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Motivace jako nastroj rizeni vykonnosti

Abstrakt

Diplomové prace se zabyva problematikou z oblasti fizeni, konkrétn€ motivaci
zaméstnancl. Hlavnim cilem této prace je ndvrh novych postupli ¢i zmén v fizeni
motivacniho procesu ve vybrané organizaci a tim zvySeni spokojenosti a vykonnosti
zaméstnanc.

Prace se d¢li na teoretickou a praktickou Cast. V teoretické Casti jsou vymezeny
zakladni pojmy a charakteristiky souvisejici se styly fizeni manazert, samotnym pojmem
motivace, dale jeho druhy a riznymi formami motivacnich nastrojl, které se ke zvySeni
vykonnosti zaméstnancti pouzivaji.

V praktické ¢asti v ramci vlastni prace je nejprve piedstavena vybrana organizace
Elanor a.s., jeji pfedmét podnikani, historie a organiza¢ni struktura a ve druhé ¢asti jsou
detailn¢ rozebrany vysledky dotaznikového Setfeni. Dotaznik je zaméfen na analyzu
spokojenosti zaméstnancli se sou¢asnym motiva¢nim systémem v organizaci. Na zakladé

provedené analyzy jsou nakonec navrhnuty zmény v motiva¢nim procesu v podniku.

Kli¢ova slova: fizeni, fidici proces, fizeni lidskych zdrojii, personalni fizeni, proces
motivace, motivace, motivacni program, motivacni faktory, ucinnosti motivacnich faktort,

vykonnost procesti, vykonnost zaméstnancti, efektivnost procesu motivace



Motivation as a tool of performance management

Abstract

The diploma thesis deals with management issues, specifically motivation of
employees. The main objective of this work is to propose new procedures or changes in the
management of the motivational process in the selected organisation to increase employee
satisfaction and performance.

This work is divided into two parts theoretical and practical. The theoretical part
defines the basic concepts and characteristics related to management styles of managers,
the actual notion of motivation, its types and various forms of incentive tools used to
improve employee performance.

In the practical part is introduced company Elanor a.s., its subject of business,
history and organisational structure are first presented and in the second part the results of
the questionnaire investigation are discussed in detail. The questionnaire is focused at
analysing employee satisfaction with the current incentive system in the company. Based

on the analysis there are proposed changes in the company motivation procees.

Keywords: management, management process, human resources management, personnel
management, motivation process, motivation programme, motivation factors, efficiency of
motivation factors, performance of processes, employee performance, efficiency of

motivation process
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1 Uvod

Nejsilngj8i motivaci je tzv. vnitini motivace, kterd vychazi z ¢lovéka samotného
zevnitf. S tou se miZeme nejcastéji setkat u sportovel, ktefi chtéji dosdhnout vitézstvi,
nebo u podnikateld, kteti zakladaji a tidi sviij vlastni podnik. Zaméstnanci i manazefi v
podniku ve vétsiné piipadii vnitini motivaci nemaji, a to ptedevsim ztoho davodu, Ze

nevlastni zddnou ¢ast podniku, tudiz nemaji podil na zisku.

Vnitini motivace je nejucinnéjs$i podpora vykonnosti prace a pokud ji zaméstnanec
postrada, je velmi dilezitou funkci fidiciho pracovnika ho motivovat vnéjSimi vlivy.
Kazdy fidici pracovnik si musi uvédomit, ze motivace je obousméerny proces, tudiz aby
dostal vysledky v podobé vysSiho pracovniho vykonu, musi nejprve uspokojit potieby a
z4jmy zameéstnance. Je zapotiebi se o své zaméstnance zajimat, nalézt jejich potieby a

porozumét jim. Tim mulze fidici pracovnik dosdhnout jak lepSich pracovnich vztaht, tak

pozitivniho piistupu k préci a tudiz vys$sich pracovnich vykont ze strany zaméstnanc.
Motivace je jeden z nejdilezitéjSich nastrojti fizeni a v zaddném piipad¢ by ho fidici
pracovnik nemél zanedbat, nebo podcenit.
Ukolem této diplomové prace je provést analyzu soucasného stavu motivaéniho
plsobeni ve vybrané organizaci a na zaklad€ zjiSténych poznatkii navrhnout potfebné

zmény a doporuceni v soucasném motivacnim procesu, které napomohou k zvySeni

vykonnosti zaméstnanci.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Tato diplomova prace se zabyva problematikou motivace jako ndastroj fizeni
vykonnosti. D¢Eli se na dve dilci ¢asti, pficemz cilem t€ prvni obecné Casti je detailné se
seznamit s pojmy a charakteristiky vztahujici se ke zkoumanému tématu motivace.
V teoretickych vychodiskach jsou detailné rozebrany styly fizeni manaZzert a jejich funkce,
dale jednotlivé druhy a formy motivace a lidské potieby v rdmci Maslowovy pyramidy
potieb, které jsou u zaméstnancli nezbytné charakterizovat pred sestavenim motivacniho

planu.

Cilem druhé c¢asti a hlavnim tkolem celé prace je vlastni vyzkum provedeny ve
vybrané organizaci. Za timto u¢elem je provedena analyza soucasného stavu motivacniho
pusobeni na zéklad¢ dotaznikového Setfeni. Na zakladé zjiSténych poznatkil jsou navrhnuty
pottebné zmény a mozné nové pristupy pro zvySeni vykonnosti prace zaméstnancti v dané

organizaci.

2.2 Metodika

V ramci prvni €asti prace byla provedena studie kniznich odbornych literatur a na
zaklad¢ této studie poté charakterizovany zakladni pojmy a teoretické poznatky tykajici se

fizeni a motivace, véetn¢ jejich druhti a forem.

