvySovani vykonnosti zaméstnanci a tim také vykonnosti celé
organizace. Vyzkum se bude zabyvat pfedev§im hmotnou a nehmotnou motivaci,
pri¢inami ztraty motivace, vzajemnou souvislosti mezi systémem motivace a pracovnim
vykonem a spokojenosti respondenti s mirou motivace, kterd je vyvijena ze strany
jejich zaméstnavatelli. Dale se bude zabyvat soufasnym systémem odmeénovani a
vzajemnou zavislosti mezi systémem odmeénovani a systémem motivace. Ziskana data
budou zanalyzovana a z vysledkd budou vyvozena doporuceni, ktera by nasledné méla

poslouzit manazerum k zefektivnéni prace zaméstnanct a zvyseni pracovni motivace.

3.2 HYPOTEZY

Na zdkladé€ stanoveného cile bylo stanoveno téchto devét niZze uvedenych hypotéz:

Hypotéza ¢. 1: Zaméstnanci nejsou spokojeni s mirou motivace, ktera je vyvijena ze

strany zamé&stnavatele.

Hypotéza €. 2: Zna¢na Cast zamé&stnavateli nevyuziva zadné motivace ke zvySovani

pracovniho vykonu zaméstnancti.

Hypotéza €. 3: Pocit nespravedlnosti ¢i kiivdy od nadiizené¢ho jednoznacné snizuje

pracovni motivaci.

aspektem, pro€ jsou ve firm¢ zaméstnani.

Hypotéza €. 5: Pro Zeny jsou motivujici pfijemné pracovni podminky, zatimco pro

muze nikoli.

36



Hypotéza &. 6: Spatny plat je hlavni pii¢inou ztraty pracovni motivace.

Hypotéza ¢. 7: Osmdesat procent zaméstnavateli poskytuje svym zaméstnanciim

benefity.
Hypotéza €. 8: Zaméstnanci nejsou spokojeni s poskytovanymi benefity.

Hypotéza €. 9: Zaméstnavatelé poskytuji zaméstnanciim jiné benefity nez které jsou

pro n¢ atraktivni.

3.3 METODIKA PRACE

Pro svlj vyzkum jsem zvolila kvantitativni vyzkumnou strategii. Zakladnim
principem kvantitativniho vyzkumu je obdrZzet omezeny pocet informaci od co
nejvétsiho poctu respondentil. Pro tuto metodu jsem se rozhodla proto, Ze mou snahou

je obdrzet informace od velkého poctu respondentt.

Pocet otazek jsem volila s ohledem na to, aby respondenty neunavoval. Proto bylo
zvoleno 24 otazek, jejichz vyplnéni zabralo respondentim zhruba sedm minut. Pfi
tvorb& dotazniku jsem se snazila srozumitelné formulovat otdzky. Jednotlivé otazky
dotazniku jsem sestavila tak, aby byla zachovéana logickd navaznost a otazky byly
srozumitelné, jednoduché a snadno pochopitelné. V tvodu dotazniku jsem uvedla text

s zadosti o spolupraci a ucast na mém vyzkumu.

V ramci dotazniku jsem pouZila uzaviené otazky, které obsahuji pfedem definované
odpovédi a je na né¢ mozno odpoveédeét v kratkém Casovém intervalu. Nevyhodou vsak je
omezend moznost odpoveédi respondenta, kterd nemusi piesné vystihnout respondentiv
nazor. V dotazniku jsem pouzila také polouzaviené otazky, které jsou slozeny
z odpovedi uzavienych a jedné odpovédi oteviené, kde je pouzita odpovéd jina a

respondent, miize napsat odpoveéd’, ktera vystihuje jeho nazor.

Vyzkum byl realizovan v elektronické podobé a to prostfednictvim internetové
sluzby Sruvio.cz. Tyto dotazniky jsem rozeslala prostfednictvim emailu znamym, kteti

byli ochotni ho vyplnit, popfipadé distribuovat dale. Sesbirané dotazniky jsem
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vyhodnocovala pomoci programu Microsoft Excel 2010. Jednotlivé otazky jsem
zpracovala do grafii a tabulek. Nasledné€ jsem otazky okomentovala a v zavéru dotaznik
vyhodnotila. Vyzkum probihal po dobu dvou tydnu, konkrétné v obdobi 1. 1. 2016 do
15. 1. 2016. V tomto obdobi vyplnilo dotaznik 192 respondent.
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4 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V nasledujicim textu jsou interpretovany statistiky dotaznikového Setfeni a
rozebrany jednotlivé otdzky tvofici dotaznik, které jsou doplnény o tabulky a grafy.

Dotaznik obsahuje 24 otazek a odpoveédélo na néj 192 respondentti.

4.1 STATISTIKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Navratnost dotaznikl byla 82%, coz je udaj, ktery je dan pomérem vyplnénych a
pouze zobrazenych dotaznikli. Z 234 respondentli, jich 42 vyplhovani dotaznikil

predcasné ukoncilo.

Vyplnéni dotaznikd respondentiim trvalo piiblizné 7 minut. Vzhledem K této kratké

dob¢ predpokladam, ze respondenti neméli s vyplnovanim dotaznikti zasadni problém.

4.2 IDENTIFIKACNI UDAJE RESPONDENTU

Uvodni sada otazek poskytuje zékladni identifikagni udaje o respondentech.

Tabulka 2: Identifika¢ni uidaje

Celkem Podil

5 9
Pohlavi zena 117 61%
muz 75 39%
18-30 let 61 32%

- 0
Vek 31-45 let 78 40%
46-60 let 44 23%

vice nez 60let 9 5%
. velky (nad 501 zaméstnanct) 78 41%
VElKOSE | - ni (101-500 zaméstnanc 61 32
podniku sttedni (101- zameéstnancil) 0
maly (do 100 zaméstnancti) 53 27%
Typ soukromy sektor 113 59%
organizace | yeyeing sprava 79 41%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Na dotaznik odpovidalo 117 (61%) respondentii zenské populace a 75 (39%)

respondentl populace muzské.
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Graf 1: Pohlavi respondenta

B Zena HEmui

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Nejvice respondentd odpovédélo v rozmezi véku 31-45 let, nejméné respondentli

pak odpovédélo ve veékovém rozmezi 61 a vice let.

Graf 2: Vék respondenta

m18-30let m31-45let m46-60let M vice nez 60let

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Nasledujici otazka zjistovala velikost podniku, ve kterém respondenti pracuji.
Nejvice respondentt odpovédélo ve velkém podniku, tedy v podniku, ktery mé vice nez
501 zaméstnancti. Témér srovnatelny pocet byl u respondentii pracujicich ve stfednim a

malém podniku.
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Graf 3: Velikost podniku, ve kterém respondent pracuje

H velky (nad 501 zaméstnanct) M stfedni (101-500 zaméstnanci)

& maly (do 100 zaméstnanci)

Zdroj: Autor prace, vlastni Setfeni

Posledni otazka z oblasti identifikanich idaji se respondentt ptala, zda pracuji ve
vetejné spravé nebo soukromém sektoru. Z odpovédi je ziejmé, Ze vice respondentli

pracuje ve vetejném sektoru.

