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Vliv prvki motivacniho procesu na pracovni

vykonnost

Abstrakt

Bakalatské prace na téma ,,VIiv prvkil motivaéniho procesu na pracovni vykonnost™
se zabyva motivaci zaméstnanct, efektivnim vedenim a jejich spokojenosti.

V teoretické ¢asti se prace zaméfuje na vymezeni hlavnich pojmu, jako je
management, manazerské funkce, motivace, vedeni lidi a styly fizeni. Teoretickd vychodiska
se také zabyvaji motiva¢nimi Ciniteli, které podnik vyuzivéa k ovlivnéni vykonu pracovniki.

Predmétem praktické ¢asti je interpretace dat, kterd vyplyva ze Setieni aplikovaného
ve vybrané organizaci. Byly provedeny ftizené rozhovory s vybranymi vedoucimi
pracovniky a dotaznikové Setfeni, které se zaméfovalo na spokojenost zaméstnanct
s benefity, hodnoceni vedeni vedoucich pracovniki a celkovych vztahti na pracovisti.

Zaver prace je vénovan celkovému zhodnoceni dosavadniho motiva¢niho systému a
navrhu na jeho mozné zlepseni, aby doslo ke zvySeni pracovni spokojenosti, zlepseni vykonu

zamestnanci a setrvani pracovnikti v dané organizaci.

Kli¢ova slova: Management, manazerské funkce, vedeni lidi, motivace, styly fizeni,

efektivni motivace, benefity, motiva¢ni mechanismus, hodnoceni zaméstnancti



The Influence of Elements of Motivation process on

Work Performance

Abstract

The bachelor's thesis on the topic "The influence of elements of motivation process
on work performance" deals with employee motivation, their effective leadership and their
satisfaction.

In the theoretical part, the work is focused on defining the main concepts, such as
management, its styles and managerial functions, motivation and people leadership. The
background also describes motivational factors that the companies use to influence
performance of their employees.

The practical part focuses on interpretation of data, which results from the survey
applied in selected organization. The survey consists of controlled interviews with selected
managers and a questionnaire survey, both focused on employee satisfaction with benefits,
evaluation of management and relations in the workplace.

In the last part of the thesis there is described overall evaluation of the current
motivational system and a proposal for its improvement in order to increase job satisfaction,

improve employee performance and keep employees in the organization.

Keywords: Management, managerial functions, people management, motivation,
management styles, effective motivation, benefits, motivational mechanism, employee

evaluation
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1 Uvod

Bakalaiska prace se zabyva efektivnim vedenim lidi ve zvolené organizaci, a to
pomoci nastroji motivace. Pokud chce firma dosdhnout uspéchu na trhu, pak musi kvalitné
tidit své pracovniky. Prace vedoucich pracovnikli obsahuje kromé organizovani, planovani,
kontrolovani a vedeni i motivovani podfizenych zaméstnanci k odpovidajicimu vykonu.
Nezaméstnanost v Ceské republice je na nizké urovni, coz nuti spole¢nosti, aby se o své
zaméstnance zajimaly nejen jako o celek, ale i1 jako o individualisty a naslouchaly jejich
ptanim a potiebam.

Spravna motivace pracovniki je velice podstatna soucast efektivniho fizeni podniku.
Pokud je zaméstnanec spravné a dostatecné motivovan, pak je schopen plnit zadané tkoly
peclivéji a s vétsi zodpoveédnosti. Naopak pracovnik, ktery neni dostate¢né motivovan, ¢i je
dokonce demotivovan, nemusi plnit zadané ukoly dostate¢né kvalitné anebo viibec. Z tohoto
divodu je potfeba mit v podniku spravné nastavené motivacni procesy, a to jak pro
zaméstnance jako celek, tak i pro zaméstnance jako jedince. Spravné motivovany jedinec
dokaze podat jak kvalitni pracovni vykon, tak motivovat i ostatni ¢leny tymu k lepsim
pracovnim vysledkim. Spravné motivovany tym pak dokaze vést cely podnik k lepsim
vysledkiim.

Jak jiz bylo zminéno, kazdého zaméstnance je potieba brat individudlné, protoze
preference a potieby jedincti se mohou lisit. Nékteifi pracovnici preferuji motivaci ve formée
finan¢ni odmeény, jini ve forme kariérniho rtistu, benefitl ¢i pochvaly od nadfizeného. Proto
je dulezité provést Setieni zaméfené na potieby a preference zaméstnancii a v pripadé
potteby navrhnout vhodné postupy a doporuceni, kterd povedou k efektivnimu zpisobu
vedeni pracovnik.

Tato bakalarska prace je tvofena nejprve teoretickymi vychodisky, které vytvareji
zaklad pro c¢ast praktickou. Ta se zaméfuje na motivaéni proces konkrétni spolecnosti.
Spole¢nost, kde probihalo Setteni, si neptala byt jmenovéna, proto je oznacovana jako
Spole¢nost XY. Zde je provedeno zhodnoceni stavajicitho motiva¢niho procesu a vysledky
z provedeného Setfeni jsou porovnavany s aktudlnim motivaénim systémem. Na zaklad¢
toho je vyhotoveno celkové shrnuti a ndvrh na vhodnd doporuceni, vedouci ke zvySeni

pracovni vykonnosti zaméstnancti vybrané spolecnosti.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je zhodnotit motivaéni procesy ve zvolené
organizaci a zaroven navrhnout vhodné postupy a doporuceni vedouci k efektivnimu
zpiisobu vedeni pracovnikll v rdmci managementu. Dil¢imi cili je prostudovani teoretickych
podkladti a zpracovani literarni reSerSe na zadané téma ana zékladé vlastniho Setfeni

formulovat odpovidajici zavéry a doporuceni.

2.2 Metodika

Bakalaiska prace je dle stanoveného cile prace rozdélena na dvé casti; Cast
teoretickou a ¢ast praktickou.

Prvni ¢ast prace je tvofena zpracovanim literarnich zdroja, které byly vybrany tak,
aby odpovidaly tématu bakalarské prace. Veskeré parafrazovani, pouzité v teoretické ¢asti
prace, je oznaceno zdroji. Pfimo citované uryvky z publikaci obsahuji zdroj spole¢né
s ¢islem strany, odkud citace pochdzi. Zdroje, ze kterych vychdzi literarni reserse, jsou
uvedeny na konci bakalaiské prace v Seznamu pouzitych zdroji. Teoreticka ¢ast tvori zaklad
pro ¢ast praktickou.

V praktické ¢asti probéhl nejprve vybér spolecnosti, kde byl provadén vyzkum. Déle
nasledovala charakteristika vybraného subjektu, historie, struktura podniku, stavajici
motivacni systém a metody shromazd’'ovani dat. Ve vlastni préci je zékladni zvolenou
formou kvalitativniho vyzkumu fizeny rozhovor a kvantitativniho dotaznikové Setieni.
K provedeni rozhovorii byly formulovany vyzkumné ptedpoklady, na zdklad¢ kterych bylo
sestaveno 6 otazek pro tfi vybrané vedouci pracovniky. Vyzkumné piedpoklady se zaméfily
na témata ohledné moznosti vedoucich pracovnikli k motivaci podtizenych, motivovani
k lepSimu pracovnimu vykonu, postoji k samotné motivaci podiizenych pracovnikl, nejvice
motivujicich benefitd, stylu vedeni lidi a hodnoceni vztahtl na pracovisti. Rizené rozhovory
byly nahravany na hlasovy zaznamnik a nasledné ptevedeny do pisemné podoby. Jsou
prezentovany pomoci souhrnnych komentaiti a doslovné odpovédi dotazovanych vedoucich
pracovnikll jsou uvedeny v kapitole Pfilohy. Dotaznikové Setfeni probihalo formou

rozeslani online dotazniku pracovnikiim, ktefi nemaji vedouci funkci. Provedené
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dotaznikové Setfeni probihalo zcela anonymné, aby byla zajisténa objektivnost vysledku.
Vysledky dotaznikového Setieni jsou prezentovany graficky a slovné okomentovany.
Celkovy vyzkum ve vybraném podniku byl vytvafen s ohledem na stavajici motivacni
proces a jeho ptisobeni na zaméstnance spole¢nosti. Ziskané vysledky z provedeného Setfeni
byly porovnany s aktualnim motiva¢nim procesem ve zvolené organizaci a na zakladé toho
byl vyhotoven navrh na vhodna doporucenti, ktera povedou k efektivnéj§imu zptisobu vedeni

pracovnikd.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Maxa (2011) ve své knize uvadi, Ze vyraz management je odvozen od slovesa fo
manage, v prekladu tidit, organizovat, vést. Podstatou managementu je tedy systematické
planovani a organizovani takovym zplsobem, aby se podniku dafilo a aby fungoval.
Management si také Ize predstavit jako uméni pasobit na podiizené tak, aby délali pfesné to,
co po nich manazer zada.

Podle Vebera (2000) je management mozné chapat jako souhrn veskerych cinnosti,
které je zapotiebi vykonat, aby byl chod organizace plynuly. Management je dnes povazovan

za samostatnou profesi, které je pfisuzovan zna¢ny podil na prosperité kazdé organizace.
3.1.1 Manazer

Bélohlavek (2000) ve své knize popisuje manazera, jako specifického zaméstnance,
ktery se odliduje od ostatnich pracovnikil vy3i platu, pravomocemi a odpovédnosti. Uloha,
kterou manazer vykonava, spoc¢iva v umeéni dosazeni vyty¢enych cili. Mezi vlastnosti, které
by mél manazer mit, patii intuice, kreativita, uméni piedvidat a v pravou chvili riskovat, ale
1 ziskané schopnosti a dovednosti. Dovednosti jsou charakterizovany jako navyky, které
jedinec ziskava praxi a vycvikem. U manazerskych funkci se jedna predev§im o pracovni
organizaci a fizeni ¢asu, vedeni lidi, motivovani a delegovani, vyjednavani a komunika¢ni
dovednosti. Rozumové schopnosti (inteligence) jsou velice dilezitym aspektem pro
vedouciho pracovnika. Uspé$ny manaZer by mél také disponovat odbornymi znalostmi, jako
je napiiklad stavebnictvi ¢i management.

Podle Vebera (2000) patii mezi manazerské ¢innosti pfiprava koncepce rozvoje
organizace, fizeni b&Zného provozu a také dominantni postaveni v fizeni organizace.
Manazer mé za kol vést lidi za ucelem dosazeni stanoveného cile véas a v nélezité kvalité.
Manazery je mozné rozdélit do tii Grovni:

e Prvni Groven je tvofena manazery prvni linie, kam se fadi mistfi ve vyrobni
jednotce ¢i vedouci dilen. Hlavni ¢innost téchto manaZerti je vedeni

podiizenych zaméstnanct pii plnéni kazdodennich ukolt.
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e Do druhé urovné lze zaradit stfedni manazery, tedy manazery zavodd nebo
vedouci riznych atvard. Nejvétsi podil naplné prace zde zaujima poskytovani
a ziskavani informaci.

o Tteti troven se skldda zvrcholovych manazerd, ktefi reprezentuji své
podiizené pracovniky, usmérnuji je a koordinuji vesker¢ jejich ¢innosti. Na
praci vrcholovych manazerti je zavisly konecny vysledek, proto je jejich

funkce povazovana za velmi dilezitou.
3.1.2 Manazerské funkce

Podle Srpové a Rehofe (2010) Ize manaZerské funkce definovat jako typickou
aktivitu, ¢innost, kterou manaZer v dané organizaci vykonava. Tyto aktivity jsou popsany
¢tyfmi zakladnimi funkcemi:

e Planovani
¢ Organizovani
e Vedeni

e Kontrola

Obrazek 1 - Manazerské funkce

['CO mé byt udéldno:| |KDO bude délatco? | | Vést zaméstnance Zavést
Stanoveni cilG: Za jakych tak, aby byli motivo- a uplatiovat
kde podminek. véni a pfidalenou kontrolni
kdy Stanoveni préci odvadéli kvalitng | | mechanismy
Jak zodpovédnosti amoci. | | s odhodlanim. a hodnoceni.
Y £ P
;
i ; ,
A v 0
A N £ N
— 0 — 7 — - —> R —
Vv 0 N 0
A v i L
N i A
! N
i
i . v

¢
| oprava | [ oprava | oprava analyza
A A odchylek

Zdroj: Maxa, 2011, str. 157
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Planovani
Planovani je oznacovano jako funkce, kterd predchazi vSem ostatnim a zamétuje se
pfedevsim na budoucnost. B€hem pldnovani je pozornost manazera zaméiena na vytyceni
ciléi podniku a na zpisoby jejich dosazeni. U¢innost planovaciho procesu tvoii prostor pro
reakce na zmény jak podminek vnitinich, tak vnéjsich.
Mezi prvky planovani patii: cile, strategie, plany a kontrola.
Nastrojem podniku je plan, ktery zndzornuje idedlni cestu k dosazeni stanoveného
cile. (Maxa, 2011)
Z Casového hlediska se plany déli na:
o Kratkodobé — plany vztahujici se na krat$i obdobi, obvykle se jednd o
jeden rok
e Stfednédobé — rozsah jednoho roku az péti let
e Dlouhodobé — obdobi od péti let a vice
(Maxa, 2011)