Nasledn¢ vramci vlastni prace byla provedena analyza soucasného stavu
motivacniho plisobeni vybrané organizace. Jako zvolena organizace byl externi zpracovatel
mezd spolecnost Elanor a.s. sidlici na Praze 4. Nejprve prob&hlo detailni seznameni
s chodem v podniku, historii, organizaci, jejim pfedmétem podnikani a dale sluzbami a
produkty, které poskytuji. Poté byla provedena detailni studie soucasnych motivacnich
nastroji, které organizace poskytuje svym zaméstnanciim, a to na zaklad¢ internich
dokumentii tykajici se napiiklad dovolené, odmén, mzdového ohodnoceni a ostatnich
benefitli. V tuto chvili mohlo zacit ptiprava samotného dotaznikového Setfeni. To vychazi
ze soucasné situace motivacniho plsobeni v organizaci a analyzuje miru spokojenosti
zaméstnancl se sou¢asnymi motiva¢nimi procesy v podniku a zéroven formou otevienych

otazek zjist'uje jejich dostatky, nedostatky a také nazory zaméstnanct. Dotaznikové Setfeni
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obsahuje celkem 39 otazek, pfi¢emz 35 znich je zaméfenych na samotny vyzkum a 4
slouzi ke sbéru socio-demografickych dat o respondentech, jako jejich pohlavi, vék,
nejvyssi dosazené vzdelani a pocet odpracovanych let ve spolecnosti. V ramci samotné
analyzy jsou respondenttim polozeny otazky tykajici se jejich pracovni pozice, moznosti
podileni se na rozvoji organizace, fungovani mezilidskych vztahi na pracovisti at’ uz
v hierarchickém, ¢i vertikdlnim sméru, pracovniho prostfedi, ale také samotného
odménovani, benefiti a silnych a slabych stranek organizace. Dotaznik obsahuje 39
nepovinnych otazek a 1 povinnou, z toho 33 uzavienych, 4 polootevienych a 2 otevienych,
kde se respondent mél za ukol se rozepsat vlastnimi slovy. Po formulovani jednotlivych
otazek dotaznikového Setfeni, byl pro jeho publikaci vybran webovy portal vypln.to, kde
byl po dobu cca 2 tydna dotaznik vyvéSen. Specificky tento portal byl vybran zejména
z toho diivodu, ze nabizi moznost vétveni otazek, tedy na zékladé¢ respondentovych
odpovédi mu jsou nabizeny jemu relevantni otazky a ty pro néj zbytecné jsou automaticky

pteskoceny.

Nasledn¢ bylo dotaznikové Setfeni rozeslané formou emaili ve vybraném podniku,
pticemz jako cilova skupina respondentii bylo vybrano specificky oddéleni Outsourcing.
Cela organizace ¢ita 149 zaméstnanctli, piicemz vysSSim pracovnim pozicim ve firmé je
nabizena vétsi Skala benefitl, a to pfedevSim ze skupiny socidlni motivace. Jsou to
predevsim firemni notebooky, telefony, auta a také parkovaci mista, které jsou predevsim
v Praze kvili sidlu firmy v centru, velice cennd. Z tohoto ditvodu je analyza motiva¢niho
fizeni v dané organizaci zaméfena jen na jedno vybrané oddéleni, a to sekce Outsourcing
(pozice Konzultant/ka, neboli mzdova ucetni). Dotaznikové Setfeni bylo ochotnych vyplnit

30 respondentt ze vSech ¢eskych pobocek spolecnosti Elanor a.s.

Vypliovani trvalo ptiblizné 2 tydny a nésledné byl dotaznik vyhodnocen. Vysledky
byly z portalu stazeny v podobé detailnich dat v dokumentu formatu xIsx. Nasledné byly
v aplikaci MS excel vytvotfeny k jednotlivym otdzkdm grafy a tabulky zobrazujici vysledné
odpovédi. Pro graficka zobrazeni odpovédi jsou nejcasteji pouzivané sloupcové a vysecoveé
grafy. Ty vzdy obsahuji nazev grafu, kde je uvedeno znéni otazky z dotaznikového Setieni
a poté procentualni podily odpovédi respondentii. Pokud je potieba graf obsahuje i legendu
umisténou v pravé casti. Tabulkovd zobrazeni jsou pouzivand predevSim otazkach

s moznosti zakliknuti nékolik rGznych odpovédi. Tabulky pak obsahuji vzdy v prvnim
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sloupci vycet faktorii, ve druhém pocet odpovédi, a v poslednim procentualni podil
odpovédi respondenti na celkovy pocet respondenti. Otazka ¢. 24 umoziovala
respondentim ohodnotit jejich miru spokojenosti s benefity, které jsou soucasti aktualniho
motivacniho procesu, na bodové skale 1-5, pfiCemz 1 je nejlepsi a 5 nejhorsi. Zde byla pro
formulaci vysledkl zvolena tabulka obsahujici v prvnim sloupci vycet benefitll, ve druhém
sloupci primérnou znamku pocitanou jako soucet soucinii bodového ohodnoceni a poctu
odpovédi, to celé¢ vydeéleno celkovym poctem respondentii, ve tfetim sloupci je uveden
modus, neboli nejcastéjsi znamka, kterou k jednotlivym benefitim respondenti piifadili a
v poslednim je pak urceno potadi od nejlepsiho, tedy toho s nejlepsi primérnou znamkou
az po ten s nejhorsi. Ke grafim a tabulkdm k jednotlivym otdzkdm jsou pfipsany také
slovni komentare. Dotaznik obsahuje téz 2 oteviené otdzky a jejich vysledky jsou pouze

slovné okomentovany. (Celé dotaznikové Setieni je k dispozici v piiloze ¢ 8.1.)

Na zéklad¢ vysledkti dotaznikového Setfeni jsou nakonec v zavéru diplomové prace
vyhodnoceny vysledky a navrhnuty vhodné zmény a nové piistupy v soucasném
motivacnim procesu spolecnosti Elanor a.s. za cilem zvySeni vykonnosti zaméstnancl a

jejich celkové spokojenosti.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Samotny pojem management zahrnuje vSechny ¢innosti, které se v organizaci déji a
diky kterym je zabezpecen jeji neustaly chod. Jsou to tedy riizné aktivity, které jsou
provadény kvalifikovanymi lidmi a ovliviiuji vyvoj dané organizace. Pro kazdou
organizaci jsou kromé specializovanych pracovnikt dulezity také styl, jakym jsou fizeni,

vedeni a kontrolovani. (Veber, 2009, str. 20)

Do managementu tedy fadime vSe, co je nezbytné k zajisténi chodu organizace. Patii
sem napiiklad i veskeré metody a pfistupy jednotlivych vedoucich manazert, tedy tzv.
manazerské funkce. Mezi manazerské funkce se podle Vebera tadi:

- rozhodovani,

- planovani,

- fizeni implementace,

- kontrola,

- fizeni lidi,

- komunikace,

- informatika v manaZzerské praci.