Graf 4: Typ podniku, ve kterém respondent pracuje

B soukromy sektor M vefejna sprava

Zdroj: Autor prace, vlastni Setieni
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4.3 VYZKUM V OBLASTI MOTIVACE

Nasledujici sada otazek zjist'ovala informace tykajici se pracovni motivace.
Otazka ¢. 1: ,,Je pro Vas motivace v zaméstnani dilezita?“

Tato otazka zjistovala, zda je dle respondentl motivace v zaméstnani dulezita.
Otazka byla uzaviend a respondenti méli na vybér odpovédi: ,,ano, nezbytnd®, ,spise
ano®, ,,spise ne* a ,,ne*.

Tabulka 3: Je pro Vas motivace diilezita?

N Procentni

Pocet e

vyjadieni
ano, nezbytna 31 16%
spiSe ano 115 60%
spise ne 44 23%
ne 2 1%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Z grafu je zfejmé, ze vice nez polovina respondentl (83%), se domniva, ze je
motivace v zaméstnani nezbytna ¢i spiSe dulezita. Pro zbylych 46 (17%) respondentt
motivace spiSe neni diileZita ¢i je nedlileZita.

Graf 5: Je pro Vas motivace v zaméstnani dileZita?

H ano, nezbytna M spiSeano M spiSene MHne

1%

Zdroj: Autor prace, vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 2: ,,Jste spokojeni s mirou motivace, ktera je vyvijena ze strany

Vaseho zaméstnavatele?*

Nasledujici uzaviena otazka se ptala, zda jsou respondenti spokojeni s mirou
motivace, kterd je vyvijena ze strany zaméstnavatele. Moznostmi odpovédi byly:

,,dostatecn€®, ,,Caste¢né€™ ¢i ,,nedostateCné*.

Tabulka 4: Jste spokojen s mirou motivace, vyvijené ze strany zaméstnavatele?

" Procentni

Pocet 1w,

vyjadreni
dostateéné 46 24%
¢astecné 108 56%
nedostateéné 38 20%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Dostate¢né spokojeno je s motivaci vyvijené ze strany zaméstnavatele 46 (24%)
respondentli, dostatecné spokojeno 108 (56%) respondentli a nespokojeno 38 (20%)

respondenttl.

Graf 6: Jste spokojen s mirou motivace, vyvijené ze strany zaméstnavatele?

B dostatecné M Castecné m nedostatecné

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni
Otazka ¢. 3: ,,Vyuziva zaméstnavatel spiSe pozitivni druhy motivace (dobré

pracovni podminky) nebo negativni druhy motivace (hrozba sniZeni platu nebo

nizsi pozice)?“

Cilem této otdzky bylo zjistit, zda zaméstnavatelé praktikuji spiSe pozitivni €i
negativni druhy motivace. Respondenti méli na vybér z odpovédi: ,,pozitivni®,

,hegativni* nebo ,,zadné".
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Tabulka 5: VyuZiva zaméstnavatel spiSe pozitivni ¢i negativni druhy motivace?

< Procentni

Pocet o

vyjadreni
pozitivni 79 41%
negativni 27 14%
zadné 86 45%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Nésledujici graf ilustruje, Ze srovnatelnd cast respondentli odpovédéla, Ze jejich
zaméstnavatelé vyuzivaji pozitivni (41%) nebo zaddné motivace (45%). Negativni
motivace se dockava 27 (14%) respondentd.

Graf 7: VyuZiva zaméstnavatel spiSe pozitivni ¢i negativni druhy motivace?

H pozitivni M negativni & zZadné

Zdroj: Autor prace, vlastni Setieni

Otazka ¢. 4: ,,Snizuje VaSi motivaci pocit nespravedlnosti ¢i krivdy od

nadrizeného?*

Nasledujici uzaviend otdzka se pta, zda pracovni motivaci respondenta snizZuji
nespravedlnosti ¢i kiivdy od nadiizeného. Respondenti méli na vybér z odpovédi: ,,ano,

jednoznacéné®, ,,spiSe ano®, ,,spiSe ne* ¢i ,,ne.

Tabulka 6: SniZuje Va$i motivaci pocit nespravedlnosti ¢i kiivdy od nadi¥izeného?
zeny muzi
N Procentni y Procentni | celkem
Pocet ., . | PoCet e
vyjadieni vyjadieni

ano, 83 71% 40 53% 123
jednoznaéné
spiSe ano 25 21% 19 25% 44
spiSe ne 6 5% 11 15% 17
ne 3 3% 5 7% 8

Zdroj: Autor prace, vlastni Setfeni
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Nejvice respondentd, konkrétné 123 (63%) odpovédélo, ze jednoznacné pocit

nespravedInosti ¢i kiivdy od nadfizeného snizuje jejich motivaci

V nasledujicim grafu je vidét zasadni rozdil mezi odpovéd'mi muzii a Zen. Zeny
uvadéji, ze jejich pracovni motivace snizuji kiivdy a pocit nespravedlnosti ze strany
nadfizeného, zatimco znac¢nd ¢ast muzii odpovédela, ze kiivdy a pocit nespravedlnosti

jejich pracovni motivaci nesnizuje.

Graf 8: SniZuje Vasi motivaci pocit nespravedlnosti ¢i kiivdy od nadiizeného?

90
80 -
70 -
60 -
50 -
40 -~
30 -
20 -
10 -
0_

H Zeny

H muzi

ano, spiSe ano spiSe ne ne
jednoznacné

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Otazka ¢. 5: ,Je pro Vas vySe finanéniho ohodnoceni (mzda, odmény)

nejduleZitéjSim a moZna i jedinym motivaénim aspektem?*

Tato otazka se zabyvala tim, zda je pro pracovniky vySe finanéniho ohodnoceni
nejdulezitéj$im motivanim aspektem. I tato otazka byla uzaviend a respondenti méli na

vybér z moznosti: ,,ano* ¢i ,,ne*.

vvvvvv

Y Procentni

Pocet s v s

vyjadreni
ano 123 64%
ne 69 36%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Nasledujici graf ilustruje, Ze pro vyraznou ¢ast respondentli, konkrétné 123

(64%)respondentd, je nejdilezitéjSim motivaénim aspektem finan¢ni ohodnoceni, ¢imz
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jsou naptiklad mzda nebo odmény. Respondentt 69 (36%) odpovédélo, ze v zaméstnani

pro né finan¢ni ohodnoceni neni primarnim motivact.

vvvvvv

Hano Hne

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Otazka €. 6: ,,Motivuji Vas pri praci prijemné pracovni podminky (dostatek

prostoru, moderni vybaveni pracovisté)?«

V nasledujici uzaviené otazce bylo, zda jsou pro respondenty pii praci motivujici
pfijemné pracovni podminky, kterymi jsou napiiklad dostatek prostoru, moderni
vybaveni pracovisté apod. Respondenti m¢li na vybér z odpovédi: ,,ano, jednoznacné®,
»Spise ano*, ,,spise ne“ ¢i ,,ne*.