Dale se planovani rozdéluje dle urovné rozhodovaciho procesu:
e Strategické planovani — vrcholovi manazeti podniku vyty¢i cile z pravidla
na delsi obdobi
e Taktické planovani — konkrétni popis vytyCenych cilii a prostiedkd,
kterymi jich dosdhneme
e Operativni planovani — planovani kratkodobé, realizovéani stfednim

managementem (Maxa, 2011)

Organizovani

Pojmem organizovani lze popsat vytvofeni fadu a systému, tvorbu jednotlivych
oddéleni, utvarti a jednotek. Do této ¢innosti se fadi organizovani vSech zdrojl podniku, kde
je smyslem vytvofit vhodné prostiedi pro efektivni spolupraci. Dulezitym prvkem
organizovani je rozpéti fizeni, které vymezuje, jaky je nejvy$si mozny pocet podiizenych
pracovnikl manazera. (Maxa, 2011)

Organizacni struktura znazoriiuje uspofadani vazeb mezi jednotlivymi tymy.
Zakladni typy organiza¢ni struktury jsou:

e Funkéni organizacni struktura
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Predmétova organiza¢ni struktura

Maticova organizacni struktura

Vyslednym produktem organizovani je organizace, neboli uspofadani celku

s vymezenim pravomoci a odpovédnosti. (Maxa, 2011)

Vedeni

Maxa (2011) charakterizuje vedeni jako ovliviiovani lidského kapitalu a to takovym

zpuisobem, aby byl podnik co nejproduktivnéjsi. Jedna se o proces, kam lze zaradit

predevsim uceni pracovnich postupti a pottebného chovani. Dobry manazer nasloucha svym

zaméstnanciim a zarovenl ma snahu uspokojit jejich pracovni potieby. Ovlivnit pracovniky

k efektivné&jsimu vykonu je mozno dvéma zptisoby:

[ ]

[ ]

Zadavani realnych cilt,, vidina budouciho uspéchu, motivujici a zaroven
dosazitelné tkoly

Spravny rozvoj, vyuziti emocionalni stranky a podpora dobré atmosféry

Ruazné styly vedeni jsou rozliseny podle toho, jak se nadiizeny pracovnik vénuje

pracovnikiim podiizenym (Maxa, 2011):

[ ]

Ochuzené vedeni — pracovnici podniku nevyvijeji téméf zadné usili
k pracovnimu vykonu, proto se toto vedeni ¢asto projevuje v podnicich, které
v blizké dobé zaniknou

Vedeni spolecenského klubu — nadfizeni se spiSe zaméfuji na podporu
kolektivu a pratelskou atmosféru na pracovisti a neprojevuji velky zajem o
vykon podtizenych pracovniki ¢i jeho kvalitu

Autorita — poslu$nost- zaméstnanci jsou motivovani pouze finan¢né, manazer
vyzaduje vysokou efektivitu a vykon

Tymové vedeni — vedouci zaméstnanec se starda o socidlni potieby
zamé&stnancl podfizenych, ale zaroven klade diraz na vysokou pracovni
vykonnost

Management lidskych zdroji — kompromis mezi dobrymi vztahy na

pracovisti a vysokou produktivitou
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Kontrola

Podklady pro kontrolu aktivit poskytuji informace o tom, zda se napldnovana
strategie organizace li§i od pribéhu samotné cinnosti. Kontrola je charakterizovdna
kritickym hodnocenim ukazii a porovnava ¢innosti s planem organizace. Hlavnim cilem
kontroly je minimalizace $kod, zamezeni podvodu, zajisténi dodrzovani podnikovych

predpist, poskytovani zpétné vazby a hodnoceni prace. (Maxa, 2011)
3.2 Styly vedeni lidi

Autokraticky styl

Tento styl se vyznacuje tim, ze vedouci pracovnik sam rozhoduje a dava piikazy,
podiizeni pracovnici maji jen minimalni moznost rozhodovat. Vedouci pracovnik ma nad
podiizenym pracovnikem kvalifika¢ni ptevahu a vi, co a jak ma byt udélano. Autokraticky
styl se vyuziva pfevazné u vykonavani jednoduché prace. Podiizeni jsou vedeni na zakladé
moznych postihd, vytek ¢i odmén. Vyuziti tohoto stylu fizeni lze najit v situacich, kdy je
potfeba jednat rychle a neni ¢as na poradu s kolektivem nebo také napt. v armadeé.

(Belohlavek, 2001)

Demokraticky styl

Demokraticky styl predstavuje méné ptikazovy ptistup manaZera. Bere v potaz spise
postoje podfizenych. Manazer se o své podtizené zajima, podporuje je v jejich praci, zajima
se o vztahy na pracovisti, respektuje je a naslouchd jim. Dokaze své podiizené ocenit a jit
jim piikladem, v pribéhu prace neformaln¢ koordinuje jeji prubéh a pravidelné ho
konzultuje se svym tymem. Tento styl je uplatiiovan v piipade, Zze podfizeny pracovnik

projevuje zajem o spolupraci a chee se aktivné zapojit. (Bélohlavek, 2001)

Liberailni styl

Liberalni styl se vyznacuje tim, Ze manaZer nepouziva piimé rozkazy. Takové vedeni
muze vést k oblibé manazera podiizenymi pracovniky, ale naopak i ke snizeni jeho autority.
Podtizeni pracovnici jsou ponechani bez dohledu ¢i jakéhokoliv fizeni a nejsou zavisli na
manazerovi pii plnéni vytyéenych cild, jsou tak zaroven zodpovédni za své pracovni

vysledky. Nevyhodou tohoto stylu fizeni je, Ze miize vyvolat zmatek a nedivéru v fidiciho
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pracovnika. Nelze jej uplatiovat ve vSech oborech, ale mize byt spravné vyuzit

v organizacich se znalostnimi pracovniky. (Bélohlavek, 2001)

3.2.1 Nové pristupy k vedeni a Fizeni

Delegovani

Podle Armstronga a Stephensové (2008) se za delegovani povazuje zpisob vedeni,
kdy jsou v ramci dosazeni vysledkd, ptenechany povinnosti a ukoly na pracovnikovi. Za
béznych okolnosti jsou za tyto povinnosti a ukoly zodpovédni manazefi, kteti je ale
z ur¢itych diivodt nechtéji, ¢i nemohou vykonavat. Vedouci pracovnici jsou tak diky tomu
méné vytizeni a maji vice prostoru na to, aby se mohli vénovat ¢innostem, které jsou pro né
podstatnéjsi.

Armstrong a Stephensova (2008) déli delegovani na tvrdé a mékké:

e Tvrdé delegovani znamena, Ze delegovana osoba dostane piesné instrukce co,
kdy a jak délat.

o  Mcekké delegovani je oproti tvrdému volnéjsi. Postup delegovani je ponechan
na delegované osobé¢, pouze se dohodnou pozadavky a cile, které maji byt

splnény.

Koucovani
Bélohlavek (2000) popisuje koucovani, jako odlisnou formu vedeni. Klasické
ukladani ukold, kdy vedouci pracovnik jasn€ ur¢i postup a podfizeného pracovnika nasledné
diriguje, aby doslo k GspéSnému naplnéni stanoveného cile, je nahrazeno pienechanim
rozhodujici role ve vybéru postupu prave podiizenému pracovnikovi. Diky tomu tak dochazi
k dal$imu rozvoji podfizeného pracovnika.
Armstrong a Stephenova (2008) popisuji postup pii koucovani nasledovné:
e Je definovéana oblast znalosti, potieb ¢i dovednosti, v nichz je dulezité se
vzdélavat, aby bylo dosazeno vy$si kvality nutné ke splnéni tikold. Tim dojde
k zabezpeceni stalého rozvoje a zlepSeni vykonu podfizenych zaméstnanct
e Musi byt zabezpeCeno, aby povéiena osoba meéla potiebu se ucit novym
vécem

e Dana osoba musi byt seznamena s tim, co by se méla naucit, jak a pro¢
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e Poveétena osoba také miize byt pozadana, aby ptipravila navrh na to, jak bude
postupovat a v ¢em bude potifebovat pomoc
e Dalsi krok je zabezpeceni dané¢ho vedeni dle konkrétni potieby tam, kde je
potieba
e Poslednim krokem je uzavieni dohody o tom, jak bude povéfeny pracovnik
kontrolovan vedenim a jak bude jeho pokrok v ué¢eni hodnocen
., Koucovdni je osobni pristup (obvykle dvou osob) odehravajici se pri vykonu prdce
a pouzivany manazery a Skoliteli k tomu, aby se pomohlo lidem rozvijet jejich dovednosti a

uroven schopnosti. “ (Armstrong & Stephensova, 2008, str. 73)

3.3 Motiv

., Kazda vnitini pohnutka podnécujici chovani clovéka®. (Veber, 2000, str. 62)

Kli¢ovym pojmem v motivaéni teorii je motiv, ktery urcuje pohnutky k jednéni.
Podle Bélohlavka (2005) maji motivy 2 sloZky- energizujici a fidici. Energizujici slozka
dodava silu a energii lidskému jednani a fidici slozka dava smér lidskému jednani. Obé
slozky pomdhaji v rozhodnosti ¢i vybéru uréitého postupu za ucelem dosdhnuti konkrétni
¢innosti. Jedna se o motivy rozhodnuti, jako naptiklad motivy uznani a nasledovani fidiciho
pracovnika anebo napiiklad o motivy opusténi souc¢asného zamestnani.

Dalsi motivy, podle Bedrnové a Nového (1994), které mohou mit vliv na pracovni
jednani ¢lovéka, jsou ¢lenény na aktivni, podporujici a potlacujici. Aktivni motivy navadéji
pracovnika k pracovnimu vykonu, podporujici motivy vytvareji prostfedi pro uéinné
pusobeni motiva aktivnich a motivy potlacujici odvadéji pozornost jedince od pracovniho

vykonu k jinym aktivitdm.
3.4 Stimulace a stimul

Podle Bedrnové (1994) mnohdy dochézi k tomu, Ze se pojmy motivace a stimulace
nerozliSuji. Motivace je povazovana za vnitini hnaci silu jedince, ktera ho popohani smérem
ke stanovenému cili. Oproti tomu stimulace piedstavuje soubor vnéjSich podnétd, které
reguluji chovani pracovnikt a ovliviiuji jejich motivaci. Psobeni stimulu vyvold vnitini

pohnutku pouze za piedpokladu, Ze dany stimul je v souladu s celkovym zaméfenim
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Clovéka. Stimul na motivaci jedince nepisobi, pokud tento ptedpoklad neni splnén.
Stimulace mé& samoziejmé vliv na motivaci pracovniho jednani, diky stimulim lze u
pracovnikii vyvolat uréitou aktivitu, &i ji naopak omezit. Uinnost stimulace ale zavisi na
struktufe motivace pracovniho chovani jedince. Pti nizké, ale i naopak pii velmi vysoké
urovni motivace se jeji pisobeni mize sniZzovat. Nejucinngjsi stimulaci je niz$i naro¢nost
zadanych kol a mensi zajem u pracovnika.

Plaminek (2000) tvrdi, Ze stimul je oznac¢ovan jako vné&jsi podnét, pohonnd jednotka,
pusobici ve sméru k potfebné Cinnosti. Zdrojem stimulace neni jedinec samotny, ale jeho

okoli.
3.5 Motivace

Termin motivace pochdzi podle Nakoneéného (2014) z latinského slova ,,moveo®,
coz v ptekladu znamend, hybdm. Pod pojmem motivace si lze ptedstavit vnitini stav
¢loveéka, ktery obsahuje jeho ptani, tuzby a predstavy zapficinujici urcité chovani a ktery
Zene ¢lovéka dopiedu.

Jde o psychologické divody chovani jedince, tedy, Ze kazdy jedinec se chova
odlisnym zptisobem v riznych situacich. (Nakonec¢ny, 2014)

Dle Plaminka (2010) je motivace chapana jako vytvofeni pozitivniho pfistupu
k vykonu ¢i chovani nenésilnou cestou.