Samotné tizeni pak propojuje jednotlivd oddéleni a pracovniky. Toto propojeni je
bud’ vertikalni, coz znamend, Ze probihd od nadfizenych k podfizenym a naopak, nebo
horizontdlni, tedy probihd mezi jednotlivymi pracovniky a kolegy které¢ jsou na stejné

urovni fizeni. (Veber, 2009, str. 21)

3.1.1 Druhy Fizeni

Styl, jakym vedouci pracovnim fidi své podiizené ma obrovsky vliv na jejich
pracovni vykon. To je diivod, pro¢ by se vrcholové pozice v organizaci mély zajimat o své
manazery a jejich zptisobu vedeni svych pracovnikl. Protoze jednani kazdého manazera

ma velky vliv na vykonnost svych podfizenych, a tedy 1 v disledku na zisk organizace.

rrrrr

schopnosti vedeni, které se nedaji naucit, ale jiz se s nimi musi narodit. Pozd¢ji se od této
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teorie upustilo a efektivni styl fizeni se mlize kazdy naucit. V soucasnosti dobry manazer
pfi vedeni lidi vyuziva jak svych vrozenych schopnosti, tak téch ziskanych. Vzdy nejprve
analyzuje situaci, osobnost Clovéka a az poté rozhodne o stylu fizeni. (Bélohlavek, 2008,

str. 13)

VoW

Asi nejznamé;jsi Clenéni stylu fizeni, puvodné od R. Likerta z 60. let minulého stoleti,

ale postupem casu jesté rozsirené je:

- byrokratickeé,
- autoritativni,
- cilové,

- demokratické.

Byrokraticky styl fizeni je zaloZzen na plnéni ukolt, které nadiizeny zadéava
podiizenym a nasledné¢ je kontroluje. Manazer pii zaddvani tkoll vychazi a fidi se

smérnicemi a natfizenim z vyssiho vedeni.

Autokrativni styl fizeni zahrnuje pouze formalni vztahy a piistup vedouciho
pracovnika k jeho podfizenym. Manazer zadava ukoly pouze stroze prostifednictvim

ptikazi a pocita s jejich plnénim.

Cilovy styl fizeni je zaméfen na zadavani ukolti a pracovnich Cinnosti na delsi

casovy horizont a cilem je jejich splnéni v ¢asnych terminech.

Demokraticky styl fizeni je nejvic zaméfen na spolupraci vedouciho z jeho
podfizenymi. Manazer si pfitom zachova svou autoritu, ale spoustu ¢innosti deleguje na
své podfizené, a tedy nese za n¢ zodpovédnost, ale sim ma prostor na ty zavazné¢jsi ukoly a
rozhodnuti. Pokud je manazer az tolik benevolentni a nechdva svym podiizenym tzv.
volnou ruku v jejich praci, kdy je absolutné neovliviiuje, nezasahuje jim do prace,
nekritizuje je a nechdva na nich i spoustu zavaznych rozhodnuti, fika se tomu liberalni styl

fizeni. (Veber, 2009, str. 44, 45)

Styl fizeni ma tedy velky vliv na vykonnost pracovnika. Existuje spoustu zajimavych

nazoru na styl fizeni zaméstnanci. Zde jsou popsany ctyfi styly podle Bélohlavka:

Védecké Fizeni vychazi z predpokladu, Ze mezi jednotlivymi pracovniky existuji

rozdily ve vykonnosti prace. Za ucelem zmirnéni téchto rozdilti se vezme pracovnik, ktery
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pracuje nejefektivnéji, samoziejmé jak Casové, tak z hlediska spravného plnéni tkold, a
podle n¢j se uréi nejlepsi postup plnéni zadané prace. Poté se tento pracovni postup od
nejlepsiho pracovnika piedd dal nejméné vykonnostnim pracovnikiim. Tento proces
zahrnuje samoziejm¢ zauceni a vycviceni pracovnikiu stejné tak jako pozdéjsi dohlizeni a
jejich motivovani k lepSim pracovnim vykontim. Bohuzel tento styl fizeni ma i své
nevyhody, a to pfedevsim v tom, Ze si pracovnik nemuze urcit vlastni postup prace a plnéni

ukoli se pro n¢j mize snaz stat nudnou rutinou. (Bélohlavek, 2008, str. 4)

Zatimco ve védeckém fizeni jsou pracovnici brani spi§ jako stroje bez emoci, tak
v teorii ,,8kola lidskych vztahi“ je naopak vyzdvihnuta jejich emoc¢ni stranka, tedy
nalady, které zazivaji v praci pii socidlnim kontakti s ostatnimi kolegy. Pravé socialni
kontakty a vztahy ovliviiuji pracovnikovo chovani a nasledné i jeho pracovni vykon. Stejné
tak se vyc¢nivajici pracovnici s mimotfadnym vykonem nakonec pfizplsobi pracovnikim
s prumérnym vykonem, ktery tvoii vétSinu v organizaci. Pfi¢inou mizou byt pravé socialni
vztahy, kdy je jednotlivec spoleensky donucen nevyc¢nivat a nakonec se pro pohodlnost a
lepsi socialni vztahy stdhnout na primérnou uroven. Z tohoto divodu jsou spokojené
pracovni vztahy velmi dualezit¢ a mél by na n¢j byt bran zfetel, protoze velmi ovliviiuji

vykon a motivaci pracovnikt. (Bélohlavek, 2008, str. 5)