Tabulka 8: Motivuji Vs p¥i praci pfijemné pracovni podminky?

zeny muzi
y Procentni y Procentni | celkem
Pocet ... . | PoCet oy
vyjadieni vyjadieni
ano, 70 60% 29 39% 99
jednoznacéné
spiSe ano 41 35% 19 25% 60
spise ne 6 5% 21 28% 27
ne 0 0% 6 8% 6

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Respondentti 99 uvedlo, ze je piijemné pracovni podminky jednoznaéné motivuji,
dalSich 60 respondentt uvedlo, ze je spiSe motivuji a zbylych 33 respondenti uvedlo, Ze

je spiSe nemotivuji ¢i viibec nemotivuji.
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Z nasledujiciho grafu je zfejmy rozdil mezi odpovéd’'mi mizu a zen. Pro Zeny je
prostiedi, ve kterém pracuji vice motivujici nez pro muze.

Graf 10: Motivuji Vas p¥i praci pfijemné pracovni podminky?

80
70 -
60 -
50 -
40 -
30 -
20 -
10 -
0 .

H Zeny

H muzi

ano, spisSe ano spisSe ne ne
jednoznacné

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

4 Mrwe

Otazka €. 7: ,,Co je u Vas nejéastéjsi pricinou ztraty pracovni motivace?*

Cilem této otazky bylo zjistit, co je nejcastéjsi pfi¢inou ztraty pracovni motivace.
Tato otdzka byla oteviend, respondenti meli na vybér z odpovédi: ,, nejasné zadani
prace®, nesoulad pracovniho a osobniho zivota®, ,nesoulad s kolegy®, ,,nesoulad
s nadfizenym®, ,riziko ztraty zaméstnani®, ,,Spatny plat“, ,,zbytecna prace®, ,,nedochazi
K realizaci, ,,znemoznéni kariérniho ristu“, nebo mohli uvést svoji vlastni odpovéd..

Soucasné bylo mozné zvolit vice odpovédi.

Tabulka 9: Co je nejéastéjsi pri¢inou ztraty pracovni motivace?

poget | Procenind

vyjadieni
nejasné zadani prace 41 21%
nesoulad pracovniho a osobniho Zivota 67 35%
nesoulad s kolegy 29 15%
nesoulad s nadfizenymi 54 28%
riziky ztraty zaméstnani 31 16%
Spatny plat 111 58%
zbyte¢na prace, nedochdazi k realizaci 25 13%
znemoznéni kariérniho ristu 50 26%
Jiné 4 2%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Z nasledujiciho grafu je patrné, Ze 111(58%) respondentli uvedlo jako jednu

z moznych pficit ztraty zaméstnani nevyhovujici plat, dale se pak s nejvétsi cetnosti
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objevovala opovéd ,nesoulad pracovniho a osobniho zivota“. Naopak nejméné
respondentt (13%) odpovédélo, Ze pracovni motivaci ztraci pii vykonavéani zbytecné
prace, kterd neni realizovana ¢i n¢jakym zptisobem vyuzita.

Graf 11: Co je nejéastéjsi pFifinou ztraty pracovni motivace?

Jiné 2%
znemoznéni kariérniho rlstu
zbytecna prace, nedochazi k realizaci
Spatny plat
riziky ztraty zameéstnani
nesoulad s nadfizenymi

nesoulad s kolegy

nesoulad pracovniho a osobniho...

nejasné zadani prace

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Otazka ¢. 8: ,,KdyZ odvedete dobrou praci, dostane se VaAm uznani?*

Dalsi otazka zjiStovala, zda se respondentim dostava dostatecného uznani za dobie
odvedenou praci. Respondenti méli na vybér z odpovédi: ,,ano, jednoznacné®, ,,spise
ano®, ,,spise ne* €1 ,,ne*.

Tabulka 10: Dostane se Vam uznani za dobi‘e odvedenou praci?

< Procentni

Pocet v

vyjadieni
ano, jednozna¢né 29 15%
spise ano 69 36%
spise ne 59 31%
ne 35 18%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Z grafu vyplyva, ze u této otazky jsou odpovédi velmi vyrovnané. Respondentii 98
(51%), coz je zhruba polovina odpovedéla, ze za dobtfe odvedenou praci se jim dostdva
uznani a zbylym 94 (49%) respondentll se uznani za pracovni ¢innost nedostava.

V nasledujicim grafu jsou patrné Cetnosti jednotlivych odpovédi.
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Graf 12: Dostane se VAm uznani za dobie odvedenou praci?

H ano, jednoznacné MspiSeano W spiSene Mne

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Otazka ¢. 9: ,Jaky druh motivace ma dle VaSeho nazoru delSi dobu

stimulace?“

Cilem této otazky bylo zjistit jaky druh motivace ma dle jejich nazoru delsi dobu
stimulace. Jako moznosti odpovédi jsem uvedla ,,hmotna (plat, benefity)* a ,,nehmotna
(pochvala, uznani)“. Do zavorek u odpovédi jsem uvedla piiklady daného druhu

motivace, aby mél respondent jasnou predstavu o tom, co jaky druh motivace obsahuje.

Tabulka 11: Jaky druh motivace ma delSi dobu stimulace?

. Procentni

Pocet D

vyjéadieni
hmotna 113 59%
nehmotna 79 41%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Jak mlzZeme vidét v grafu dle 113 (59%) respondenti ma delsi dobu stimulace
hmotna odména a dle zbylych 79 (49%) respondentii ma delsi dobu stimulace motivace

nehmotna.
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Graf 13: Jaky druh motivace ma del3i dobu stimulace?

B hnotnd M nehotnd

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

A A4

Otazka ¢. 10: ,,Co Vas motivuje k vy$§imu pracovnimu vykonu?*

Tato otdzka se ptala, co respondenta motivuje k vy$Simu pracovnimu vykonu.
Otazka byla oteviena a respondenti méli moznost odpovédét: ,,financni ohodnoceni®,
»moznost seberealizace”, ,,moznost kariérniho rastu®, ,pracovni kolektiv*, ,,dobré

vztahy s vedenim®, ,,zaméstnanecké vyhody*, ,,pochvala, uznani* ¢i ,,jiné".

Tabulka 12: Co motivuje k vy§§imu pracovnimu vykonu?

« Procentni

Pocet [

vyjadieni
finan¢ni ohodnoceni 130 68%
moznost seberealizace 49 26%
moznost kariérniho rastu 98 51%
pracovni kolektiv 71 37%
dobré vztahy s vedenim 24 13%
zaméstnanecké vyhody, benefity 16 8%
pochvala, uznani 53 28%
jiné 6 3%

Zdroj: Autor price, vlastni Setfeni
Z nasledujiciho grafu ¢i tabulky lze vycist ¢etnost jednotlivych odpovédi. Nejcastéji
respondenti uvadéli jako motivaci k vy$§imu pracovnimu vykonu finan¢ni ohodnocenti,
konkrétn¢ 130 (68%) respondentd, dale pak 98 (51%) respondentii uvedlo, ze je
motivuje moznost kariérniho ristu. Naopak pouze 16 (8%) respondentii uvedlo jako
motivaci kK vy$§imu pracovnimu vykonu zaméstnanecké vyhody, benefity a 24 (13%)

respondentt uvedlo dobré vztahy s vedenim

50



Graf 14: Co motivuje k vy$§imu pracovnimu vykonu?

jiné  W3%
pochvala, uznani
zaméstnanecké vyhody, benefity

dobré vztahy s vedenim

pracovni kolektiv
moznost kariérniho rlstu

moznost seberealizace

finan¢ni ohodnoceni

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni
Otazka ¢. 11: ,Souhlasite s tvrzenim, Ze penize od urcitého bodu jiz

nemotivuji?«

Cilem této otazky bylo zjistit, zda respondenti souhlasi s tvrzenim, Ze penize jiz od

urcitého bodu nemotivuji. Otazka byla uzaviena a odpovédét bylo mozné pouze ,,ano*

¢1,,ne”.
Tabulka 13: Penize od ur¢itého bodu jiz nemotivuji?
pov [P
ano 128 67%
ne 64 33%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Nasledujici graf ilustruje, Ze respondentl 128 (67%) s timto tvrzenim souhlasi a

respondentti 64 (33%) nesouhlasi.
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Graf 15: Penize od ur¢itého bodu jiZ nemotivuji?