Armstrong (2009) zastava nazor, Ze motivaci lze definovat jako cilené orientované
chovani. ,, Motiv je diivod néco délat. Lidé jsou motivovani, pokud cini jasné definované

kroky a cinnosti, jez povedou k danému cili, odménam “. (Armstrong, 2009, str. 109)

3.6 Typy motivace

Typy motivace jsou déleny na vnitini a vnéj$i. Vnéj$i motivace se spojena se

stimulaci a vnitini s motivaci. (Armstrong, 2002)

Vnitini motivace

Lidé motivuji sami sebe pomoci faktort, které je vedou uréitym smérem. Mezi tyto
faktory tfadime odpovédnost, autonomii, piilezitost a rozvoj dovednosti a schopnosti a

podnétna prace. Lidé motivovani vnitini motivaci vkladaji do své prace energii, vytrvalost,
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osobnost a tvofivost, ¢imz ji obohacuji a vylepsuji. Manazefi by se proto méli starat o vhodné
podminky, aby jejich zaméstnanci méli vétsi zajem o danou praci. Vnitini motivace ma tedy

hlubsi, stabilnéjsi a dlouhodobéjsi vyznam. (Armstrong, 2002)

Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace mize mit na ¢lovéka bezprostiedni a vyrazny ucinek, av§ak nemusi
pusobit dlouhodobé. Radime sem odmény, jako naptiklad zvySeni platu ¢i povySeni, ale i

kritiku a snizeni platu za nesplnéni cild. (Armstrong, 2002)

3.7 Motivaéni proces

Proces motivace je podle Armstronga (2002) uzce spjaty s potfebami a znaci, Ze
motivaci vyvolava jak védomé, tak i nevédomé neuspokojeni potieb. Tyto potteby vedou
jedince k dosaZeni néjakého ptani. Jedinec ma také stanovené cile, které by mély uspokojit
tyto pfani a dané potieby. Poté jsou stanoveny cesty anebo zplsoby chovani, které povedou
k dosazeni stanovenych cili- pokud je cile dosazeno a zaroven je uspokojena potieba
jedince, tento proces se zakotvi a pokud nastane situace podobné potieby, zopakuje se.
JestliZe nastane situace, Ze cile neni dosazeno a potieba neni uspokojena, predpoklada se, ze

se tento proces opakovat nebude.

Obrazek 2 - Motivacni proces

Stanoveni cile

™~

Podniknuti kroku

7
I ./

Dosazeni cile

Potieba

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Podle Hansena (2002) 1ze motiva¢ni proces popsat jako plan ptimé osobni motivace:
1. Sebeobjevovani — sezndmeni jedince se svymi schopnostmi a moZnostmi

2. Cile, vize a hodnoty — jedinec Zije a pracuje ucelné, s jasnym cilem
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Vyznam a o¢ekavani — snaha jedince, aby se lid¢, které motivuje, skute¢né
citili orientovani na cil

Objevovani zvlastnich schopnosti — pomoc tém, které jedinec motivuje,
k objeveni jejich schopnosti a moznosti

Radost z rozvijeni sebe i druhych — motivujici jedinec dba na to, aby se ti,
které motivuje, radovali z objevovani a tvofeni

Od pohanéni k vedeni — povzbuzovani a vedeni druhych misto nuceni a
omezovani

Stala energie a vitalita — snaha jedince pomahat kolegiim dosahnout plnosti
svych moznosti

Stala zpétna vazba — pribézné hodnoceni pokroku téch, které motivuji

Obrazek 3 - Motivacni proces

Sebeobjevovani
- & \\.
Stala prtﬂﬂ Cﬂf_l._ ViFe.
vazba hodnoty
f Y
f P
Stala energie a X’}m “
vitalita ocekavani
"
\_._ »
Od pohanéni k Objevovani
vedeni zvlastnich
schopnosti
"\. -~
s Radost e
z rozvijeni sebe
a druhych

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

3.8 Teorie motivace

Podle Armstronga (2007) mame tfi nejvlivnéjsi teorie motivace:

Teorie instrumentality — zaméfena na odménovani €i tresty
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e Teorie zaméfené na obsah (teorie potfeb) — teorie zabyvajici se obsahem
motivace

e Teorie zaméfené na proces — prubéh motivaénich procest

3.8.1 Teorie instrumentality

Armstrong (2009) uvadi, Ze pojem instrumentalista znamend proces, kdy konani
jedné véci povede k véci druhé. Vznik této teorie datujeme do poloviny 19. stoleti a je spojen
s potiebou racionalizovat praci. Teorie instrumentality tvrdi, Ze pokud budou tresty a
odmény spojeny bezprostiedné s vykonem pracovniki, pak budou spravné motivovani.
V souvislosti s touto teorii se pouziva tzv. zdkon pficiny a iniku. Tento zdkon se zaklada na
upevniovani presvédéeni lidi. Pokud pracovnik ziskava zkuSenosti vykonavanim piedem
definovanych krokt, vidi, Ze nékteré mu napomahaji k dosahnuti cile, zatimco jiné méné
nebo vibec. Uspéch pii dosazeni cile je povazovan za odménu, a proto si pracovnik osvoji
kroky, kterymi daného cile dosédhl a v dalsi podobné situaci je opakuje. Oproti tomu
neuspéch je povazovan za trest, proto si pracovnik tyto kroky zapamatuje jako nevhodné a
pokud se dostane do podobné situace, jiz je podnikat nebude.

Podle Nakone¢ného (2005) jsou jednotlivé pracovni vykony doprovazeny urcitym

oc¢ekavanim a vidinou odmeény.
3.8.2 Teorie zamérené na obsah

Maslowova teorie potireb

Dalsi, ponékud vyznamna teorie, kterou uvadi Armstrong (2002) ve své knize, je
teorie potieb podle Abrahama Maslowa. Tato teorie vychazi z pfesvédcéeni, Ze pokud jedinec
neuspokoji své potieby, povede to k nerovnovaze a napéti. Abychom nerovnovahu a napéti
odstranili, je potfeba stanovit cil, ktery bude mit za tikol tyto potieby uspokojit a u¢init kroky,
které k tomuto cili povedou.

Bélohlavek (2003) ve své knize popisuje jednotlivé potieby nasledovné:

o Fyziologické potireby — potieby zdkladni, které jsou nezbytné k preziti.
Z bézného Zivota sem fadime naptiklad potiebu jidla, vody nebo vzduchu,

tedy vSeho, co nds udrzuje pii zivoté. Pokud tyto potfeby promitneme do
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pracovniho Zivota, pak zde mizeme uvést napiiklad odstranéni nebezpedi a
moznych rizik na pracovisti.

Potieba jistoty a bezpefi — sem fadime zajiSténi bezpeci a stability
v budoucim, jak osobnim, tak pracovnim zZivoté.

Potieba sounalezitosti (socialni potieby) — clovek ma pottebu sdruzovat se
s ostatnimi lidmi, touZi po lasce. Z pracovniho hlediska je kladen ddiraz na to,
aby byly dobré vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci, coz upevni vztah mezi
zaméstnancem a firmou.

Potieba uznani — potfeba uznani znamena, ze pro jedince je dilezita ucta,
respekt ¢i uznani druhou osobou. Z pracovniho hlediska sem miizeme zatadit
pochvalu nebo finanéni odménu.

Potieba seberealizace — na samém vrcholu pyramidy lezi pocit
sebeuspokojeni. Tato potieba nuti ¢lovéka k osobnimu rozvoji, kdy dochazi

k vyuziti veSkerého potencidlu a talentu.

Obrazek 4 - Maslowova pyramida potieb

Potieba
seberealizace

Potieba uznani

Potieba socialni

Potieba jistoty

Fyziologicke potieby

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Alderferova teorie ERG

E — existence

R — vztahy

G —rast

Bélohlavek (1996) ve své knize popisuje upravu Maslowovy pyramidy potieb, kterou

Clayton Alderfer zredukoval na pouhé tfi potieby. Rozdéleni podle Alderfera je tedy

nasledujici:

Potieby existencni — tyto potieby k sobé vztahuji veskeré hmotné a
fyziologické potieby

Potieby vztahové — sem spadaji vSechny dobré i Spatné vztahy, at’ uz
s blizkym okolim, tak i vzdalenym

Potieby ristové — vztahuji se k tvotivé praci ¢lovéka jak na sobé, tak i na

svém okoli

Vsechny tyto tfi potfeby maji i své stupné konkrétnosti — zcela konkrétni,

abstraktnéjsi a zcela abstraktni.

McGregorova teorie X a Y

Tyto dv¢ teorie zdokumentoval ve své knize Douglas McGregor a jedna pro druhou

predstavuji uplny opak. Teorie popisuji extrémni postoje zaméstnanct k praci, pti¢emz typ

prace je jak pro teorii X, tak i pro teorii Y velice dilezity.

Teorie X — podle této teorie nemaji lidé o danou praci zdjem a jsou lini.
Neprojevuje se u nich zddna motivace a nemaji ani zadné ambice. Kdyz uz
jedinci praci vykonavaji, tak proto, aby uspokojili své zdkladni potieby, a
nadfizeni je musi nutit ur€itymi odmeénami, aby praci vykonali.

Teorie Y —teorie Y je pravy opak teorie X, tvrdi tedy, ze lidem piijde dana
prace zajimava a jsou k ni vnitin€é motivovani. Lidé, patfici do této skupiny,
hledaji zptsoby k tomu, aby jim c¢innost, kterou vykonavaji, pfinasela

pozitivni zkuSenost. (Bedrnova, Novy, 1994)
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3.9 Nastroje pracovni motivace

Penize

Penize ptedstavuji nejcastéjsi vnéjsi stimul a to at” uz ve formé€ mzdy nebo odmény.
Penize jsou prosttedek vedouci k uspokojeni zakladnich lidskych potieb, pteziti i bezpedi.
Dokazi piisobit na motivaci ¢lovéka v riizné intenzité, nékteti jsou pro penize ochotni udelat
cokoli a jini davaji piednost radéji svym z4jmim nebo pracovnim podminkam. Typ lidi,
ktefi jsou pro penize schopni ¢ehokoli, znamena pro firmy, které maji k dispozici finan¢ni
prostiedky, velkou vyhodu. Tito lidé jsou ze sebe schopni totiZ na pracovisti dostat
maximum. Penize mohou piedstavovat pro zaméstnance velice motivujici prvek, avsak pii
chybné vytvofeném a fizeném systému odmeénovani mohou zplsobit i demotivaci.

(Armstrong, 2002)

Uspéch a uznani

Uspéch a uznani jsou uzce spjaty. Jsou chapany jako uréitd forma odmény od
vedouciho pracovnika, kdy dava najevo, Ze si vazi prace odvedené zaméstnancem. Je tim
vyvolana motivace k odvedeni kvalitni prace jak u samotného jedince, tak i u ostatnich
zaméstnancll. Vedouci pracovnici mohou vyjadiit zaméstnanci uznani mnoha riiznymi
zpusoby, jako je napiiklad vyznamenani, titul, diplom ¢i Ustni projev. Tyto zpisoby uznani

jsou Casto spjaty se zvySenim platu nebo s povySenim. (Keenan, 1995)

Povaha prace

Jednu z dulezitych roli pfi motivovani zaméstnancii hraje i povaha prace. Ta muze
zameéstnanci pfindSet potéSeni, uspokojeni a také ho podnécovat k dal$im vykontim. Rezim
pracovni doby je v zamé&stnani také velice dulezity, proto je ¢asto pro zaméstnance vice
motivujici nabidka pohyblivé pracovni doby, moznosti prace z domova atd. Vedouci
pracovnik by se mél tedy snazit najit pro svého zaméstnance takové pracovni vyzvy, které

ho uspokoji a budou ho i nadéle rozvijet. (Keenan, 1995)

Pracovni kolektiv
Sam kontakt s dalSimi zaméstnanci na pracovisti je ¢asto povazovan za odménu a to

z toho diivodu, Ze ¢lovék ma pottebu obklopovat se dalSimi lidmi a komunikovat s nimi.
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Nekteii kolegové nas motivuji svym pozitivnim pusobenim a jini naopak negativnim,
protoZe chceme byt lepsi neZ oni. Ne vSichni kontakt se svymi spolupracovniky vyhledavaji,
existuji i pfipady, kdy se lidé kontakt s ostatnimi snazi omezovat. Jedna se o piipady, kdy si
jsou kolegové nesympaticti, nebo pfitomnost nékterého z kolegli narusuje dosahovani cila
druhého. Casto ale narazime na p¥ipady, kdy si zaméstnanci na kolektiv zvyknou a jsou

neradi, kdyz nastane néjaka zména, predevsim pokud jim je vnucovéna. (Keenan, 1995)

Socialni vvhody

Socialni vyhody charakterizujeme jako zabezpeceni, pojisténi, dovolena, Uprava
délky pracovni doby a riizné druhy sluzeb. Tyto sluzby jsou vzdélavaci, finan¢ni ¢i socidlni
a tvoii ¢ast nepfimého odmeénovani zaméstnanci. Pro organizaci vSak piedstavuji zasadni
¢ast nakladd. Davky se mohou kdykoliv upravovat podle potieby, lze je snizit nebo zcela
odebrat. Hlavni tlohou socidlnich vyhod je pfispét ke spokojenosti zaméstnanci organizace
a zaroven zvysit jeji atraktivitu.