Teorie X a teorie Y se zabyvaji stylem fizeni, ktery nahlizi na pracovniky ve dvou
protichtidnych pohledech, a to liny pracovnik a pracovity pracovnik. Teorie X je
pesimisticky pohled na organizaci, kdy pracovnik je liny a nerad pracuje. Jedind jeho
motivace k praci jsou odmény, nebo naopak strach ze sankci za Spatné nebo viibec
neprovedenou praci. Podle této teorie se vétSina pracovnikll rada nechava fidit, nez aby
sami nesli zodpovédnost a museli se rozhodovat. Ale samoziejmé existuje mald skupina
lidi, kterym fizeni nevadi, ktefi radi ponesou odpovédnost a jejich prace je bavi, ti se pak
stavaji fidicimi pracovniky ve vedoucich pozicich. Naopak teorie Y je optimisticte)si
pohled na pracovniky a jejich pfistupu k praci. Vychazi z predpokladu pozitivniho pfistupu
Clovéka k préci, kdy prace je zde brana jako bézné rutina, stejné jako je pro Clovéka
odpocinek nebo zdbava. Prace je zkratka piirozend, a i tak ji zaméstnanec bere a nema
problém k ni pfistupovat samostatné a zodpovédné. Podle teorie Y tvoii tito pracovnici
vétSinu pracujici populace a organizace jim nedovoluje tuto jejich schopnost samostatného

rozhodovani dostatecné rozvijet. Naopak se je snazi dirigovat a kontrolovat. Samoziejm¢,
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ze obé tyto teorie maji své klady a zapory a neni dobré se ubirat pouze jednim smérem. Pro
nékteré pracovniky muize doopravdy byt vhodnéjsi pfistup X, protoze se jinak k praci
nedonuti a tedy pfistup ,,cukru a bi¢e* je pro n¢ nejefektivnéjsi. Naopak pokud pracovnik
nepotitebuje nijak pohanét a svou praci odvadi samostatné je pro n¢j vhodnéjsi styl fizeni

z teorie Y. ZaleZi tedy velmi na vztahu pracovnika k praci. (B&lohlavek, 2008, str. 6)

Teorie Z vychazi z ptedpokladu, ze pracovnik hledd zaméstnani na dlouhodoby
Casovy horizont a stejné tak by i zamé&stnavatel m¢l byt schopny mu garantovat moznost
setrvani v zamé&stnani dlouhodobé. DalSim... na kterém tato teorie stoji je kolektivni
rozhodovani. Je dobré mit vice hlav na jedno rozhodnuti, probrat vS§echny plusy, minusy a
ne nechat délat velké rozhodnuti jednoho jedince. Pokud se manazer pti rozhodovani bude
obracet 1 na své podiizené a bude provadét kolektivni porady, tak tim pozitivné prispeje
k socialni vztahiim v organizaci a motivaci zaméstnancim. Ti se také budou vic citit
soucasti organizace a ze na nich doopravdy zaleZzi a jsou pro firmu pfinosem. S tim souvisi
1 zaméfeni, je vzdy lepSi pro manaZera si projit vice specializacemi za sviij zivot, napiiklad
ekonomika, informacni systémy, finance, a ne byt zaméfeny pouze jednim smérem.

(Bélohlavek, 2008, str. 7)

3.1.2 Manazerské funkce

Prvni ze sedmi manazerskych funkci je rozhodovani. Rozhodovani je nedilnou
soucasti kazdodenniho Zivota organizace a pouzivéa se k feSeni rozhodovacich problém,
kdy se at’ uz generalni feditel, manaZer, nebo ostatni pracovnici museji rozhodnout mezi
dvéma, ¢i vice alternativami. Samotné rozhodovaci procesy probihaji vna sebe
navazujicich fazich (etapach) a to:

- analyza okoli

- navrh feseni

- volba fesSeni

- kontrola vysledkt

Jako prvni probiha analyza okoli, kterd zahrnuje sbér informaci a celkovou
identifikaci problému. Dalsim krokem je navrh feSeni, kde se probiraji razné moznosti

feSeni. Z téchto moznosti feSeni se nakonec jedna vybere pro realizaci feSeni problému.
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Nakonec probiha kontrola vysledkd, kdy se posuzuji vysledky rozhodovani a mohou vést

k dal§imu rozhodovacimu procesu. (Veber, 2009, str. 88)

Planovani je jedna zdalSich nepostradatelnych funkci manazera. Je to
nepostradatelny proces probihajici na cesté k dosazeni cile organizace. Soucasti planovani
je vytvoreni planu. Ten by mél obsahovat pfedevsim urceni cilii a déle ¢innosti, které
k dosazeni cile budou potieba, zdroje, urceni terminu (deadliny) a uréeni odpovédnosti za

jednotlivé ¢innosti. (Veber, 2009, str. 102)

Rizeni implementace je nazev pro dalSi manazerskou funkci zahrnujici aktivity,
které se tykaji socidlnich vztahli na pracovisti pfedevS§im z pohledu vertikalniho fizeni ze

sméru manazer — podiizeny pracovnik. Patii sem aktivity jako:

- motivovani
- ovliviiovani
- vedenti lidi

- koordinace (Veber, 2009, str. 111)

Kontrolni ¢innosti se vyuzivaji na vSech urovnich fizeni. Diky kontrole dostava
manazer zpétnou vazbu, jestli jeho rozhodovaci procesy, planovani a ostatni fizeni probiha
podle jeho predstav. Klicovym bodem v kontrolovani je kritické zhodnoceni reality a na

zéklad¢ toho sestaveni ptisluSnych kontrolnich zavért. (Veber, 2009, str. 134)

vvvvvv

uspésné vedeni dulezitd funkce Fizeni lidi. Za cilem spravného fungovani organizace je
dulezitou schopnosti Fidiciho pracovnika efektivng vyuzit lidského faktoru. Rizeni lidi je
aktivita, ktera zajiStuje soulad mezi lidskymi zdroji a cili dané organizace. ManaZer
k fizeni mize vyuzit pomoc od personalisty, pfesto Uloha fizeni zlistavd celd na ném.