Hano Hne

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

A4 z

Otazka ¢. 12: ,,Myslite si, Ze dostateéna motivace zvySi pracovni vykon?*

Zavérecna otazka z oblasti pracovni motivace zjiStovala, zda dle respondentil
dostate¢na motivace zvySuje pracovni vykon. Otazka byla uzaviena a jako moznosti

jsem uvedla: ,,ano, jednoznacné®, ,,spise ano®, ,,spise ne* a ,,ne".

Tabulka 14: Dostate¢na motivace zvysi pracovni vykon?

N Procentni

Pocet e

vyjadieni
ano, jednozna¢né 161 84%
spiSe ano 27 14%
spise ne 3 2%
ne 1 0%

Zdroj: Autor prace, vlastni Setieni

V nasledujicim grafu je patrné, Ze u této otazky se respondenti jasné shodli na tom,
ze dostateCna motivace jednoznacné zvysuje pracovni vykon. Respondent 161 (84%)
odpovédélo ,,ano, jednoznacné®, respondentii 27 (14%) odpovédélo ,,spiSe ano* a pouze

4 (2%) respondenti mysli, Ze motivace nezvySuje pracovni vykon.
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Graf 16: Dostateéna motivace zvysi pracovni vykon?

Hano, jednoznacné MspiSeano W spiSene Mne

2% 0%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni
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4.4 VYZKUM V OBLASTI ODMENOVANI

Nasledujici sada otazek zjiStovala informace v oblasti odménovani pracovniki.

Otazka ¢. 1: ,,Myslite, Ze mohou benefity motivovat k vysSi produktivité

prace?*

Cilem prvni otazky bylo zjistit, zda dle respondentli mohou benefity motivovat
k vyssi produktivité prace. Tato otazka byla uzaviena a nabizely se moznosti odpovédi:

»ano, jednoznacné®, ,,spise ano®, ,,spiSe ne* ¢i ,,ne*.

Tabulka 15: Mohou benefity motivovat k vy$$i produktivité prace?

< Procentni

Pocet e

vyjadieni
ano, jednoznaéné 92 48%
Spis ano 79 41%
spse ne 15 8%
ne 6 3%

Zdroj: Autor priace, vlastni Setieni

Z grafu lze vycist, Ze naprosta vétSina odpoveédéla kladné. Respondentt 92 (48%)
odpovédélo, Ze benefity jednoznacné motivuji k vyssi produktivité prace, dale pak 79
(41%) respondentu s timto tvrzenim spiSe souhlasila. Naopak zbylych 11% respondenti
odpovédélo zaporné.

Graf 17: Mohou benefity motivovat k vys$i produktivité prace?

H ano, jednoznacné M spiSano EspSene Mne

3%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni
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Otazka €. 2: ,,Pfi vybéru povolani jsou pro Vas diilezité nabizené benefity?*

Nasledujici otazka se ptala, zda jsou pro respondenty pii vybéru povolani dilezité
benefity, které zaméstnavatel nabizi. Stejné jako u otazky piechozi bylo mozné vybrat
Z odpovédi ,,ano, jednoznacné®, ,,spise ano*, ,,spise ne* ¢i ,,ne*.

Tabulka 16: Jsou diileZité benefity pii vybéru povolani?

< Procentni

Pocet 1

vyjadieni
ano, jednoznacné 65 36%
spis ano 69 38%
spse ne 40 22%
ne 8 4%

Zdroj: Autor prace, vlastni Setieni

Z grafu vyplyva, ze pro 65 (36%) respondenttli jsou nabizené benefity jednoznacné
dalezité, pro 69 (38%) respondentli jsou benefity spiSe dilezité a pro 40 (22%)
respondent spisSe nedilezité. Zbylych 8 (4%) respondentl uvedlo, ze pro né¢ benefity pfi
vybéru zaméstndni nejsou dulezité.

Graf 18: Jsou diilezité benefity p¥i vybéru povolani?

M ano, jednoznacné M spiSano EspSene Mne

4%

Zdroj: Autor prace, vlastni Setieni

Otazka ¢&. 3: ,,Mate pocit, Ze jste odménovani spravedlivé vzhledem k Vasemu

pracovnimu usili?*

Pfedmétem této otazky bylo zjistit, zda maji respondenti pocit spravedlivého
odménovani ze strany zaméstnance vzhledem k jejich pracovnimu usili. Stejn€ jako u
otazek ptedchozich méli respondenti moznost odpovédét ,,ano, jednoznacné®, ,,spise

ano®, ,,spise ne* €1 ,,ne.
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Tabulka 17: Jste spravedlivé odméiovani vzhledem k pracovnimu usili?

- Procentni
Pocet o
vyjadieni
ano, jednoznaéné 28 18%
spi$ ano 39 24%
spis ne 65 40%
ne 29 18%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Nasledujici graf ilustruje, ze ptevazuje nespokojenost respondentii v odménovani
vzhledem K jejich pracovnimu Usili. Pouhych 28 (18%) respondenttil je jednoznaéné
spokojeno s mirou odménovani vzhledem k jejich pracovnimu usili. Respondenti 39
(24%) je spise spokojeno a 65 (40%) respondentl spisSe nespokojeno. Zbylych 29 (18%)
respondenttl je nespokojeno.

Graf 19: Jste spravedlivé odméiiovani vzhledem k pracovnimu usili?

H ano, jednoznacné M spiSano W spiSne MHne

Zdroj: Autor prace, vlastni Setieni

Otazka €. 4: ,,Poskytuje Vas zaméstnavatel benefity svym zaméstnancum?“

Cilem této otazky bylo, zjistit zda respondentiim poskytuje jejich zaméstnavatel
benefity. Otazka byla uzaviena a k dispozici odpovédi ,,ano* ¢i ,,ne®. Ti respondenti,

kteti odpoveédéli ne, pokracovali k posledni, osmé otazce.

Tabulka 18: Poskytuje zaméstnavatel benefity svym zaméstnanciim?

« Procentni

Pocet D

vyjadieni
ano 161 84%
ne 31 16%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni
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Z grafu lze vycist, ze vétSin¢ z dotazovanych, konkrétné 161 (84%), zaméstnavatel

poskytuje benefity. Zbylych 31 (16%) dotazovanych zaméstnanecké benefity nedostava.