Organizace maji moZnost poskytnout svym zaméstnanciim jazykové kurzy, odborné
kurzy, skolici programy ¢i individudlni vycvikové kurzy, které predstavuji specifickou
odbornost a jsou pro zaméstnance nejefektivnéjsi. Tyto vyhody jsou v dnesni dobé nezbytné

k udrzeni konkurenceschopnosti na pracovnim trhu. (Keenan, 1995)

Pochvala a Kkritika

Pochvalu i kritiku mizeme fadit k nejefektivnéjSim néastrojiim motivace, avSak pokud
jsou poddny zaméstnanci vc€as. Kritika je nastrojem zpétné vazby na zptuisobenou chybu a
mela by prispét k pouceni z dané chyby a k nadsledné zméné. Pokud je kritika podana
spravnym zpusobem, pak mutize mit pfinos pro ob¢ strany — mifi k naprave chyb a k rozvoji
pracovnika. Naproti tomu kritika, ktera je poddna nevhodnym zplisobem, mtize vést ke ztraté
sebedliivéry, ma vliv na kvalitu odvedené prace a i na vztahy na pracovisti. Pochvaly za dobte
odvedenou praci si lidé velice ceni, ale bohuzel je tento zplisob motivace nejvice
podcenovany. V ptipadé, ze pracovnik odvedl dobrou praci ¢i udélal néco navic, pak ho

pochvala utvrdi v tom, Ze tato prace méla smysl. (Keenan, 1995)
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3.10 Pracovni postoje

Pracovni postoje nam charakterizuji vztah ¢lovéka k jeho praci, konkrétné hodnoceni
naplné prace, jeho spolupracovnikill a pracovniho prostiedi. Projevuji se v chovani ¢lovéka,
ktery pokazdé aktivuje n€jaky stimul. Tyto postoje se také siln¢ promitaji do pracovni
spokojenosti.

Postoje na pracovisti zaujima pracovnik hned k nékolika podnétiim jako je samotna
organizace, respektive k jejim cilim, k organizacni struktufe anebo k persondlni politice
podniku. Dalsi postoje, které zaméstnanec zaujima, jsou vici nadiizenym pracovnikiim a
jejich jednani.

Jak jiz bylo vy$e zminéno, pracovni postoje jsou piimo spjaty s pracovni
spokojenosti. Pokud je zaméstnanec se svou praci siln¢ nespokojen, pak zaujima postoje

spise negativni. (Stikar, 2003)
3.11 Pracovni spokojenost

Pokud je pracovnik spokojeny s ndplni prace, prostiedim, ve kterém pracuje
a nalezitou odménou, pak ho miZeme povazovat za spolehlivého pracovnika, ktery je
schopny pracovat samostatné a neni potfeba nad nim drzet dohled ve stejné mife, jako nad
pracovnikem, ktery je ve svém zaméstnani nespokojeny. Nemiizeme vsak fici, ze bychom u
takovych pracovnikli zaznamenali snahu o piekroceni naplné prace ¢i délani ukoll navic.
Proto je nezbytné pracovniky motivovat dal$imi moznymi stimuly, abychom méli nejen
spokojeného pracovnika, ale i angaZovaného, ktery bude usilovat o rozvoj organizace.
(Horvathova, Blaha, Copikova, 2016)

Jak jiz bylo zminéno, pracovni spokojenost je ovlivnéna hned n¢kolika faktory, nejen
postojem pracovnika, ale dale naptiklad fyzikdlnimi podminkami prace. Mezi takové
podminky patii napiiklad tma, hluk anebo nepfiméfend teplota. Pokud jsou tyto zminéné
faktory nepiiznivé, pak na n¢ klade pracovnik vétsi diraz. Dalsimi faktory jsou tzv. osobni
faktory, kam mtizeme zafadit pracovni zkuSenosti ¢i schopnosti daného zaméstnance. Tymy,
ve kterych jsou spokojeni pracovnici, miizeme zatadit mezi stalejsi, nez tymy s pracovniky
nespokojenymi, coz znamend niz$i absenci pracovniki. Najdou-li se v organizaci

nespokojeni pracovnici, ktefi ztraci zdjem a danou organizaci a napln prace, dochdzi pak
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k Castéjsi nepfitomnosti pracovnikii na pracovisti az kjejich naslednému odchodu

z organizace. (Stikar, 2003)
3.12 Rizeni lidskych zdroji

Hlavni c¢asti fizeni podniku je fizeni lidskych zdroji a to ztoho dGvodu, Ze se
soustifed’'uje na véci, které se tykaji lidi v pracovnim procesu. V 50. a 60. letech, kdy se
formovala dne$ni koncepce fizeni lidskych zdrojt, byla zohlednovana jejich dilezitost,

protoze ptivadi do pohybu vSechny ostatni zdroje a urcuji jejich vyuzivani. (Koubek, 2015)

Podle Armstronga a Taylora (2015) ma fizeni lidskych zdrojt nékolik cild:

e Pokud chceme dosahnout vyssiho vykonu, pak je potieba prispivat i k rozvoji
firemni kultury.

e Je potieba si ve firme udrzet talentované, oddané a kvalifikované lidi, ti jsou
totiz pro firmu nepostradatelni

e Uplatnovani strategii lidskych zdroj& by mélo vést k podporovani
strategickych cilt celé organizace.

e Porzitivni vztahy na pracovisti a podnécovani vzijemné davéry mezi
zaméstnancem a managementem je velice dulezité pro fizeni lidskych zdroja.

e Je tfeba podporovat uplatinovani etického tizeni lidskych zdrojt
3.12.1 Hodnoceni zaméstnancu

Pod pojmem hodnoceni pracovnika si mizeme piedstavit posuzovani jeho nazord,
postuptl, vlastnosti a jednani vzhledem k dané situaci. Hodnocenti je zakladem pro postup na
vy$$i funkcei, provadi ho vedouci pracovnik a slouZi pro pfidéleni jiné prace, zvySovani
kvalifikace ¢i pro rekvalifikaci. Proces hodnoceni zacind jiz pfi samotném vybéru

pracovnika a prolina se celou jeho nasledujici ¢innosti v zamestnani.

Rozlisuje dva typy hodnocenti, které spolu tzce souviseji:
e Hodnoceni Gspé$nosti pracovni ¢innosti (pracovniho vykonu)

e Hodnoceni samotného pracovnika
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Hodnoceni musi navazovat na systém odmeénovani a rozvoje, aby bylo u¢inné. Pokud

je tedy vorganizaci nastaven systém odmeénovani spravné, pak piindsi uzitek nejen

zaméstnancim, ale i celé organizaci. (Provaznik, Koméarkova, 1996)

Mezi zakladni funkce hodnoceni fadime:

[ ]

Poznavaci — poznavaci funkce slouzi k pozorovani pracovni vykonnosti
Srovnavaci — zde se uplatituje moznost rozdilii mezi pracovniky

Regulacni — tato funkce obsahuje moznost operativnich zmén

Kauzalni — pokud dojde ke zméné pracovniho jednéni, pak kauzalni funkce
sleduje pfi¢iny dané zmény

Stimulaéni — tkolem stimulacni funkce je povzbuzovani snahy pracovnikt
k dosazZeni kladného hodnoceni

Vybérova — planuje postup u téch zaméstnancti, ktefi jsou vykonove vyrazni

(Vochozka, Mula¢, 2002)
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4 Vlastni prace

4.1 Zakladni charakteristika spolecnosti

Tato prace je zaméfena na zhodnoceni motivacnich procesi ve zvolené organizaci a
na navrh vhodnych doporuceni, kterd povedou k efektivnimu zplisobu vedeni lidi v dané
spole¢nosti.

Spole¢nost, kterou jsem si pro sviij vyzkum vybrala, si nepieje byt jmenovana, a
proto bude pro potieby této prace nazyvana jako .,,Spole¢nost XY*.

Jedna se o mezinarodni st€hovaci spolecnost se sidlem v Hong Kongu, poskytujici
fadu logistickych sluzeb a sluzeb s logistikou spojenych, jako je pfeprava a skladovani.
Sluzby zahrnuji relokace pro spolecnosti a jejich zaméstnance na mezinarodni i domaci
urovni; stéhovaci a prepravni sluzby pro jednotlivce i rodiny s détmi zahrnujici pomoc se
ziskanim viz ¢i ndkupem nemovitosti; bezpecné uloZeni firemnich dokumentd, jejich spravu
a piipadné niceni zaznamt; dopravni, instalacni a skladovaci sluzby spojené s vytvarnym
umeénim; kancelaisky design a vybaveni interiéru; logistiku pro hotelnictvi, ropny a
plynarensky pramysl; skladovani a manipulaci s vinem.

Spole¢nost XY ma nékolik desitek pobocek po celém svéte, a to v 53 zemich. Pro
potfeby této bakalaiské prace bylo provedeno dotaznikové Setieni a fizené rozhovory

s vybranymi manazery v prazské pobocce.

4.2 Historie spole¢nosti

Spole¢nost XY byla zalozena vroce 1965 v Americe na popud potieby
mezinarodnich stéhovacich sluzeb. V roce 1970 spole¢nost expandovala do Hong Kongu a
poté do Singapuru, Indonésie, Malajsie a dalsich asijsko-pacifickych lokalit. V 80. letech se
oficidlni sidlo spole¢nosti piesunulo do Asie. ZvySend poptavka po stehovacich sluzbach
zptisobila narist dalich pobodek po Americe, Australii a Evropé. V Ceské republice byla
oteviena pobocka v roce 1999, jednalo se ale pouze o péti ¢lenny tym, ktery podporoval
ostatni pobocky po Evropé. V roce 2004 se prazska pobocka ptesunula do vétsich prostor a
zaCala se pomalu rozristat. V roce 2019 se zacaly presouvat vybrané pozice z okolnich

Evropskych statti do Ceské republiky, coZ znamenalo pro prazskou pobo¢ku narist novych
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zaméstnanctl. Nyni &itd pobocka v Ceské republice okolo 70 zaméstnanci v oblastech jako

je IT, ucetnictvi ¢i zdkaznicky servis.
4.3 Struktura spolecnosti

Celou prazskou pobocku Spolecnosti XY ma na starost EMEA Senior Manager
Shared Services Centre — manazer spole¢nost zastupuje ve vécech tykajicich se jeji ¢innosti
a veSkeré pravni ukony ¢ini jménem spoleCnosti. Neni vSak nadfazen manazerim
jednotlivych oddé€leni, tvotici prazskou kancelaf.

Dale je spolecnost tvofena jednotlivymi oddélenimi, jak jiz bylo zminéno, ktera jsou
fizena svymi manazery. Nékterda oddéleni maji svého manaZera v zahrani¢i a v prazské
pobocce uz jsou vedena jen svym Team Leaderem, naopak néktera oddéleni maji v Praze
jak svého Team Leadera, tak i svého manazera.

Team Leadefi se zodpovidaji nadfazenym manazertim a maji na starost vedeni svych
tymd, od zaskolovani novych zaméstnanct, az po motivaci, pomoc a podporu zaméstnancii
stavajicich.

Oddg¢leni, ktera tvoii prazskou pobocku Spole¢nosti XY:

e IT oddéleni

o Zakaznické oddéleni

e Obchodni oddéleni

e Finan¢ni oddé¢leni

e Persondlni odd¢leni a nabor

e Pravni oddéleni
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Obrazek 5 - Struktura Spolecnosti XY
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

4.4 Aktualni motiva¢ni program

Aktualni motivacni program Spole¢nosti XY nabizi svym zaméstnancim S§iroky

vybér benefitli hmotné povahy, socialni povahy a moralni povahy.
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Hmotna motivace

Do hmotné motivace patii mzda zaméstnanct, kterd je pevné stanovena ve mzdovém
vyméru, podle pozice pracovnika. Pfi postupu zaméstnance na vys$$i pozici se mzda
zaméstnance zvysuje.

Ro¢ni bonus je také zahrnut ve hmotné motivaci, na ktery ma narok kazdy
zaméstnanec, na hlavni pracovni pomér, ktery splni ro¢ni stanovené cile. VySe bonusu se
pohybuje mezi 8%-15% z roéni mzdy, zaleZi na pozici zaméstnance.

Mezi benefity hmotné povahy patii také ptispévek na stravné. Kazdy zaméstnanec,
na hlavni pracovni pomér, ma narok na stravenku v hodnoté¢ 100 K¢, pokud odpracuje
minimélné 4 hodiny denné. Spole¢nost XY hradi 55% celkové ¢astky, zbylych 45% je
zaméstnanci strzeno ze mzdy podle odpracovanych dnti.