(Veber, 2009, str. 156)

Komunikace je nedilnou soucasti kazdé organizace. Zahrnuje piistup jednotlivych
pracovniku k informacim, analyzu informaci a piipadné jejich dalsi sdileni a Sifeni pomoci
riznych komunikacénich kanali. Komunikace miize probihat bud’ stn€, pisemné, nebo
napiiklad pomoci elektronické posty. Komunikace probihd pomoci komunika¢niho kanalu,

kde komunikator zaSifruje zpravu (komuniké) a ptedd ji komunikantovi. Ten poté zpravu
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deSifruje a mize na ni zpétn¢ reagovat. Pfi pfedavani zpravy pomoci komunikacniho
kanalu, probihaji rGzné vlivy, které mohou negativné ovlivnit spravné deSifrovani
komuniké komunikantem, tyto vlivy oznacuji pojmem komunikac¢ni Sum. (Veber, 2009,

str. 181)

Posledni manaZzerskou funkci, kterou miizeme povazovat za moderni je informatika
v manaZerské praci. Ta zahrnuje préci se znalostmi a informacemi v pomérné¢ modernim
pojeti, a pfesto dnes jiz tolik rozSifenym, dillezitym a nepostradatelnym, a to pomoci

informacnich technologii. (Veber, 2009, str. 195)

3.1.3 Rysy osobnosti manaZera

Uspé&sny a dobry vedouci se vyznaduje uréitym zptisobem chovani a uréitymi rysy
osobnosti. Mezi tyto rysy patii napiiklad manazerovy schopnosti, jako naptiklad
strategické a operativni mysleni, nebo také schopnost se umét ptizptisobit. Dobry manazer

by mél také mit odborné znalosti v oboru, ve kterém se pohybuje jako vedouci pracovnik.

Nedilnou soucasti manazerovych znalosti by mé¢l byt okruh managementu a celkové

znalosti v oblasti fizeni.

V tuto chvili pfichazi na fadu manaZerovy dovednosti, které musi bezpodminecné
ovladat. V podstaté sem patii veskeré manazerské funkce z predesi¢ kapitoly. Jde zejména
0 organizovani prace a planovani, vedeni lidi, jejich motivace a delegovani prace,
dovednosti v komunikaci a vyjedndvani, a to naptiklad i v jiném neZz matetském jazyce a

prace s pocitacem.

DalSim dilezitym rysem osobnosti manazera jsou vlastnosti jeho osobnosti, které
predurcuji zptsob jeho chovéni za urcitych situaci. Tzv. UspéSny manazer se vyznacuje
schopnosti umét se prosadit, je stabilni, tedy vyrovnany a klidny. Dalsi vhodna vlastnost je
komunikativnost a také schopnost empatie, tedy vciténi se do ostatnich lidi. Co se tyc¢e jeho
odvedené prace, tak ta tu déla vzdy vytrvale a disledné, nevadi mu nést odpoveédnost a umi

se pfizpusobit zméné¢ situace.

V neposledni fadé jsou diilezitym rysem osobnosti manazera jeho postoje. Ty znaci,

jaky vztah mé naptiklad k ostatnim pracovnikiim nebo préaci. Tim nejvyznamnéj$im je pro
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uspésného manazera orientace na vykon a vysledek préce, ale také orientace na tym a jeho

oddanost dané firm¢ a ztotoznéni s jejich hodnotami. (B&lohlavek, 2008, str. 14, 15)

3.2 Motivace

Samotné slovo motivace pochdzi z latinského slovesa movere, coz v piekladu
znamena hybat. Pro pojem motiv, pak existuje Cesky ekvivalent, a to slovo pohnutka.
Motivace je souhrn vSech motivl, které za cilem dosazeni néjaké aktivity, iniciuji urcité

chovani. (Plhékova, 2008, str. 319)

Za motivaci oznacujeme proces a vysledek vytvateni kladného pfistupu nejcastéji k
n¢jakému vykonu. Jde tedy o plisobeni vlivii na ¢lovéka, které nasledné vedou ke zvysSeni
pozitivniho pfistupu k néjaké uloze. Pii motivaci ¢lovéka jsou klicové tfi faktory, a to
osobnost Cloveéka, poméry, ve kterych cClovek Zzije a aktudlni situace, ve které se v

soucasnosti nachazi. (Plaminek, 2015, str. 16)

Motivace neni vilbec jednoduchy tkol vedoucich a manaZerii, naopak vyzaduje
psychologické znalosti, empatii a aktivni zdjem o své pracovniky. Motivace zaméstnancii
ale ptinasi usilovnéjsi, vstticnéjSi a ochotnéjsi ptistup k praci a dopousténi se mensiho
poctu chyb pii plnéni zadanych ukoli. Pfinosem nejsou jen lepsi vysledky, ale také mensi

potieba kontroly a dohledu nad vykonem préce. (Urban 2017, str.12)

Pozor na rozdil mezi motivaci a manipulaci. Mezi témito dvéma pojmy existuje
z hlediska motivacniho fizeni tenk4 hranice. Motivace je proces, kdy jsou pomoci riznych
motivacnich néstroji uspokojovany zajmy a potieby jednotlivce. Zatimco pfi manipulaci je
vyuzivéna tzv. subjektivni tuzba, kdy je ovlivnéno mysleni a chovani jedince. Jsou mu

vnuceny zajmy a potieby, které ve skutecnosti ani nepotiebuje. (Plaminek, 2015, str. 73)

3.2.1 Stimulace X motivace

Kdyz uz jsme si objasnili samotny pojem motivace, je tfeba uvést na pravou miru
jeste rozdil mezi motivaci a stimulaci. Motivovanost zaméstnance k praci mize vychazet
bud’ z vngjSich nebo vnitinich podnétd. Prvni behavioristicky pfistup k motivovani
pracovnika vychazi z ovlivilovani lidského chovéani vnéjsimi vlivy. Ty se oznacuji jako
stimuly, pobidky nebo incentivy. Druhy pfistup vychazi z vnitinich pohnutek c¢loveka,

jinak oznacovanych jako motivy. Pfi motivovani zaméstnanct je dilezité pouzivat
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kombinaci obou pfistupil, pficemz druhé hledisko, tedy motivovani vychazejici zevniti

¢lovéka, je mnohem dulezitéjsi. (Plhakova, 2008, str. 319)

Pokud se snazime vyvolat urcité chovani u ¢lovéka, je moznost vyuzit vnéjsi stimuly.
Zde hraje roli vné&jsi situace. Motivovani pomoci stimulii je mnohem jednodussi. Je to
predev§im ztoho divodu, Ze vysledky piichazi ihned s okamzikem vyplaceni odmén.
Nevyhodou potom je, ze stimulace ptsobi jen do doby, kdy je uspokojovana potieba, tedy
dokud stimuly ptlisobi.