Graf 20: Poskytuje zaméstnavatel benefity svym zaméstnancim?

Hano Hne

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Otazka ¢. 5: ,,Jste spokojeni s poskytovanymi benefity?«

Tato otdzka byla polozena v ndvaznosti na otdzku piedchozi. Jejim cilem bylo
zjistit, zda jsou respondenti spokojeni s benefity, které jim zaméstnavatel poskytuje.
Otéazka byla uzaviena a k dispozici odpovédi: ,,ano, jednoznacné®, ,,spiSe ano®, ,,spise

ne“ ¢i ,,ne”. Na tuto otdzku odpovidalo 161 respondentil, ktefi v pfedchozi otazce

odpovédeli kladné.

Tabulka 19: Jste spokojeni s poskytovanymi benefity?
« Procentni
Pocet 1y
vyjadieni

ano, jednozna¢né 39 24%

spis ano 52 32%

spse ne 34 21%

ne 36 23%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

V nésledujicim grafu je patrna vyrovnanost jednotlivych odpovédi. Respondentii 91
(56%) jsou jednoznacné spokojeni a spiSe spokojeni a respondentl 70 (44%) je

s poskytovanymi benefity nespokojena.
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Graf 21: Jste spokojeni s poskytovanymi benefity?

H ano, jednoznacné M spiSano EspSene HMne

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Otazka ¢. 6: ,,Povzbuzuje Vas soucasny systém odménovani k lepSimu

pracovnimu vykonu?*

Predmétem této otdzky bylo zjistit, zda respondenty soucasny stav odménovani
povzbuzuje k leps§imu pracovnimu vykonu. Moznostmi odpovédi byly: ,,aktivita se mi
vyplaci®, ,,ano®, ,,ne“ nebo ,,pasivita mize moje ohodnoceni zhorsit“. I tato otazka byla

poloZena v ndvaznosti na otazku ¢tvrtou a odpovidalo na ni 161 respondentt.

Tabulka 20: Povzbuzuje sou¢asny systém odméiiovani k lepSimu prac. vykonu?

. . | Procentni

Pocet SV

vyjadreni
aktivita se mi vyplaci 18 11%
ano 53 33%
ne 72 45%
pasivita miize moje ohodnoceni zhorsit 18 11%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni
Respondenti 18 (11%) uvedlo, ze se jim aktivita v praci vyplaci, 53 (33%)
respondentti uvedlo, ze je systém odménovani v jejich podniku povzbuzuje k lepsimu
pracovnimu vykonu, naopak 72 (45%) respondentl systém odmeénovani nepovzbuzuje
k lepsimu pracovnimu vykonu. Respondentt 18 (11%) uvedlo, ze pasivita mize jejich

ohodnoceni zhorsit.
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Graf 22: Povzbuzuje soucasny systém odméiiovani k lep§imu prac. vykonu?

M aktivita se mivyplaci Mano & ne H pasivita miZe moje ohodnoceni zhorsit

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Otazka ¢. 7: ,,Jaké zaméstnanecké benefity Vam podnik poskytuje?*

Tato otazka se ptala, jaké zaméstnanecké benefity podnik respondentiim poskytuje.
Tato otazka byla polooteviena a respondenti méli na vybér ze Sestnacti pfedem
definovanych odpovédi, ¢i uvést jinou, vlastni odpovéd. Tato otdzka byla polozena

V ndvaznosti na otazku ¢tvrtou a odpovidalo na ni 161 respondentt.

Tabulka 21: Jaké zaméstnanecké vyhody podnik poskytuje?

. Procentni

Pocet e

vyjadieni
dovolend nad rdmec zédkoniku prace 7 48%
finan¢ni prémie 55 34%
firemni pfedméty pro soukromé ticely 72 45%
firemni automobil pro soukromé tcely 18 11%
pruzna pracovni doba 43 27%
tzv. 13. plat 52 32%
poskytnuti vyrobku a sluzeb za nizsi cenu 27 17%
piispévky na vzdélani 63 39%
prispévky na dopravu 53 33%
prispévek na penzijni nebo zZivotni pojisténi 76 47%
ptispévek na dovolenou, sport ¢i kulturu 47 29%
ptispévek na stravovani (stravenky) 106 66%
piispévky na péci o zdravi (vitaminy, ockovani...) 23 14%
sickday (placené volno v piipadé kratké nemoci) 40 25%
véfnostni odmény a dary pfi zvlaStnich Zivotnich prileZitostech 45 28%
vyhodné zaméstnanecké pujcky 14 9%
jiné 13 8%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni
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Z nasledujici tabulky lze vycist, Ze nejvice poskytované benefity jsou piispévky na

stravovani, ptispévky na penzijni nebo zivotni pojisténi a dovolend nad rdmec zakoniku

prace. Nejméné vyuzivanymi benefity zaméstnavateli pak byly zaméstnanecké pujcky a

firemni automobil pro soukromé ucely. Jako jiné respondenti uvadéli: ,,poskytnuti

pracovniho odévu®, ,.firemni akce“, ,bonusy za splnéni®, ,,odmény za odpracované

roky®, ,,odbér zbozi a sluzeb od treti firmy za snizené ceny®, ,,pitny rezim* a ,,08atné".

Graf 23: Jaké zaméstnanecké vyhody podnik poskytuje?

jiné
vyhodné zaméstnanecké pujcky
vérnostni odmény a dary pfi zvlastnich...
sick day (placené volno v pfipadé kratké...
prispévky na péci o zdravi (vitaminy,...
prispévek na stravovani (stravenky)
prispévek na dovolenou, sport ¢i kulturu
pfispévek na penzijni nebo Zivotni pojisténi
prispévky na dopravu
pfispévky na vzdélani
poskytnuti vyrobku a sluzeb poskytovanych...
tzv. 13. plat
pruzna pracovni doba
firemni automobil pro soukromé ucely
firemni pfedméty pro soukromé ucely...
financni prémie
dovolend nad ramec zédkoniku prace

0%

10% 20% 30% 40% 50%

60% 70%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni

Otazka ¢. 8: ,,Vyberte 4 benefity, které jsou pro Vas nejatraktivnéjsi.«

Pfredmétem posledni otazky dotazniku bylo zjistit, jaké benefity jsou pro

respondenty nejatraktivnéj$i. Respondenti méli vybrat Ctyfi z pro né€ nejatraktivnéjSich

benefiti a na vybér méli ze Sestnacti moznosti €1 uvést jiné benefity, které jim jsou

poskytovany. Na tuto otazku jiz odpovidalo vSech 192 respondentt.