Hmotna motivace obsahuje i bodovy systém Cafeterie, kam si mize zaméstnanec
prevést ¢ast mzdy ¢i ro¢niho bonusu a poté tyto body vyuzivat u smluvenych partneri na
nakup naptiklad listkd na kulturni akce, jazykovych kurzi ¢i dovolené. Do systému Cafeterie
také prispiva zaméstnavatel a to za kazdy odpracovany rok, 2 000 K¢&.

Dalsim hmotnym benefitem je Multisport karta, o kterou si muze zazadat kazdy
zaméstnanec bez ohledu na typ tvazku a vyuzit ji v ramci sportovnich ¢i relaxa¢nich aktivit
ve sportovistich, které jsou do tohoto programu zapojeny. Karta je plné¢ hrazena
zamestnavatelem a umoziuje tak zaméstnanci uplatnit jeden vstup zdarma, nebo za snizenou
cenu, do smluvenych podnikii a to jednou denné. Zameéstnanec muze také vyuzit tzv.
doprovodnou Multisport kartu ¢i détskou Multisport kartu za snizeny poplatek.

Poslednim hmotnym benefitem je obdcerstveni na pracovisti. Zameéstnanci

Spole¢nosti XY maji k dispozici na pracovisti neomezené mnozstvi kavy, ¢aje a ovoce.

Socialni motivace

Mezi nabizené benefity socidlni povahy patii Home office- mozn4 prace z domova,
CSR volno — kazdy zaméstnanec ma narok na 2 dny volna ro¢né, plné hrazené
zaméstnavatelem, na ucast na charitativnich akcich, ¢i Sick days — zdravotni volno. Kazdy
zamé&stnanec na hlavni pracovni pomér muize vyuzit 3 dny Sick days ro¢né a to bez
jakéhokoliv potvrzeni od 1ékate v ptipadé€, Ze se zrovna neciti dobte.

Dalsi socialni benefit, ktery Spole¢nost XY nabizi svym zamé&stnanciim, je 5 tydni

dovolené.
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Spole¢nost XY také poskytuje narozeninové volno, které muze vyuzit kazdy
pracovnik v mésici, kdy mé narozeniny. Narozeninové volno je brano jako odpracovany den
a je pln¢ hrazeno zaméstnavatelem.

Dalsi stimul socialni povahy je volna pracovni doba. Zaméstnanec si miZe sam
zvolit, zda mu vice vyhovuje za¢atek pracovni doby brzo rano a konec brzo odpoledne, nebo
naopak zacatek pracovni doby v pozdéjsich rannich hodinach a konec v hodinach vecernich.

Socialni motivace obsahuje také rizné Team buildingové akce, které Spole¢nost XY
pro své pracovniky pofdda. V zimé je pro zaméstnance pfipraven vanocni vecirek, kdy
veskera konzumace jidla a piti jde na naklady zaméstnavatele. To samé plati i pro letni Team
building, ktery je zaroven spojen i s moznosti vyuziti venkovnich sportti.

Poslednim socidlnim benefitem jsou pln¢ hrazené jazykové kurzy zaméstnavatelem.
Kazdy zaméstnanec si miize vybrat jeden ze tii nabizenych jazykd — némcina, $panélstina

anebo francouzstina.

Motivace moralni povahy

Motivace moralni povahy obsahuje napiiklad pochvaly od nadfizenych pracovniki,

¢i uznani za dobfe odvedenou praci na celofiremni porade¢.

4.5 Metody shromazd’ovani dat

K samotnému vyzkumu byly zvoleny metody kvalitativniho Setfeni ve Spole¢nosti
XY formou fizeného rozhovoru s vybranymi vedoucimi pracovniky a kvantitativniho Setfeni
formou dotazniku.

K provedeni rozhovorti byly formulovany vyzkumné ptredpoklady, na zdkladé
kterych bylo sestaveno 6 otazek pro tfi vybrané vedouci pracovniky — Manazera A, B a C.

Vyzkumné predpoklady:

1. Dotazovani manaZzeti povazuji efektivni motivaci podiizenych pracovnikli za

klicovou k podani kvalitniho pracovniho vykonu
2. Moznosti k motivovani podfizenych pracovniki jsou rtiznorodé — od pochvaly

nadiizenym, ptes benefity az po lepsi finan¢ni ohodnoceni
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3. Kazdy zaméstnanec ma jiné potieby a preference, proto je dilezité kazdému
jednotlivci motivaci pfizplsobit, aby byl jeji vysledek uspésny
4. Za nejvice motivujici benefity jsou povazovany stravenky, 5 tydnt dovolené,
Multisport karta a Sick days
5. Z autokratického, demokratického a liberdlniho stylu vedeni lidi se manazeii
ptiklanéji k demokratickému stylu
6. Podle dotazovanych manazerii jsou vztahy na pracovisti dobré a pracovni
prostiedi piijemné
Rozhovory byly nahravany na hlasovy zaznamnik a poté prevedeny do pisemné
podoby. Jejich cilem bylo zjistit, jak velky piehled maji manazefi o motivovani svych
zaméstnancd, jejich spokojenosti s motivaénim procesem a pracovnim prostiedim.
Spole¢né s fizenymi rozhovory bylo ve Spole¢nosti XY provedeno i dotaznikové
Setfeni. Pomoci dotazniku bylo osloveno 49 zaméstnancti spole¢nosti, ktefi nevykonavaji
vedouci funkci. Z toho dotaznik vyplnilo 42 respondentt, coz ¢ini 85,71 %. Z celkového
poctu respondentd vyplnilo dotaznik 24 Zen a 18 muzi, Zeny tedy tvoii 57 % zucastnénych
pracovniki a muzi 43 %. Provedené dotaznikové Setfeni bylo anonymni a obsahovalo 14
uzavienych otdzek a 1 otevienou otazku. Otazky se zamérovaly na motivacéni faktory, jako
jsou firemni benefity, mzda, kolektiv a vedeni manazera. Vét§ina uzavienych otazek mohla
byt zodpovézena vybérem jedné odpoveédi — Ano, SpiSe ano, SpiSe ne, Ne. Jedna oteviena
otazka, kterd byla v dotaznikovém Setfeni zahrnuta, byla pouzita k rozvedeni oblasti benefitii
— konkrétné jaké benefity by zaméstnanci Spole¢nosti XY uvitali, kromé téch, které jim jiz
zamé&stnavatel poskytuje. Vyhodnoceni dotazniku bylo ptfeneseno do grafi a jednotlivé

okomentovano.
4.5.1 Rizeny rozhovor

1. Jak se stavite k motivaci svych zaméstnancu?

Dotazovani manazefi se shodli na tom, Ze kvalitni motivace je dilezity nastroj
k efektivnimu vedeni lidi a zaroven i k udrzeni zaméstnanci ve spole¢nosti.
Podle Manazera B je ale také dulezité, jak se kdo ke své praci stavi. Ne u kazdého

zamé&stnance muZe zvolena motivace fungovat k podani kvalitniho vykonu.
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2. Jaké mate moznosti, co se tyée motivovani Vasich pracovniki?

Spolec¢nost XY nabizi spoustu riznych moznosti, jak své zaméstnance motivovat.
Finanéni motivace je vSak podle vSech tfi dotazovanych manazerti nejucinng;jsi,
at’ uz vpodobé ro¢niho bonusu nebo zvySeni platu pii kariérnim postupu.
Manazer A povazuje také benefity, které zaméstnavatel nabizi, za motivujici
faktor. Manazer B se shoduje s Manazerem A v tom, Ze kromée finan¢ni motivace

muze byt i pochvala od nadtizeného pro zaméstnance motivujici.

3. Jak Vasi podfizeni pracovnici reaguji na motivaci a je jeji vysledek tispésny?

Manazeti A, B 1 C se shoduji, ze nejdillezitéjSim aspektem uspé$né motivace
podiizenych pracovnikd, je individudlni piistup. Naslouchat potfebam a ptanim
jedinct patii k efektivnimu vedeni podfizenych zaméstnanct, ktefi poté podavaji
dobry pracovni vykon. Manazer C také zminuje, Ze je dilezité své podiizené

dobie znat.

4. Jaké benefity. které Vase spole¢nost svym zaméstnancum nabizi, pokladate za

nejvice motivujici?

Odpovéedi respondentd rozhovoru se shoduji vtom, Ze za nejvice motivujici
benefity povazuji stravenky, 5 tydnd dovolené, Multisport kartu a narozeninové
volno. Dalsi benefity, které se fadi k tém nejvice motivujicim, jsou pak 2 dny
volna na CSR aktivity, 3 dny tzv. Sick days, ptispévek do Cafeterie, narozeninové
volno a volna pracovni doba. Manazer B také povazuje za motivujici obCerstveni

na pracovisti v podob¢ kavy, ¢aji a ovoce.

5. Z autokratického, demokratického a liberalniho stylu vedeni lidi, jaky

preferujete?

Vsichni z dotazovanych manazert preferuji demokraticky styl vedeni lidi. Je
podle nich dutlezité znat nazory podiizenych pracovnikii a zapojovat je tak do
chodu spolecnosti. Demokratické vedeni lidi miize byt také pouzito jako nastroj

u¢inné motivace zameéstnancu.
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6. Jak hodnotite vztahy na pracovisti a pracovni prostiedi?

Manazeti se shoduji, Ze ve Spole¢nosti XY jsou vztahy mezi zaméstnanci velice
dobré. Podle Manazera A i B si pracovnici navzajem poméahaji, a pokud to situace
umoznuje, tak spolu v nékterych piipadech travi ¢as i mimo kancelaf. Manazer
B také uvadi, ze zalezi na jednotlivei, do jaké miry chce vztahy se svymi kolegy
prohlubovat. Podle ManaZera C jsou vztahy ve Spolecnosti XY nejlepsi, jaké

doposud ve svych zaméstnani zazil.
4.5.2 Shrnuti izenych rozhovoru

Z odpovédi vedoucich pracovnikl vyplyva, ze spravnd motivace je kli¢em k tomu,
aby vedenti lidskych zdrojti bylo ucelné a efektivni. Je vsak dualezité chapat zaméstnance jako
jednotlivee a zaroven tak pristupovat i k jejich motivaci, protoze kazdy ma jiné potieby a
prani. MozZnosti, jak podfizené pracovniky motivovat, je spousta, av§ak vSichni dotazovani
manazeii se shoduji vtom, Ze neucinn&jsi motivaci je finanéni odména. Ta muze byt
v podobé mzdy, ro¢niho bonusu nebo zvyseni platu pii kariérnim ristu. Dalsi motivace miize
byt v podobé benefitli, které zaméstnavatel svym zaméstnanciim nabizi, ¢i pochvala od
vedouciho pracovnika.

Co se tyce stylu vedeni lidi, vSichni osloveni manaZzeti preferuji demokraticky styl, a
to z toho diivodu, Ze je podle nich dilezité znat nazory svych podtizenych pracovnikii a dat
jim moznost zapojit se do chodu spole¢nosti.

Z pohledu dotdzanych vedoucich pracovnikl je zifejmé, Zze vztahy na pracovisti a
pracovni prostfedi ve Spolecnosti XY jsou na velice dobré trovni. Pracovnici si navzajem
pomahaji a v n€kterych piipadech spolu travi ¢as i mimo kancelat. Dobré vztahy mezi kolegy
jsou dulezitym aspektem toho, aby zaméstnanci byli ve své praci spokojeni.

Pfedem stanovené vychozi ptedpoklady, ze kterych vychazely fizené rozhovory, lze

tedy povazovat za splnéné. Ve vSech prfipadech byly manaZery potvrzeny.

39



4.5.3 Dotaznikové Setreni

1. Struktura respondenti podle véku

Graf'1 - Struktura respondentu podle véku
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Graf ¢. 1 zobrazuje vékovou strukturu dotazovanych respondentti. Vékové skupiny
byly rozdéleny do péti skupin. Nejveétsi zastoupeni z dotazovanych respondentti ma vékova
skupina 26-35 let, ktera je tvofena 15 respondenty, coz ¢ini 36 %. Vékova skupina 36-45 let
tvofi 26 % spoctem 11 respondenti. Tteti nejpocetnéji zastoupenou skupinou jsou
respondenti do 25 let, tato skupina obsahuje 9 respondenti a tvoii 21 % z celkového poctu.
Druhou nejméné zastoupenou skupinou respondentli je vékova skupina 46-55 let, tvotena 5
respondenty, coz ¢ini 12 %. Nejméné pocetnou ¢ast tvoii vékova skupina 56 let a vice, ktera

obsahuje pouze 2 respondenty, coz tvoii 5 %.