Naproti stimulim stoji motivovani zaméstnance pomoci motivi, které vychézi
zevnitt ¢lovéka. To mé své vyhody i nevyhody. Nevyhodou je, Ze je to slozitd cesta, kdy
fidici pracovnik musi nalézt ty spravné motivy pro jeho pracovnika. Kazdy clovek je
jedinecna osobnost a bude mit tyto motivy jiné. Pokud se ale fidici pracovnik trefi do
spravnych motivii, dostdva tim neskute¢nou vyhodu. Motivovany ¢loveék bude délat praci,
protoze mu to déla radost a tudiz jeho motivace k praci bude pokracovat i bez dodavani

vnéjsich podnétl. (Plaminek, 2015, str. 16, 17)

Intenzitu a kvalitu chovani ovlivituje tzv. sila motivu. Ta potom také urcuje, jakou
aktivitu provede pracovnik jako prvni a jakou se rozhodne odlozit na pozdé&ji. (Plhakova,

2008, str. 319)

3.2.2 Druhy motivace

24

motivace vychazejici zevniti ¢lovéka a motivace, kterd vznika pisobenim vnéjSich stimula.

Kli¢ova je spravna kombinace téchto dvou typl motivace.

vvvvvv

Vychéazi zevniti ¢lovéka, a tudiz je mnohem efektivngj§i nez motivace vné&jsi. Uplné
nesilngjsi vnitini motivaci maji naptiklad sportovci, snazici se dosdhnout vitézstvi, a nebo
podnikatelé, které rozhoduji o chodu podniku a zaroven maji podil na zisku. Takovy lidé
nepotiebuji zadné dalsi vnéjsi stimuly, protoze jsou sami zevniti dostatecné¢ motivovani.
Zaméstnanci vétSinou tuto nejsilnéjSi vnitini motivaci nemaji. Je proto potfeba, aby
odpovédny fidici pracovnik zkoumal jejich osobnost, chovani a potieby. Mezi

vvvvvv

aby se jedinec citil, Ze se v praci miize dostatecné seberealizovat, ,,posouvat dal*, musi
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citit, Ze jeho prace ma smysl. Dostatecné vnitiné motivovan¢ho ¢loveka bude jeho prace

bavit a bude ji délat rad. (Deibl, 2005, str. 55)

Naproti tomu proces vnéjSi motivace je mnohem jednodussi. Zaméstnanec je zde
motivovan vnéjsimi podnéty, situacemi, prostiedim a osobnosti fidiciho pracovnika. (Hron,

Traxler, 2018, str. 129)

Stimuly se déli do tii hlavnich skupin, a to na hmotné, socidlni a moralni.

3.2.2.1 Stimuly hmotné

Do prvni skupiny mezi hmotné stimuly patii finanéni odména. Financni odména

obsahuje 3 slozky, a to zdkladni mzdu, odmény a prémie.

Zakladni mzda je financni odména za odvedenou praci, predem dohodnutd v
pracovni smlouvé. Méla by byt odvozena od ndrocnosti prace na kvalifikaci (vzdé€lani,
kurzy, praxe, dovednosti), na fyzické obtiZznosti prace, na pracovnim prostiedi a na aktualni
situaci na trhu prace (nabidka a poptavka). Pokud nabidka ptfevySuje poptavku, tedy je
ptebytek pracovnikil na danou pracovni pozici, zakladni mzda se tim snizuje, a naopak
pokud je nabidka nizsi nez poptavka na trhu prace, tedy pracovnikii je nedostatek, zakladni

mzda bude vyssi. (Hron, Traxler, 2018, str. 130)

Pti stanovovani zékladni mzdy je dulezit¢ dbat na to, aby dand pozice nebyla
podhodnocena. Dale neni efektivni ¢asté navySovani mzdy. Zaméstnanec si na to velmi
rychle mize zvyknout a brat to jako samoziejmost a tento stimul se tim stane neefektivni.
Navyseni mzdy si zaméstnanec musi zaslouzit at’ uz za pracovni vykony, nebo za
odpracovana léta v podniku. I kdyZz se bude mzda navySovat s rozvahou, plsobi tento
motivacni podnét pouze kratkodob¢ neprodlené po navySeni mzdy. Po uplynuti doby, kdy
si zamé&stnanec na zvySenou hodnotu mzdy zvykne, se stava znovu neefektivni. (Kolman,

2012, str. 96)

Ridici pracovnici ¢astokrat cht&ji co nejvyssi pohyblivou slozku mzdy, protoZe v ni
vidi velky motivacni nastroj. Pohybliva slozka mzdy je ale néco nejistého, jehoz vyse a
vyplaceni se odviji od hospodarského vyvoje firmy. VysSe pevné slozky mzdy byva
podceiiovéana, piestoze je velmi dilezitym motivacnim faktorem. ,,Pevna slozka je

nastrojem stability pracovniki* (Bélohlavek, 2008, str. 51). Zakladni mzda mutze slouzit
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jako stimul pracovniki k setrvani v organizaci, ale zarovel ma pozitivni dopad pii naboru

uchazecl o praci.

Prémie je pohybliva slozka mzdy, kterd pozitivné odrazi pracovni vykon. M¢la by
byt vyplacena pravidelné¢ za delSi Casové obdobi, napiiklad za odpracované ctvrtleti.
Podminky pro vyplaceni prémii jsou dopfedu stanoveny v tzv. mzdovém ptedpisu,
vydaném zaméstnavatelem. Motivace pracovnikli pomoci prémii funguje tak, ze pro
ziskani tohoto financniho ohodnoceni, musi splnit urcité cile, tkoly. Stejné tak jako u
Castétho navySovani mzdy 1 casté vyplaceni prémii neni efektivni, protoze pokud
zaméstnanec je zvykly dostavat naptiklad kazdy mésic prémii, bere ji jako samoziejmost a
v podstat¢ jako zakladni mzdu a motivacni uc¢inek zde nefunguje. (Hron, Traxler, 2018, str.