Tabulka 22: Poskytované benefity / nejatraktivnéjsi benefity

. Procentni

Pocet e

vyjadieni
dovolena nad rdmec zakoniku prace 122 64%
finan¢ni prémie 109 57%
firemni pfedméty pro soukromé tcely 47 24%
firemni automobil 49 26%
pruzna pracovni doba 41 21%
tzv. 13. plat 47 24%
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poskytnuti vyrobku a sluzeb za niZsi cenu 18 9%
ptispévky na vzdélani 43 22%
piispévky na dopravu 47 24%
prisp€vek na penzijni nebo Zivotni pojisténi 57 30%
prispévek na dovolenou, sport ¢i kulturu 32 17%
piispévek na stravovani 75 39%
prispevky na péci o zdravi 13 7%
sickday 50 26%
v&fnostni odmény a dary pfi zvlastnich Zivotnich pfileZitostech 12 6%
vyhodné zaméstnanecké pijcky 6 3%

Zdroj: Autor priace, vlastni Setieni

Dle tdzanych respondentii jsou nejatraktivnéjSimi benefity dovolend nad ramec

zakoniku prace a finanéni prémie. Naopak nejméné zajimavymi benefity jsou vyhodné

zaméstnanecké piijcky a vérnostni dary pfi zvlastnich zivotnich piileZitostech.

V nasledujicim grafu jsou patrné Cetnosti odpovédi z otdzky osmé, ale také z otazky

sedmé. Muzeme tedy vidét, jaké benefity jsou zaméstnavateli poskytovany a jaké

benefity zaméstnanci nejvice preferuji.

Graf 24: Poskytované benefity / nejatraktivnéjsi benefity

jiné

vyhodné zaméstnanecké pujcky
vérnostni odmény a dary pfi...
sick day (placené volno v...
prispévky na péci o zdravi...
prispévek na stravovani...
pfispévek na dovolenou, sport €i...
prispévek na penzijni nebo...

pfispévky na dopravu

prispévky na vzdélani
poskytnuti vyrobku a sluzeb...

tzv. 13. plat

pruzna pracovni doba
firemni automobil pro soukromé...
firemni pfedméty pro soukromé...

financni prémie
dovolend nad ramec zakoniku...

B Nejatraktivn
éjSi benefity

B Poskytované
benefity

0% 20%

40% 60%

80%

Zdroj: Autor prace, vlastni Seti‘eni
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5 HODNOCENI VYSLEDKU VYZKUMU

Hypotéza ¢. 1: Zaméstnanci nejsou spokojeni s mirou motivace, kterd je vyvijena ze

strany zamé&stnavatele.

Z grafu ¢islo 6 lze vycist, Ze 56 procent zaméstnanci je ¢aste¢né spokojeno s mirou
motivace, ktera je vyvijena ze strany zaméstnavatele. DalSich 24 procent je spokojeno a

zbylych 20 procent nespokojeno. Tato hypotéza je tedy vyvracena.

Spokojeni zaméstnanci jsou z dlouhodobého pohledu produktivnéjsi, nemaji tolik
absence a je u nich mensi pravdépodobnost, ze opusti firmu, jsou ochotni vykonavat
ukoly nad ramec svych povinnosti. Pocit Stésti a spokojenosti povzbuzuje k vétsi
angazovanosti. Spokojeni zaméstnanci se dokazou také vyhnout syndromu vyhotent,

coz muize byt naptiklad ztrata profesniho zajmu.

Hypotéza ¢. 2: Znacna Cast zaméstnavatelti nevyuziva zadné motivace ke zvySovani

pracovniho vykonu zameéstnancti.

Z grafu cislo 7 je patrné, Ze 45 procent zaméstnavatelli nevyuzivd motivaci ke
zvySovani pracovniho vykonu. Zbylych 41 procent zaméstnavatelll vyuzivd motivace

pozitivni a 14 procent motivace negativni. Tato hypotéza je ¢aste€né potvrzena.

Pracovni motivace by vzdy méla byt urcitou kombinaci motivace pozitivni
(pochvala, uznéni, odména) a motivace negativni (test, strach ze ztraty zaméstnani).
Negativni motivace funguje pfedevSim v ptipadech, kdy chceme néjakému chovani
zaméstnancu zabranit, jen ziidkakdy vSak vedou k vyssi pracovni vykonnosti. Naopak
motivace pozitivni mize vést naptiklad k tvofivosti zaméstnanct a k jejich zajmu o véc.

K negativnim nastrojim motivace by se manazer mél uchylovat az v piipadé, ze

vycerpal moznosti ndstrojli pozitivni motivace.

Hypotéza €. 3: Pocit nespravedlnosti ¢i kiivdy od nadfizeného jednoznacné snizuje

pracovni motivaci.
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Z grafu Cislo 8 Ize wvycist, ze 63 procent zaméstnancii uvedlo, Ze pocit
nespravedInosti ¢i kiivdy od nadfizeného snizuje jejich motivaci k préaci. Tato hypotéza

je tedy potvrzena.

Pocit spravedlnosti a nespravedlnosti je zalozen na vnimani jedinct. Je tieba
pozorovat a zkoumat to, jak se zaméstnance stavi k odméné své a k tomu, co dostavaji
ostatni zaméstnanci. Pokud neni systém odménovani peclivé propracovan a aplikovan,
muZe to zpusobovat problémy souvisejici s pocitem nespravedlnosti. Manazeti by méli

brat ztetel na informovanost o tom, pro¢ byly jednotlivé odmény udéleny.

Hypotéza ¢. 4: VySe finan¢niho ohodnoceni je pro pracovniky nejdilezitéjSim

aspektem, pro€ jsou ve firm¢ zaméstnani.

Z grafu ¢islo 9 je zifejmé, Ze pro 64 procent zaméstnanci je finan¢ni ohodnoceni,

vvvvvv

motiva¢nim aspektem. Tato hypotéza je tedy potvrzena.

I kdyZ je finan¢ni ohodnoceni dle zaméstnanci hlavnim motivatorem. Penézni
odmény, které jsou poskytovany zameéstnancim, nemaji ¢asto dlouhodoby motivacni
efekt. Jsou chapany jako samoziejmost a nikoli jako osobni ocenéni. Jeho motivacni
ucinnost muze zvysit naptiklad osobni pochvala nebo pisemné podékovani, béhem

néhoz je zaméstnanci objasnéno, za co finan¢ni odménu ziskal.

Hypotéza €. 5: Pro zeny jsou motivujici pfijemné pracovni podminky, zatimco pro

muze nikoli.

Z grafu ¢islo 10 lze vycist, Ze pro Zeny je jednoznacné pfi praci motivujici ptijemné
pracovni prostiedi, kterym je naptiklad dostatek prostoru, moderni vybaveni kancelaie a
podobné. Naopak pro muze neni pracovni prostfedi motivacnim aspektem. Tato

hypotéza je tedy potvrzena.

Pracovni prostiedi motivuje zaméstnance k vySSimu pracovnimu vykonu.
Zamg¢stnavatel tim projevuje zajem o potfeby zaméstnancti. Udrzuje tim zaméstnance ve
fyzické 1 psychické pohodé¢. Ucinnou formou motivace mize byt napiiklad pro

zaméstnance, ktefi trdvi cely den narocnou praci u pocitace, mistnost ¢i kout
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s ptijemnou hudbou a gau¢em. Néekteré firmy maji pro své zaméstnance celé herny, kde
je kulecnik ¢i stolni fotbal. Zaméstnanci také urcité privitaji pln€ vybavenou kuchyn, ve
které je mozno ohiat si vlastni donesené jidlo. Nékteré firmy dokonce stéhuji sva
administrativni centra na dosah restauraci, fitness center a podobné¢. A to z toho divodu,

zZe jejich zaméstnanci nemuseji za svymi konicky cestovat.
Hypotéza &. 6: Spatny plat je hlavni pii¢inou ztraty pracovni motivace.