2. Struktura respondentt podle vzdélani

Graf 2 - Struktura respondentii podle vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Graf ¢. 2 je zamé&fen na strukturu respondentd podle nejvyssiho dosaZzeného vzdélani.
Nejvyssi podil, tedy 55 %, je tvotfen respondenty s vysokoskolskym vzdélanim, konkrétné
23 respondentt. Druha nejpocetnéjsi skupina je tvoiena respondenty se stfedoskolskym
vzdélanim zakoncenym maturitou tvotici 38 %, coz obsahuje 16 respondentl. Posledni
zastoupenou skupinou jsou respondenti s vy$§im odbornym vzdélanim, kterou tvoii 7 %
z celkového poctu respondentti, tedy 3. Mezi respondenty vSak neni nikdo se zdkladnim nebo
sttedoskolskym vzdélanim bez maturity. Podrobnéj§i zkouméni neprokézalo Zadnou

spojitost mezi pohlavim, vékem a nejvyssim dosazenym vzdélanim.

3. Délka zaméstndni u sou¢asného zameéstnavatele

Graf 3 - Délka zaméstnani u soucasného zaméstnavatele
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Graf ¢. 3 zobrazuje délku zaméstnani u Spolec¢nosti XY. Nejpocetnéjsi skupinou jsou
respondenti, ktefi pracuji pro spolecnost 1-3 roky. Tato skupina zabird 33 % z celkového
poctu respondentt, tedy 14. Druhou nejvice zastoupenou skupinou jsou respondenti s 4-6
lety ve spolec¢nosti, tvotici 31 % z celkového poctu respondentt, tedy 13. Méné nez rok u
Spole¢nosti XY pracuje celkem 8 respondenttl, coz ¢ini 19 % z celkového poctu a fadi se tak
na treti misto v délce zameéstnani. 12 % z celkového poctu respondentt je tvoteno ze skupiny
zameéstnancll pracujici pro zaméstnavatele 7-9 let, jednd se o 5 respondentii. Nejméne
obsazenou skupinou je délka zaméstnani 10 let a vice, kam se fadi pouze dva respondenti a

tvoii tak 5 % z celkového poctu.
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4. Motivace k dobrému pracovnimu vykonu

Graf 4 - Motivace k dobrému pracovnimu vykonu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Vice nez polovina respondentti, konkrétné 55 %, se citi spiSe motivovana k dobrému
pracovnimu vykonu v zaméstnani a pouze 9 % dotdzanych zaméstnancti se citi dostate¢né
motivovano k dobrému vykonu. Dohromady tato skupina tvoii celkem 27 respondentd.
Oproti tomu 29 % z celkového poctu respondentti uvadi, ze se spiSe neciti dostatec¢né
motivovani k tomu, aby podavali dobry pracovni vykon. Dale 7 % odpovédélo, Ze se
motivovani neciti viibec. Tato skupina tvori celkem 15 respondentii. Z odpovédi respondenti
je zifejmé, Ze motivace k dobrému pracovnimu vykonu v podniku je vyhovujici. Nicméné

vhodna doporu¢eni mohou vést k efektivnéjsimu zpisobu vedeni lidi.

5. Co respondenty motivuje k lepSimu pracovnimu vvkonu

Graf'5 - Co respondenty motivuje k lepSimu pracovnimu vykonu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Dotaznikové Setfeni dale prokazalo, Ze vice nez polovina respondentli, konkrétné

55 %, je motivovana k lepSimu pracovnimu vykonu finanéni odménou, coz ¢ini 23
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zaméstnancl. Druhym nejvét§im motivatorem je pro zaméstnance moznost kariérniho ristu,
ktery motivuje 33 % respondentt, konkrétn¢ 14. 7 % respondentti je motivovano k podani
lepsiho vykonu benefity a 5 % je motivovano pochvalou od nadiizeného. Tato skupina je
tvotena celkem péti respondenty. Nikdo neuvedl, Ze by ho k lepsimu pracovnimu vykonu
motivovalo néco jiného. Blizsi zkoumani ukazalo, Ze kariérni riist motivuje spise vékovou
skupinu do 25 let véku a ¢astecné i vékovou skupinu 26-35 let. Oproti tomu finan¢ni odména
je vice motivujici pro starSi zaméstnance a zaméstnance, kteii jsou u Spolecnosti XY

zaméstnani delsi dobu.

6. Spokojenost s naplni prace

Graf 6 - Spokojenost s ndplni prdce
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Graf €. 6 znazoriuje, Ze majoritni ¢ast zaméstnancl, kteii dotaznik vyplnili, je
spokojena s naplni jejich prace u soucasného zameéstnavatele, celkem 81 %, coz je 34
zaméstnancii. Cést respondenttl, ktera zaujiméa opa¢ny postoj, tvori celkem 19 % z celkového
podtu, konkrétné 8. Setieni vypovida o tom, Ze ve Spole¢nosti XY jsou zaméstnanci s naplni
prace vétSinou spokojeni a neni zde prokdzana zadna spojitost s pohlavim, vékem, nejvyssim

dosazenym vzdélanim ¢i délkou zaméstnani ve spolec¢nosti.
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7. Spokojenost s vv§i mzdy

Graf'7 - Spokojenost s vysi mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Celkem 64 % respondentd odpovédelo na otazku, zda jsou spokojeni s vysi mzdy,
kladné. Konkrétné 27 zaméstnanci je bud’ spokojeno, nebo spise spokojeno s jejich mzdou.
31 % respondenttl je spiSe nespokojenych a 5 % je nespokojenych. Skupina zaméstnanci,
ktera odpovédéla na tuto otdzku negativné je tvoiena 15 lidmi. Z bliz§tho zkoumani je
patrné, Ze respondenti, ktefi zvolili odpovéd’ ,,Ne“ nebo .,Spise ne”, byli z mladsi vékové

kategorie, vétSinou do 25 let nebo 26-35 let véku.

8. Porovnani mzdy a prace. kterou respondent odvadi

Graf 8 - Porovnani mzdy a prdce, kterou respondent odvadi
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Graf ¢. 8 zobrazuje odpovédi respondentli na otazku, zda si mysli, Ze jejich mzda
odpovida préci, kterou odvadéji. 41 % dotazovanych je toho ndzoru, Ze jejich mzda spiSe
odpovida praci, kterou odvadéji a 21 % souhlasi s tim, Ze mzda odvadéné praci odpovida.

Pozitivni odpovéd’ zvolilo celkem 26 respondentii. Zbylych 16 respondentd, tvotici 38 %
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z celkového poctu, ma k této otdzce negativni postoj. Podle nich jejich mzda praci, kterou
odvadeji, neodpovidd. Podrobnéj$i zkoumdni odhalilo, Ze respondenti s negativnim
postojem v této problematice, jsou tvoteni vékovou skupinou 26-35 let. Naopak naptiklad

nejvyssi dosazené vzdelani neprokazalo spojitost s negativni odpovedi.

9. Spokojenost zaméstnancu s benefity

Graf 9 - Spokojenost zaméstnancii s benefity
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Ze zaméstnanct, ktefi se zacastnili dotaznikového fizeni, 71 % odpovédelo ,,Ano™
nebo ,,Spise ano™ na otazku ohledné spokojenosti s benefity, které Spolec¢nost XY svym
zamé&stnancim poskytuje, tedy konkrétné 30. Zbylych 12 respondentt, 29 % z celkového
poctu, odpoveédelo, Ze s benefity spokojeni nejsou. Z Setfeni tedy plyne, Ze benefity jsou ve

firmée zvoleny uceln¢, ale stale je zde prostor pro zlepSeni.

10. Vliv benefitd na spokojenost v zaméstnani

Graf 10 - Vliv benefitit na spokojenost v zaméstnani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Vysledky dotaznikového Setfeni dale ukazuji, Ze benefity maji velky vliv na
spokojenost zaméstnancti ve Spolecnosti XY. Celkem 83 % respondenti uvedlo, Ze benefity
maji vliv na jejich spokojenost v zaméstnani. Tato skupina je tvofena 35 zaméstnanci.
Zbylych 7 respondentd, tedy 17 % zcelkového poctu, uvedlo, Ze benefity na jejich

spokojenost v zameéstnani vliv bud’ spiSe nemaji, nebo vibec.

11. Navrh na dal$i benefity (oteviena otazka)

Graf 11 - Navrh na dalsi benefity
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Dotaznikové Setfeni obsahovalo také jednu otevienou otazku, a to jaké dalsi benefity
by zaméstnanci Spole¢nosti XY uvitali. Tato otdzka byla ozna¢ena za nepovinnou, takze
pokud respondent z né¢jakého divodu odpovédét nechtél, mohl ji nevyplnénou pieskodit.
Graf ¢. 11 znéazornuje Ctyti odpovedi, které se opakovaly — piispévek od zaméstnavatele na
dovolenou, ptispévek na dopravu, pifispévek na penzijni/zivotni pfipojisténi a Benefit plus
karta. Piispévek na penzijni ¢i Zivotni pfipojiSténi by uvitalo 7 respondentd, prispévek na
dovolenou 5 respondentti, ptispévek na dopravu 4 respondenti a Benefit plus kartu 2

respondenti. Celkem tedy na otevienou otdzku odpovédelo 18 respondent.
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12. Spokojenost zaméstnancu s pracovnim prostiedim

Graf 12 - Spokojenost zaméstnancii s pracovnim prostredim
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Graf ¢. 12 obsahuje vyhodnoceni odpovédi na otazku tykajici se spokojenosti
zaméstnancll s pracovnim prostfedim. 45 % respondentd je s pracovnim prostiedim spiSe
spokojeno a 36 % uplné spokojeno. Spokojenost s pracovnim prostfedim je tvotfena celkem
34 zaméstnanci. Negativné na pracovni prostfedi pohlizi 19 % zcelkového poctu

respondent, tj. 8.

13. Vztahy na pracovisti jako motivaéni faktor

Graf' 13 - Vztahy na pracovisti jako motivacni faktor

B Vibornd

B Dobrs

4 Bplse dobre

B Nauiraln (pouzs pracovm)
B Spids épatms

[ ] épahﬁé

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Dotaznikové Setfeni dale ukazuje, Ze vztahy na pracovi$ti mezi zaméstnanci
Spole¢nosti XY jsou na velice dobré trovni. Celkem 83 % respondentti je hodnoti bud’ jako
vyborné, dobré anebo spise dobré, coz €ini 35 zaméstnanci. Jako neutralni hodnoti vztahy
na pracovisti 5 respondentil, tedy 12 % zcelkového poctu. SpiSe Spatné vztahy se

spolupracovniky uvedlo 5 % respondentti, konkrétné 2. Podrobné&js$i zkoumani prokazalo
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souvislost mezi kladnym hodnocenim vztahi mezi kolegy a délkou trvani pracovniho
poméru u zaméstnavatele. Odpoved’ ,,Vyborné“ a ,,Dobré* vybrali spiSe respondenti, kteii

pracuji u Spole¢nosti XY delsi dobu.

14. Spokojenost respondentt se zpusobem motivovani

Graf 14 - Spokojenost respondentii se zpiisobem motivovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Graf ¢. 14 zobrazuje odpovédi respondentii na otazku, zda jsou spokojeni se
zptisobem motivovani jejich nadfizenym. 60 % z celkového poctu respondentli je se
zpusobem motivovani spiSe spokojeno a 14 % je spokojeno uplné, tedy celkem 31
zameéstnancti odpovédelo kladné. Zbylych 26 % respondentti je se zplisobem motivovani
bud’ spiSe nespokojeno, nebo tplné nespokojeno. Tato skupina je tvotena 11 zaméstnanci.
Zpusob motivovani ve Spolecnosti XY je tedy podle vétSiny respondentli na dobré trovni,

ale urcité zmeény jsou na miste.
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15. Spokojenost se zpusobem vedeni. ktery uplatfiuje nadfizeny

Graf 15 - Spokojenost se zpiisobem vedeni, ktery uplatnuje nadrizeny
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Celkem 83 % z celkového poctu respondentd, tj. 35, povazuje zptusob vedeni jejich
nadfizenym za spiSe vyhovujici, nebo uplné¢ vyhovujici. Zbylych 17 % povazuje zptsob
vedeni za spiSe nevyhovujici, nebo jim nevyhovuje viibec. Majoritni vétSina respondentd je

tedy se zpisobem vedeni, ktery uplatiiuje jejich nadiizeny, spokojena.
4.5.4 Shrnuti dotaznikového Setieni

Jak jiz bylo zminéno v popisu metod sbéru dat, dotaznikového Setieni se zucastnilo
celkem 42 respondenti.

Prvni tfi otdzky dotaznikového Setfeni byly zaméfeny na klasifikaci respondentii —
jejich veék, nejvyssi dosazené vzdélani a jak dlouho jiz pro Spole¢nost XY pracuji. Z téchto
tii otdzek lze fici, Ze pramérny respondent je ve véku 26-35 let, s vysokoskolskym vzdélanim
a u Spolecnosti XY pracuje 1-3 roky.