130)

Odmeéna se stejné jako prémie fadi mezi pohyblivé slozky mzdy. Rozdilem je, Ze
odmeéna je vypldcena mimotfadné. Odmeéna je vnéj$im stimulem, ktery mtze byt udélen za
mimotadné skvéle splnény ukol nebo za mimotfadné vyborny pracovni vykon. Tato
finan¢ni odména by méla byt vyplacena bezprostfedné po udéani se této mimotradné aktivity
ze strany zameéstnance. Pokud ji pracovnik obdrzi az po delsi dob¢€, zapomene, za co byla

ud¢lena a motivace se tim stava neefektivni. (Hron, Traxler, 2018, str. 131)

Pfi stanovovani vySe odmeén je dilezité, aby vedouci rozliSovali své pracovniky
podle pracovniho vykonu. VétSina to déla nerada, protoze jsou piesvédceni, Zze to miize
vést k vyvolani raznych konfliktl a nepfijemnych pracovnich vztahii na pracovisti. Je to
ale pravé naopak. Stejnd vySe odmén u vSech zaméstnanci vyvoldva dojem, Ze za
jakykoliv pracovni vykon velky ¢i maly, dostanou vSichni stejné velky odmény. Z toho
plyne, Zze pracovniky tento stimul v tomto pfipadé¢ nemotivuje k vy$Simu pracovnimu
vykonu, protoze za jakoukoliv odvedenou praci dostanou stejnou mzdu. Zaroven je
dilezité pfi stanovovani vysi odmén davat pozor na podsazeni, nebo nadsazeni Castky ku
pracovnim vykontim. Pfili§ vysokd odména naproti skuteCnym vysledkiim pracovnika

muzZe vyvolat pocit viny, naopak moc nizka pocit hnévu. (Bélohlavek, 2008, str. 51, 52)

Dal§im doporu¢enim pii vyplaceni odmén je obeznameni pracovnika s tim, za jakou
¢innost, nebo splnény ukol si ji zaslouzil. To tzce souvisi s tim, ze by odmény mély byt
vyplaceny tésné po splnéni ukolu. Zaméstnanec by mél tedy byt informovan za jaké

pracovni vysledky dostal ur¢itou vysi odmény. Pfi vyssSi Castce, to mize zaméstnance
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motivovat ke stejnému pracovnimu vykonu i v budoucnu a pfi niz$i Castce se predejde
moznym milnym domnénkam zaméstnance typu ,,zasedl si na mé* apod. Pfitom nizsi vyse
odmény nemusi vzdy znamenat nekvalitni praci zameéstnance, ale napiiklad horsi
hospodaiskou situaci firmy a mensi mnozstvi prostiedkli, kterou ma fidici pracovnik

k dispozici, pro rozdéleni odmén. (B&lohlavek, 2008, str. 51, 52)

3.2.2.2 Stimuly socialni

Mezi socidlni stimuly se fadi benefity. Mezi ty nejrozsifenéjsi patii v dneSni dobé
stravenky, 13. plat, karta MultiSport, rizné formy vzdélavani jako naptiklad vyuky cizich
jazyka, napoje zdarma, firemni akce, prace z domova, poskytnuti firemniho telefonu,
notebooku nebo auta na osobni ucely a jedno ztéch nezbytnéjSich predevSim v Praze
parkovaci misto. Dnes jsou benefity spiSe brany uz jako samoziejmost (napiiklad
stravenky) a jako motivacni nastroj maji spiSe niz$i hodnotu. Pfesto budou hrat velkou roli
pii hledani prace a rozhodovani se mezi riznymi firmami stejné¢ tak jako setrvani

v konkrétnim podniku, nebo rozhodnuti zaméstnance o odchodu do jiného.

Pti poskytovani zaméstnaneckych benefit existuji dvé moznosti. Prvni je tzv. plosné
poskytovani benefitl, kdy vSichni pracovnici maji narok na vSechny benefity a sami se
rozhoduji, zda je budou cerpat nebo ne. Druhy zplisob poskytovani je tzv. Cafeteria
systém. Zde je stanoven seznam vSech moznych benefitli, na ktery ma kazdy zaméstnanec
narok a také vyse kolik jich jednotlivec muze Cerpat. Rozdil od prvni moznosti je ten, ze si
pracovnik sestavi vlastni portfolio vyhod podle svych osobnich potieb. VSechny tyto

informace jsou dostupné na portalu www. profesia.cz

3.2.2.3 Stimuly moralni

Mezi moralni stimuly patfi pochvala, kritika nebo vyhlaseni motivaéni soutéze.
Vsechny tyto nastroje pfimo souvisi se vztahem mezi vedoucim (motivatorem) a jeho

motivovanym pracovnikem. (Hron, Traxler, 2018, str. 132)

Pravé pochvala patii mezi jeden z nejsilnéjSich motivacnich nastroji. Pochvala za
odvedenou praci zameéstnance naplni pozitivni energii na dal§i vykon. Zaroven tim
motivator ukaze, ze si vazi svych podfizenych a jejich odvedené prace. (Bélohlavek, 2008,

str. 49)
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3.3 Pyramida potieb (podle Abrahama Maslowa)

3.3.1 Potreby

Lidské potteba je stav ¢lovéka, kdy pocituje nedostatek nebo dostatek, podle toho,
jestli jeho potfeba je nebo neni dostatecné uspokojena. ,, Nejsou-li potreby uspokojovainy,
vznika v organismu napéti (tedy stres), které nds nuti reagovat, nejak se chovat.*

(Plaminek, 2015, str. 72)

Zéklady potfeb tvoii pudy jednotlivce. Pan Mikulédstik v knize Manazerska
psychologie déli potfeby na biologické a socialni. Mezi primarni biologické patii zakladni
potieby jako potieba hladu, zizné, spanku, bezpeci, aktivity atd. Biologické sekundarni pak
vznikaji na popud vytvorené zéavislosti jedince (napiiklad drogové). Socidlni potieby se
také déli na primarni a sekundérni, pficemz do primarnich patii seberealizace, socidlni
kontakt, laska, uznani aj. a do sekundarnich patii potieby, které obohacuji kazdodenni

zivoty lidi jako doprava, bydleni, kultura, telefon atd. (Mikulastik, 2015, 106, 107)