Z grafu cCislo 11 je patrné, Ze hlavni pfi¢inou pracovni motivace je Spatny plat, ktery
uvedlo 58 procent respondentii. Déale pak nesoulad osobniho Zivota s tim pracovnim.

Tato hypotéza je tedy potvrzena.

Zameéstnanci dostavaji za svoji praci plat a zaméstnavatel ocekava, ze se ji budou
vénovat s plnym usilim a nasazenim. Toto oc¢ekavani je zcela opravnéné a mize tomu
tak skutecné byt. Nelze vSak na toto spoléhat. Pokud neni v kompetenci manazera zvysit
zaméstnanciim plat, jeho ukolem je motivovat jinym zpisobem. Kombinovat penézni
odmény se zaméstnaneckymi vyhodami, umoznit zaméstnanclim vzdélavat se a rozvijet

a zajistit kvalitni pracovni prostiedi. Vytvofit tedy zajimavou celkovou odménu.

Hypotéza ¢. 7: Osmdesat procent zaméstnavateld poskytuje svym zaméstnanciim

benefity.

Zgrafu ¢islo 20 je patrné, ze 84 procent zaméstnavateli poskytuje svym

zaméstnanciim benefity. Tato hypotéza je tedy potvrzena.
Hypotéza ¢. 8: Zamé&stnanci nejsou spokojeni s poskytovanymi benefity.

Graf ¢islo 21 ilustruje, ze 56 procent zaméstnanct je s poskytovanymi benefity od
zam¢stnavatele spokojena a zbylych 44 procent zaméstnancii je nespokojena. Tato

hypotéza neni jednozna¢né potvrzena.

Hypotéza €. 9: Zaméstnavatelé poskytuji zaméstnanciim jiné benefity, nez které jsou

pro n¢ atraktivni.

Z posledniho grafu, grafu cislo 21, lze vycist jaké benefity zameéstnavatelé

zaméestnancim  poskytuji nejCastéji a jaké benefity jsou pro zameéstnance
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nejatraktivnéj$i. Jako nejcastéji poskytované benefity jsou uvedeny prispévky na
stravovani, ptispévky na penzijni a zZivotné pojisténi, predméty pro soukromé ucely a
dovolena nad zakonik prace. Nejatraktivnéjsi benefity jsou potom dovolena nad ramec

zéakoniku prace a finan¢ni prémie. Hypotéza je Castecné potvrzena.

Benefity jsou v soucasné dob¢ jiz béznou soucasti odmény zaméstnance za jeho
vykonanou praci, nicméné jsou zaméstnanci stale nedocenovany. Jejich vyznam vSak
stale roste a jsou nastrojem pro ziskavani novych kvalitnich zaméstnancti nebo udrZeni
téch soucasnych. Systém vyhod je tfeba neustile inovovat a pravidelné ptehodnocovat.
S postupem casu se objevuji stale nové formy benefitil, kterymi jsou naptiklad systémy
kafetérie, kdy si zaméstnanec muze vybrat mezi desitkami riiznych poskytovatelti
sluZzeb v riiznych oblastech. Tento systém je zajimavy piedev§im z toho diivodu, Ze
pokud bude celopodnikovy benefit pronijem fitness centra v uréitou dobu, kazdy
zameéstnanec to nemusi patfiéné ocenit a vyuzit. Dulezité je ke kazdému zaméstnanci

ptistupovat individualné a vytvofit mu tzv. odménu na miru.
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ZAVER

Hlavnim cilem bakalarské prace bylo popsat zakladni poznatky tykajici se motivace
a odménovani pracovnikii. Déle pak analyza souCasného systému motivace a

odménovani pracovniku.

V teoretické Casti jsem na zakladé odborné literatury popsala dosavadni poznatky
Z oblasti motivace a odménovani pracovnik. Objasnila jsem, co to jsou zdroje
motivace, pojem pracovni motivace, jeji typy a pravidla, poté pojmy vykonova
motivace a pracovni spokojenost. Z oblasti odménovani jsem cCtendii pfiblizila jeho

systémy, cile a uvedla jsem nejnovéjsi trendy v odménovanti.

Praktickd cast se zaméfovala na zhodnoceni motivac¢niho systému a systému
odménovani, jako prostiedku ke zvySovani vykonnosti zaméstnanci a tim také

vykonnosti celé organizace.

Byly stanoveny hypotézy, které jsem se na zakladé vyzkumného Setfeni pokousela
potvrdit €1 vyvratit. Stanovila jsem si metody a techniky, prostfednictvim nichz jsem
vyzkum provedla. Jednalo se o kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setfeni.
Ziskana data byla zanalyzovana a z vysledki byla vyvozena doporuceni, kterd by méla
poslouzit manazerim k zefektivnéni prace zaméstnancii a zvySeni jejich motivace.
Cilem vyzkumu bylo vyvodit obecné platné zavéry z problematiky motivace a

odménovani zaméstnanci, coz bylo splnéno.

Diky vypracovani této bakalafské prace jsem si uvédomila vyznam motivace a
odménovani. Zjistila jsem, Ze pro kazdy podnik je spravné motivovany zaméstnanec

stéZejnim prostiedkem pro dosahovani stanovenych cilt.

Na zakladé zjisténych vysledki piedkladam nasledujici doporuéeni. V oblasti
motivace doporucuji vyvolavat v zaméstnancich pocit dalezitosti, Stésti a spokojenosti,
coz povede k vétsi angaZovanosti. Déle pak vyuZivat pfedev§im motivace pozitivni a
k t¢ negativni se uchylovat pouze v ptipad¢, ze byly vycerpany vSechny moznosti
nastrojii motivace pozitivni. S pracovni motivaci také tizce souvisi pocit nespravedlnosti

od nadfizeného, proto by mél byt kazdy zaméstnanec peclivé informovan o tom, proc¢
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mu byla odména udélena ¢i naopak o ni byl ptipraven. K vyssi pracovni motivaci mize
také dopomoci osobni pochvala od nadfizeného ¢i pisemné pode€kovani za dobie
vykonanou praci, toto vyvold v zaméstnanci pocit ojedin€losti. V rdmci moznosti
poskytnout zaméstnancim piijemné pracovni podminky, ve kterych se budou citit

ptijemné.

V oblasti odménovani pracovnikii doporucuji peclivé propracovat systém
odménovani, kombinovat penézni odmény se zaméstnaneckymi vyhodami, umoznit
zaméstnancim vzdélavat se a rozvijet, zajistit kvalitni pracovni prostiedi. Vytvoftit tedy
pro zaméstnance zajimavou celkovou odménu. Dtlezité je také ke kazdému
zameéstnanci piistupovat individudlng, brat zfetel na jeho potifeby a moznosti a vytvofit

mu tzv. odménu na miru.