Dalsi otazky se jiz vénuji spokojenosti zaméstnancti s motiva¢nim systémem
spole¢nosti. Z dotazniku je patrné, Ze vétsi ¢ast pracovnikll se citi dostatecné motivovana
k podéni dobrého pracovniho vykonu, nicméné je zde i nezanedbatelna ¢ast respondentd,
kteti se dostatecné motivovani neciti a ur€itou zménu v oblasti motivovani k dosaZeni
lepsiho pracovniho vykonu, by uvitali. Z dal§iho zkoumani vyplyva, Ze nejucinngjsi
motivaci je pro vétsinu zaméstnanct finanéni odména, dale pak kariérni riist a benefity.

Népln prace je také dulezitym faktorem, ovliviiujicim spokojenost v zaméstnani.
Majoritni vétSina zameéstnancli Spolecnosti XY je dle dotaznikového Setieni s naplni prace

spokojena a zaroven nadpoloviéni vétSina se za to citi byt fadné finanén¢ ohodnocena a je
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spokojena s vysi jejich mzdy. Je zde vSak nemald ¢ast respondentd, ktera spokojena s vysi
mzdy neni.

Spole¢nost XY nabizi svym zaméstnanctim Sirokou Skéalu benefitli, se kterymi je
vétsina respondentll spokojena. Jedna se o benefity, jako napiiklad 5 tydnt dovolené,
prispévek na stravné, Home office, Sick days, ¢i Multisport karta. Vypovédi respondenti
ukazuji, Ze benefity, které zaméstnavatel svym zaméstnanciim poskytuje, maji velky vliv na
jejich spokojenost v zaméstnani. Podrobnéjsi zkoumani bylo zaméteno na benefity, které by
zaméstnanci uvitali a zaméstnavatel je neposkytuje. Z tohoto Setfeni bylo zjisténo, ze
respondenti, ktefi na tuto otazku odpovédéli, by uvitali pfispévek na dovolenou, prispévek
na dopravu, pfispévek na penzijni ¢i Zivotni pfipojisténi a nebo Benefit plus kartu.

Otazky, které byly zaméteny na spokojenost zaméstnancii s pracovnim prostfedim a
vztahy na pracovisti ukazuji na pomérné zna¢nou soudrznost mezi kolegy. Zaméstnanci
povazuji pracovni prostiedi za velice dobré a dochazeji tak do zaméstnani velice radi.

Zavér dotazniku byl sméfovan na spokojenost respondenti se zplisobem motivovani
jejich nadfizenym a zptUsobem jeho vedeni. Dotaznikové Setieni ukdzalo, Ze vétSina
respondentll je se zplisobem motivovani a fizeni, ktery jejich vedouci uplatiiuje, spokojena,
ale zaroven je zde ¢ast pracovniki, ktefi spokojeni nejsou a uvitali by zménu ve zptisobu

motivovani a fizeni jejich vedoucimi pracovniky.
4.6 Celkové shrnuti vlastniho Setieni a doporuceni

Spole¢nost XY je slozena z pracovnikli vSech vékovych kategorii a z nadpolovi¢ni
vétsiny je tvofena Zenami. Star$i a zkuSené&jsi pracovnici piedavaji své znalosti nove
ptfichozim a vychovavaji tak z nich nové perspektivni zaméstnance. V zadjmu spolec¢nosti
tedy je, aby si své zaméstnance udrZela co nejdéle. Proto je v rdmci managementu vyuzivano
veskerych motivac¢nich faktort, které maji vedouci pracovnici k dispozici.

Pomoci provedeného dotaznikového Setfeni byla zjistovana spokojenost
zaméstnancl spolecnosti s motivaénim procesem — co respondenty motivuje k lepSimu
pracovnimu vykonu, spokojenost s néaplni prace, spokojenost s vysi mzdy, s benefity,
pracovnim prostiedim a vedenim jejich vedoucim. Zaroven bylo zkoumano, jaky vliv maji

jednotlivé faktory na jejich pracovni vykonnost.
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Nadpoloviéni vétsina pracovnikil se citi dostate¢né motivovana k podani dobrého
pracovniho vykonu, je zde ale nezanedbatelna cast, kterd nepovazuje motivaci k dobrému
pracovnimu vykonu za dostatecnou. U této skupiny zaméstnancti 1ze navrhnout individualni
sezeni s jejich nadfizenym, zaméfené na mozny, efektivngjsi zpisob, jak je k podani lepsiho
pracovniho vykonu motivovat. Vedouci pracovnik by mél zaméstnance dikladné seznamit
s moznostmi motivace, které jsou k dispozici — benefity, mozny kariérni rist, pochvala a
uznani ¢i jind, specifickd, forma motivace. Nésledné poznatky by mély byt aplikovany bud’
pfimo nadfizenym pracovnikem, pokud jsou v jeho sildch a pravomocech, nebo piedany
vy$§imu managementu ¢i personalnimu oddéleni.

Co se tyce spokojenosti zaméstnanctli s naplni jejich prace, zde je vysledek Setfeni
velice pozitivni. Majoritni vétsina pracovnikil je s néplni jejich prace spokojena, coz znaci,
7e manazefi jsou schopni rozvrhnout dané ukoly mezi sviij tym tak, aby vznikla spokojenost
na obou stranach a vysledek zadané prace byl co nejkvalitngjsi. Tento vysledek je zaroven
potvrzen vypovéd'mi vedoucich pracovniki pfi fizeném rozhovoru. Lze zde v§ak navrhnout
moznost Skoleni ¢i jinych vzdélavaci programi, které bude management poskytovat svym
podiizenym pracovnikiim, v oblastech ptibuznych jejich naplni prace ¢i oblastech, které by
pracovniky mohly zajimat, a mé¢li by zajem se v nich vzdélavat.

Spokojenost s vys$i mzdy a jeji adekvatnost k odvadéné praci uz ale tak pozitivni
vysledek neukézala. Ze Setieni sice vyplyva, Ze vice jak polovina respondentli s vysi jejich
mzdy spokojend je a zaroven povazuji finan¢ni ohodnoceni za odpovidajici vzhledem
k praci, kterou vykondvaji, nicmén¢ skoro 40 % respondentd se stimto nazorem
neztotoznuje. Detailnéj$i zkoumani této problematiky ukazalo, ze respondenti, kteti zvolili
negativni odpoveéd’, jsou tvofeni prevazné pracovniky ve véku 26-35 let. Jedna se tedy o
veékovou skupinu, ktera nemusi byt na trhu prace nova a za své znalosti a dovednosti se neciti
dostate¢n¢ ohodnocena. Zde 1ze navrhnout pevny, detailnéji formulovany, kariérni postup,
po konkrétn¢ stanovené dobé¢, a to podle délky zaméstnani ve Spolecnosti XY a kvality
odvedené prace. Tim by se daly jednotlivé pozice rozlisit i finan¢nim ohodnocenim. Prvni
navySeni mzdy by bylo navrzeno po uspésném dokonceni zku$ebni doby, kdy novy
zamé&stnanec prokaze zajem ucit se novym veécem a za jeho odvedenou praci jsou jiz vidét
urcité vysledky. Toto navySeni finan¢niho ohodnoceni by se pohybovalo v rozmezi 2 000
K¢ —4 000 K¢, kdy konkrétni ¢astku urci vedouci pracovnik, podle zhodnoceni pracovnich

vysledkll zaméstnance béhem zkuSebni doby. Dalsi kariérni postup, na pozici seniorniho
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pracovnika, by byl navrzen po prvnim roce zaméstnani. Kazdy pracovnik by tak byl
seznamen s tim, ze podle odvadénych vysledkii miize po prvnim odpracovaném roce
postoupit na vyssi pozici. Tato skute¢nost by mohla pfimét cilevédomé pracovniky, aby
jejich pracovni vykon byl kvalitni a motivace k jeho odvadéni nevyprchala. Navyseni
finan¢niho ohodnoceni na seniorni pozici by se pohybovalo v rozmezi 5 000 K¢ — 7 000 K¢,
kdy by opét konkrétni ¢astku urcoval vedouci pracovnik. Po pozici seniora by nasledoval
kariérni postup na pozici seniorniho specialisty, tentokrat po dvou letech od povyseni na
seniorni pozici. MozZnosti finanéniho ohodnoceni by zde byly stejné, jako u seniorniho
pracovnika. Nasledujici kariérni postup, ktery by byl zaméstnancim umoznén, by byla
pozice Team Leadera. Tato pozice by byla seniornimu specialistovi umoznéna opét po dvou
letech. Zde by se navysSeni finanéniho ohodnoceni pohybovalo mezi 8§ 000 K& — 10 000 K¢.
Poslednim, nejvyssim, kariérnim postupem by pak byla pozice manazera. Ta by byla
zaméstnanci nabidnuta po 3 letech vykonavani pozice Team Leadera a finan¢ni navyseni by
se pohybovalo v rozmezi 10 000 K& — 15 000 K¢&. Timto pevné stanovenym kariérnim
postupem, kterého by mohli zaméstnanci Spole¢nosti XY dosahnout, by se dalo ptedejit
nespokojenosti pracovniki s jejich finanénim ohodnocenim za praci, kterou vykonavaji, a
dodalo by jim to vétsi motivaci k tomu, aby jejich pracovni vykonnost byla co nejvyssi a
nejkvalitné;si.

Spole¢nost XY a jeji management nabizi svym zaméstnancim veliké mnozstvi
benefitl. Tyto benefity jsou ve zna¢né miie vyuzivany vSemi zaméstnanci a prevaznou ¢ast
respondentli motivuji k lepSimu pracovnimu vykonu a maji vliv na jejich spokojenost
v zaméstnani. Nicméné¢ dotaznikové Setfeni obsahovalo prostor pro navrhy na dalsi benefity,
které by zaméstnanci uvitali a zaméstnavatel je nenabizi. Respondenti zde uvedli par navrhii
na benefity, které by mohl zaméstnavatel pfidat k t¢m stavajicim. Jedna se o ptispévek na
penzijni ¢i zivotni ptipojisténi, piispévek na dopravu, ptispévek na dovolenou a nebo Benefit
plus karta. Se zavedenim téchto benefitd, ¢i jen n€kterych z nich, 1ze docilit nartstu vnéjsi
motivace pracovniku, kteti se dostate¢né spokojeni s aktualni nabidkou benefitd neciti.

Provedené dotaznikové Setieni i rozhovory s vedoucimi pracovniky se shoduji v tom,
7e vztahy mezi kolegy a pracovni prostiedi ve Spolecnosti XY jsou na velice dobré urovni.
Diky tomu travi pracovnici sviij ¢as v praci radi a nedochdzi na pracovisti k neshodam mezi

kolegy a naslednému demotivovani v oblasti dochazeni do prace.
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Odpovédi respondentti v dotaznikovém Setfeni dokazuji, ze majoritni vétSina
zaméstnancil je spokojena se zptisobem vedeni, ktery uplatiiuje jejich nadiizeny. Rizené
rozhovory s manazery ukdzaly, Ze preferuji demokraticky styl vedeni podiizenych
pracovniku. Je podle nich dtlezité znat nazory svych zaméstnanct a dat jim moznost zapojit
se do chodu spole¢nosti. Tento piistup dodava zaméstnancim pocit sounalezitosti, ktery je
v pracovnim prostiedi kliovy, aby si zaméstnavatel udrzel své pracovniky spokojené a
motivované. Je tedy ziejmé, Ze uplatiiovany styl vedeni managementem je zvolen spravng.

Z celkového Setfenti lze fici, Ze ploSnd zména v motiva¢nim systému nezajisti spravné
motivovani vSech zaméstnanct, je tedy lepsi zaméfit se v ramci managementu na motivaci
kazdého zaméstnance zvlast’, podle jeho potieb, a diky tomu zlepsit pracovni vykonnost i u

mén¢ spokojenych pracovnik.
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5 Zavér

V zaméstnani dnes travi vétSina zaméstnancli zna¢nou ¢ast Zivota, proto je dilezité
zajistit piijemné pracovni prostiedi a zabezpecit kvalitni motivaéni mechanismus. Efektivni
motivovani pracovnikil patti mezi hlavni tkoly managementu a to z toho diivodu, Ze jen
dobfe motivovany pracovnik odvadi kvalitni pracovni vykon. Definice managementu mtize
mit vice podob, nicméné, hlavni mysSlenka je vzdy stejna — management plisobi na
pracovniky za ucelem dosaZeni stanovenych cilt organizace.

Bakalafska prace se zaméfila na zplsoby motivace pracovniki, a jaky vliv ma na
jejich vykonnost. Mezi faktory, které nejvice ovliviiuji motivaci zaméstnanct, patii finanéni
odména, kariérni rust, benefity, napli prace, pracovni prostiedi spole¢né s kolektivem a
pochvala od nadiizeného. Na tyto faktory se tedy zamétila prakticka ¢ast bakalarské prace.