Domnivam se, ze cile mé bakalafské prace byly naplnény a poznatky z mého
dotaznikového Setfeni by mohly byt do budoucna vyuzity k posileni motivacni

atmosféry podniki a efektivnimu odménovani pracovnik.
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Priloha A - Dotaznik

Motivace a odménovani pracovnikui

Dobry den,
jmenuji se Katefina Schottova a jsem studentkou Univerzity Jana Amose Komenského v Praze,
obor manazerska studia. Touto cestou bych Vas rdda pozddala o vyplnéni zcela anonymniho
pfiblizné 6 min. Zjisténé informace budou zpracovany a pouZzity do mé bakaldrské prace na téma
"Motivace a odmériovani pracovnikd". Dotaznik je rozdélen na tfi ¢asti z nichZ prvni zjistuje
identifikacni Udaje, druha ¢ast se pta na otdzky z oblasti pracovni motivace a €ast tfeti na otazky
z oblasti odménovani.

Pfedem dékuji za Vas vynalozeny €as pfi vyplnéni nize uvedenych otazek.

Identifikace respondenta
1. Jste zena ¢i muz?

o Zena
o muz
2. Ve veku?
o 18-30
o 31-45
o 46-60
o vice nez 60 let

3. Podnik, ve kterém pracujete je:
o velky (nad 501 zamé&stnanct)
o stfedni (101 — 500 zaméstnancii)
o maly (do 100 zaméstnanct)

4. Pracujete ve veiejné spraveé/soukromém sektoru?
o soukromy sektor
o vefejnd sprava



Pracovni motivace

Je pro Vas motivace v zaméstnani dilezita?
o ano, nezbytna
o spiSe ano
o spiSe ne
o hne

Jste spokojeni s mirou motivace, ktera je vyvijena ze strany Vaseho zaméstnavatele??
o dostatecné
o Caste¢né
o nedostate¢né

Vyuziva zaméstnavatel spiSe pozitivni druhy motivace (dobré pracovni podminky)
nebo negativni druhy motivace (hrozba sniZeni platu nebo nizsi pozice)?

o pozitivni

o negativni

o zadné

Snizuje Vasi motivaci pocit nespravedlnosti ¢i kiivdy od nadiizeného?
o ano, jednoznacné
o spiSe ano
o spiSe ne
o he

Je pro Vas vyse financniho ohodnoceni (mzda, odmény) nejdiilezitéj$im a mozna i
jedinym motiva¢nim aspektem?

o ano

o nhe

Motivuji Vas pfi praci ptijemné pracovni podminky (dostatek prostoru, moderni
vybaveni pracoviste)?
o ano, jednoznacné
o spiSe ano
o spiSe ne
o he

Co je u Vas nejcastéjsi pfiinou ztraty pracovni motivace?
"1 nejasné zadani prace

nesoulad pracovniho a osobniho Zivota

nesoulad s kolegy

nesoulad s nadtizenymi

[ R I I

riziky ztraty zaméstnani



[
[
N
N

Spatny plat

zbyte¢na prace, nedochazi k realizaci
znemoznéni kariérniho ristu

jiné...

8. Kdyz odvedete dobrou préci, dostane se Vam uznani?

O

©)
©)
©)

ano, jednoznacné
spiSe ano

spiSe ne

ne

9. Jaky druh motivace ma dle Vaseho ndzoru delsi dobu stimulace?

@)
@)

hmotna
nehmotna

A4

10. Co Vas motivuje k vys§imu pracovnimu vykonu?

O 0O0O40o0gogogogd™

finan¢ni ohodnoceni

moznost seberealizace

moznost komer¢niho ristu
pracovni kolektiv

dobré vztahy s vedenim
zam¢stnanecké vyhody, benefity
pochvala, uznani

jiné

11. Souhlasite s tvrzenim, ze penize od urcitého bodu jiz nemotivuji?

@)
@)

ano
ne

12. Myslite si, Ze dostatecnd motivace zvysi pracovni vykon?

o

@)
@)
©)

ano, jednoznacné
spiSe ano

spiSe ne

ne



Odménovani

Myslite, ze mohou benefity motivovat k vyssi produktivité prace?

O

©)
©)
@)

ano, jednoznacné
spiSe ano

spiSe ne

ne

Pti vybéru povolani jsou pro Vas diilezité nabizené benefity?

O

©)
@)
@)

ano, jednoznacné
spiSe ano

spiSe ne

ne

Mate pocit, Ze jste odménovani spravedlivé vzhledem k Vasemu pracovnimu usili?

o

@)
@)
@)

ano, jednoznacné
spiSe ano

spise ne

ne

Poskytuje Vas zaméstnavatel benefity svym zaméstnanciim? Pokud ne, pokracujte k
posledni 8. otazce)?

@)
@)

ano
ne

Jste spokojeni s poskytovanymi benefity?

o

@)
@)
@)

ano, jednoznacné
spise ano

spise ne

ne

Povzbuzuje Vas soucasny systém odménovani k lep§imu pracovnimu vykonu?

o

@)
©)
@)

aktivita se mi vyplaci

ano

ne

pasivita miize moje ohodnoceni zhorsit

Jaké zaméstnanecké vyhody Vam podnik poskytuje?

[]

O Oogogd

dovolena nad ramec zadkoniku prace

finan¢ni prémie

firemni pfedméty pro soukromé ucely (mobilni telefon, notebook,...)
firemni automobil pro soukromé ucely

pruzna pracovni doba

tzv. 13. plat



OO oo o0ogQooQoogoogoo™

poskytnuti vyrobku a sluzeb poskytovanych zaméstnavatelem za nizsi cenu
ptispevky na vzdélani

prispévky na dopravu

prispevek na penzijni nebo Zivotni pojisténi

ptispevek na dovolenou, sport ¢i kulturu

ptispévek na stravovani (stravenky)

prispevky na péci o zdravi (vitaminy, ockovani...)

sickday (placené volno v ptipadé kratké nemoci)

vérnostni odmeény a dary pii zvlastnich Zivotnich pfilezitostech
vyhodné zaméstnanecké ptijcky

jiné...

8. Vyberte 3 benefity, které jsou pro Vas nejatraktivngjsi.

0

e Y Y e Y O Iy O

dovolena nad ramec zakoniku prace

finan¢ni prémie

firemni pfedméty pro soukromé ucely (mobilni telefon, notebook,...)
firemni automobil pro soukromé ucely

pruzné pracovni doba

tzv. 13. plat

poskytnuti vyrobku a sluzeb poskytovanych zaméstnavatelem za nizsi cenu
piispévky na vzdélani

pfispévky na dopravu

ptispévek na penzijni nebo zivotni pojisténi

ptispévek na dovolenou, sport ¢i kulturu

piispévek na stravovani (stravenky)

piispévky na péci o zdravi (vitaminy, ockovani...)

sickday (placené volno v ptipadé kratké nemoci)

veérnostni odmeény a dary pti zvlasStnich Zivotnich ptilezitostech
vyhodné zaméstnanecké pljcky



BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Jméno autora: Katefina Schottova

Obor: Manazerska studia - fizeni lidskych zdroju
Forma studia: prezenéni studium

Nazev prace: Motivace a odménovani pracovniki
Rok: 2016

Pocet stran textu bez priloh: 59

Celkovy pocet stran priloh:5

Pocet tituli ¢eskych pouzitych zdroju: 25

Pocet titulti zahrani¢nich pouzitych zdroji: 0
Pocet internetovych zdroji: 5

Vedouci prace: Prof. PhDr. Karel Kamis, CSc.