Dotaznikové Setfeni potvrdilo, Ze finanéni odména motivuje nejvetsi cast
pracovnikl. Tato ¢ast je tvofena hlavné star$i vékovou skupinou, ktera ma kariéru jiz
vybudovanou, a proto pro né moznost dalsiho kariérniho ristu neni tak motivujici. Oproti
tomu kariérni rast je motivujici spiSe pro mladsi vékovou skupinu, tedy pro pracovniky, kteti
jsou v zaméstnani kratce, a postup na vyssi pozice je jesté ceka.

Spole¢né s témito motivatory jsou dillezitou soucasti motivaéniho systému i benefity,
které¢ hraji ve spokojenosti zaméstnanci v zaméstndni velkou roli. Spravné zvoleny
benefi¢ni program muze hrat u spousty zaméestnanci roli v setrvani u zaméstnavatele. Jelikoz
je dnes trh prace velice rozmanity a nezaméstnanost v Ceské republice pomé&mé nizka,
zaméstnavatelé jsou nuceni vice naslouchat pfanim svym zaméstnanctim, aby je pfildkali a
zaroven si je udrzeli.

Dalsi, dalezity faktor, ovliviiujici spokojenost v zaméstndni, je spokojenost
s pracovnim prostfedim a kolektivem. Provedené Setieni prokazalo, ze zaméstnanci povazuji
pracovni prostfedi a vztahy na pracovisti za velice dobré. Zaméstnanci si navzijem
pomahaji, zaskoluji se a travi spolu volny ¢as i mimo kancelét. Je vSak dulezité zminit, Ze
kazdého motivuje néco jiného, a proto musi byt zaméstnanci brani jako jednotlivei. Kazdy
ma jiné potfeby a ptani, proto je individualni piistup klicovy k efektivni motivaci co
nejvetsiho poctu zaméstnanctl.

Plati zde, Ze vhodné sestaveny a pribéZné¢ zdokonalovany motiva¢ni mechanismus

by mohl vést k dlouhodobé a efektivni motivaci zaméstnancti a zaroven k jejich udrzeni ve
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spole¢nosti. Nejdulezitéjsi je vSak vnitini motivace jedince. Pracovnici, ktefi maji nejen
odhodlani a chut’ plnit zadané tikoly fadné a vcas, ale i pracovat sami na sob¢ a zdokonalovat

se, jsou klicovi k fddnému chodu podniku.
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7 Ptilohy

Rozhovory s manazery

1. Jak se stavite k motivaci svych zaméstnancu?

Manazer A: Jako manazer si myslim, Ze motivace je klicova k efektivnimu
vedeni zaméstnancl. Pokud neni podfizeny zaméstnanec spravné motivovan, pak
ve vetsing piipadl nemusi byt podany vykon kvalitni a také by to mohlo
znamenat, Ze zameéstnanec u spolecnosti dlouhou dobu nevydrzi a zaéne si hledat
novou praci.

Manazer B: Motivaci povazuji za jeden z nejdilezitéjSich nastroju pii vedeni
lidi. OvSsem zaleZi také na podiizeném, jak se k praci stavi. Bohuzel u nékterych
muze byt motivace sebelepsi, ale neti¢inna.

Manazer C: Pokud nemate podiizené jak motivovat, pak nemuizete ocekavat, ze
budou podavat kvalitni vykon a poZadovana prace bude hotova v daném terminu.
Dobra motivace je dle mého nazoru v tomto ohledu kli¢ova a proto se snazim

vést a motivovat své podiizené k vykonu tak, jak jen to s moznostmi u nds ve

spolec¢nosti jde.

2. Jaké mdate moznosti. co se ty¢e motivovani Vasich pracovnika?

Manazer A: Finan¢ni motivace v podob¢ ro¢nich bonusti ¢i zvySeni platu pii
kariérnim postupu. Ur¢itou formu motivace mize pro nékoho hrat i pochvala od
nadiizeného nebo i benefity, které zaméstnavatel svym pracovnikiim nabizi.
Manazer B: Za nejucinngj$i motivaci povazuji penize. At uz samotnou mzdu
anebo ro¢ni bonus, na ktery ma kazdy zaméstnanec narok pii splnéni ro¢nich cilu.
Dale pak prispévek od zaméstnavatele do Cafeterie po kazdém jednom roce
v zaméstnani ve vysi 2 000 K¢, pochvala nebo jina forma uznani, urcité i volna
pracovni doba by mohla byt povazovéna jako moznost motivovani pracovnikd.
Manazer C: Pené¢zni odména ve formé bonusu, pochvala, mozny kariérni postup
na vysSi pozici, jazykové kurzy, piispévek do Cafeterie za kazdy rok u

zaméstnavatele, volna pracovni doba.

3. Jak Vasi podfizeni pracovnici reaguji na motivaci a je jeji vysledek tispésny?
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Manazer A: Z mého pohledu je dilezité pfistupovat ke kazdému zaméstnanci
individualné a snazit se porozumét pottebam kazdého zvlast’. Je dulezité se na
toto téma s pracovniky bavit, aby byla motivace u¢inna. J& se snazim vychazet
svym podiizenym co nejvice vstiic, takZe pokud napfiklad nékomu vyhovuje
ptijit do prace brzo rédno a odchazet brzo odpoledne, pak s tim problém nemém.
To samé plati, i pokud nékomu vice vyhovuje chodit do prace pozdéji rano a
pozdgji odpoledne odchazet. Dokud je poZzadovana prace fadné hotova, rad vsech
vyhovim. Pokud to takto oboustranné funguje, je motivace usp&sna a zaméstnanci
odvadi dobry pracovni vykon.

Manazer B: Zélezi na typu motivace, jaky komu vyhovuje. Nékdo preferuje
hmotnou motivaci ve formé penéz a n¢kdo zase preferuje motivaci nehmotnou,
jako je dobré pracovni prostiedi. Jakmile vite, jakou motivaci kdo upfednostruje,
pak je jeji vysledek uspésny.

Manazer C: Myslim si, Ze pokud dobfe znate své podiizené, pak ptesné vite,
jakou motivaci zvolit. Protoze pracuji u spole¢nosti uz nékolik let, tak vim, jaké
mam moznosti a také znam své zaméstnance. Je dilezité toto téma fesit s kazdym
individudlné, aby motivace nebyla kontraproduktivni. Pokud vedouci pracovnik

toto vSechno zvladne, pak je motivace Uspésnd, vétsinou.

4. Jaké benefity, které Vase spolecnost svym zaméstnancum nabizi, pokladate

za nejvice motivujici?

Manazer A: Myslim si, Ze mezi zaméstnanci jsou nejoblibenéjsim benefitem
stravenky, z poloviny hrazené zaméstnavatelem. Dale pak naptiklad Multisport
karta, pln¢ hrazend zaméstnavatelem, kterd je mezi sportovné zaloZenymi
zaméstnanci velice oblibend. Urcité také 5 tydnd dovolené je piijemny benefit.
V neposledni fad¢ urcité stoji za zminku 3 tzv. Sick days, narozeninové volno,
které si mize zaméstnanec vybrat kdykoliv béhem mésice, kdy ma narozeniny,
anebo volnd pracovni doba.

Manazer B: NaSe spole¢nost nabizi dle mého nazoru pomérné¢ dost benefitt, kdy
si kazdy pfijde na své. Urcit¢ stravenky oceni pfevazna vétSina pracovniki, 5
tydnti dovolené, 3 Sick days, 2 dny volna na CSR aktivity také. Piispévek do
Cafeterie kazdy rok je urcité pro spoustu lidi také zajimavy benefit, co jsem si

tak v8iml, tak pfevazné pro kolegy/kolegyné s détmi, kdy mizou ze systému
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Cafeterie naptiklad zaplatit svym détem jazykové kurzy, listky do kina atp.
Multisport karta je také velice atraktivni benefit, ktery umoziiuje zaméstnanctim
zdarma vyuzivat partnerska sportovisté. Obcerstveni na pracovisti v podobé
kavy, ¢aju, ovoce.

Manazer C: 5 tydnid dovolené, stravenky, Multisport karta, 2 dny CSR volna, 3

dny Sick days, narozeninové volno a volné pracovni doba.

5. Z autokratického. demokratického a liberdlniho stylu vedeni lidi, jaky

preferujete?
Manazer A: Preferuji demokraticky styl vedeni. Myslim si, Ze je diilezité znat
nazor podiizenych a respektovat ho.
Manazer B: Jednozna¢né demokraticky. Dat prostor nazoru podfizenych
pracovnikl je jeden z nastrojii i¢inné motivace. Pracovnici musi vidét, Ze na
jejich ndzoru zalezi.

Manazer C: Demokraticky styl vedeni je mému srdci nejbliZe.

6. Jak hodnotite vztahy na pracovisti a pracovni prostiedi?

Manazer A: Vztahy na pracovisti i pracovni prostfedi hodnotim velice kladné.
Myslim si, Ze spolu zaméstnanci vychazeji skvéle, at’ uz v ramei tymd, tak i mimo
né. V dnesni dobé je bohuzel kvili Covid-19 v kanceldfi minimum zaméstnanc,
coz 1 ztézuje nove prichozim, aby se mohli se vSemi svymi kolegy seznamit, ale
i tak se vSichni snazi novacky pfivitat, co nejvice jim v zac¢atcich pomoci a dat
najevo, ze kolektiv je u nas velice dobry.

Manazer B: Urcité zalezi na kazdém zaméstnanci, do jaké miry chce vztahy se
svymi kolegy utuzovat a prohlubovat. Obecné si myslim, Ze kolektiv zde mame
vyborny. Zaméstnanci spolu travi obédové pauzy, chodi spolu na kavu, pokud
n¢kdo pozada druhého o pomoc, nikdy se mu nedostane odmitnuti. Nektefi si
vypéstovali i pékné vztahy mimo kancelét, takze za normalni situace bylo bézné,
7e se lidé domluvili a po praci 8li spole¢né na pivo, coz dnes bohuzel mozné neni.
Najdou se ale i taci, co chodi do prace jen odpracovat, co se po nich zad4, a nemaji

potiebu s ostatnimi kolegy travit ¢as navic.
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Manazer C: Rekl bych, Ze u nas ve spole¢nosti jsou vztahy mezi zaméstnanci

velmi dobré. Popravdé nejlepsi, jaké jsem kdy ve svych zaméstnanich zazil. Lidé

rrrrrr

prostiedi.

Dotaznikové Setieni

Dobry den,
rada bych Vas poprosila o vyplnéni anonymniho dotazniku, ze kterého bude vychazet
prakticka ¢ast mé bakalarské prace na téma Vliv prvki motivaéniho procesu na pracovni
vykonnost. Dotaznik obsahuje 15 otazek a zabere 5 minut Vaseho casu.
Data z vyplnéného dotazniku budou slouzit vyhradné jako zdroj pro zpracovani BP.
1. Uvedte, prosim, Vas vék
a) Do 25 let
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46-55 let
e) 56 letavice
2. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni
b) Stfedoskolské bez maturity
c) Stredoskolské s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské
3. Jak dlouho jste zaméstnan/a u sou¢asného zaméstnavatele?
a) Mén¢ nez 1 rok
b) 1-3 roky
c) 4-6let
d) 7-9 let
e) 10 leta vice
4. Citite se dostate¢n¢ motivovany/a k dobrému pracovnimu vykonu v zaméstnani?
a) Ano
b) Spise ano

c) SpiSe ne
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d) Ne
5. Co Vas motivuje k lep§imu pracovnimu vykonu?
a) Finan¢ni odména
b) Kariérni rist
c) Benefity
d) Pochvala nadtizeného
e) Jinad
6. Jste spokojen/a s naplni Vasi prace?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne

d) Ne

=

Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Ne

o

Myslite si, Ze Vase mzda odpovida praci, kterou odvadite?
a) Ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne

d) Ne

o

Jste spokojeny/a s benefity, které Vas zaméstnavatel poskytuje?

a) Ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Ne
10. Maji benefity, které VA4S zaméstnavatel poskytuje, vliv na Vasi spokojenost
v zameéstnani?

a) Ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Ne
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11. Jaké dalsi benefity, kromé téch, které Vas zaméstnavatel nabizi, byste uvital/a?
12. Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne
13. Jak hodnotite vztahy na pracovisti se svymi spolupracovniky?
a) Vyborné
b) Dobré
c) Spise dobré
d) Neutralni (pouze pracovni)
e) SpiSe Spatné
f) Spatné
14. Jste pokojen/a se zptisobem motivovani Vasim nadiizenym?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne
15. Vyhovuje Vam zptlisob vedeni, ktery uplatiiuje Vas nadtizeny?
a) Ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne

d) Ne
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