3.3.2 Maslowova pyramida potieb

Motivace zaméstnancii v organizaci uzce souvisi s plnénim jejich lidskych potieb.
Ukolem fidiciho pracovnika pii hledani spravnych motivaénich nastroj pro jeho
podiizené, je nejprve najit zajmy a potieby jeho podiizenych, které jsou potieba uspokojit.
Abraham Maslow utfidil tyto lidské potfeby a pomohl ndm k jejich lepSimu porozuméni.
Potieby rozdé€lil do 5ti kategorii zaznamenané v pyramidé a poskladané od téch
nezbytnych neboli zakladnich (naspodu pyramidy) az po hierarchicky nejvyse
postavenych. Z Maslowovy pyramidy je zietelné do ¢eho lidé vkladaji nejvice energie a do
toho zakladniho. Diky tomu mize zaméstnavatel pfijit na to, co lidé nejvice potiebuji a na

co se ma zaméfit pii sestavovani motivacniho planu. (Plaminek, 2015, str. 73)
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Obrazek 1 Maslowova pyramida potieb

Zdroj: dle www.mentem.cz/blog/teorie-motivace, vlastni zpracovani, 2021

Do spodnich pozic v pyramidé¢ zafadil Maslow lidské potieby, které jsou nezbytné
pro pieziti ¢lovéka jak individudlni, tak spolecenské. Na vyssSich pozicich v pyramid¢ jsou
potieby, které nejsou nezbytné pro pteziti, ale pomahaji k vyvijeni osobnosti ¢lovéka a
piispivaji k jeho dlouhodobé spokojenosti. Maslow sam tvrdil, Ze prvni 4 skupiny potieb
v pyramid¢ jsou obecné dilezité a diky nim si ¢lovék uchovava fyzickou a psychickou
pohodu. Posledni pata potieba seberealizace se fadi do ristovych potieb. Znamena to, ze se
bez ni cloveék obejde, ale ddva moznost rozvijet svilj potencial a védéni. (Bélohlavek, 2008,

str. 40)
Jednotlivé stupné¢ Maslowovy pyramidy jsou:

Fyziologické potreby tvoii zédkladnu kazdého cloveka, kterd musi byt dostatecné
uspokojena k zajisténi preziti. Patfi sem tedy vzduch, ktery ¢loveék dycha, jidlo, piti ale 1
spanek, nebo klimatické podminky. Z pohledu fidiciho procesu by se za fyziologickou
potiebu dala povazovat mzda za praci. Ta kazdého zaméstnance uspokojuje a dala by se

povazovat za zakladni odménu za odvedenou praci.

Potieba jistoty a bezpeci byva uspokojovana hned po fyziologickych. Znamenaji
stabilitu, spolehlivost, jistotu, kterou kazdy cloveék hled4. Nejcasteji jsou tyto potieby
vztahovany k bydleni, vlastnimu zdravi ¢i zdravi své rodiny. Z pracovniho prostiedi je to

jistota pracovniho mista. Zadny zaméstnanec nechce mi strach, ze piijde o misto a zlstane
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bez prace. Zaroven se to muze tykat pracovnich podminek a pracovniho prostredi, tyto
podminky na pracovi§ti musi byt také dostatecné uspokojeny pro zvySeni motivace

zaméstnancu k préci.

Potieba sounalezZitosti a lasky vypliuje prostfedni pficku v Maslowové pyramidé
potieb. Tykaji se socidlnich vztahl, kdy kazdy ¢lovék miluje a zaroveni 1 sdm chce byt
milovan. Kazdy jedinec si tvoii vztahy at’ s ptateli, milenci, kolegy na pracovisti a touzi
byt i témito skupinami lidi pfijiméan. Z hlediska podniku jsou tyto potfeby naplnény pokud
na pracovisti panuje pfijemnd atmosféra a funguji zde socialni kontakty mezi kolegy, ale i

nadfizenymi a podfizenymi.

Potieba uznani a sebeticty patii mezi dva nejvyssi stupné pyramidy potieb. Nejsou
tedy uz dulezité k preziti, naopak jsou uspokojovany az od okamziku, kdy ma clovék
dostaten¢ zajiSténé zakladni potieby, domov, bezpe¢i a socialni vztahy. V tuto chvili
ptichazi na fadu uspokojeni vlastniho ega. Bohuzel ne v§em, co maji uspokojené piedchozi
stupné pyramidy se podafi naplnit i tuto a je to pfedevsim z toho divodu, Ze potieba uznani
a sebeucty znamena byt uznan okolim a zaroven i1 sdm sebou. Sebeucta neni vibec
jednoduché a nékdy je to proces, ktery muze trvat i cely zivot. V zaméstnani se potieba
uznani naplituje pomoci kariérniho uspéchu, nebo ziskdni respektu a pozornosti od

ostatnich kolegd.

Potieba seberealizace je podle Maslowa az na Gplném vrcholu pyramidy. Déava
moznost ¢loveéku rozvijet svlj talent a uplatiiovat své schopnosti. Diky rozvijeni svého
potencidlu je naplnéna potieba osobniho ristu. Jako poslednim krokem k naplnéni
seberealizace je jeSt¢ duchovni potieba, kdy se Cloveék stavd nezavisly na autoritach,
spontanni a tvoiivy. V praxi v zaméstnani si pod touto potfebou miizeme predstavit
naptiklad feSeni problémil, ziskdvani novych zkuSenosti, ale i uplatiiovani jiz nabytych

vlastnich schopnosti. (Urban, 2017, str. 13)

3.4 Systém odménovani

Systém odméinovani zahrnujici mzdu, ale i ostatni zaméstnanecké vyhody je jeden z
nejvyznamnéj$ich motivacnich ndstrojii pro zvyseni stimulace pracovnikli a tedy jejcih
vykonnosti, ale 1 vyznamna konkuren¢ni vyhoda pii nabirani novych pracovnikli, nebo pii

zachovani spokojenosti téch stalych. (Veber, 2009, str. 176)
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Jak dosahnout zvyseni vykonnosti pracovnika? Nejprve jeho usili v praci by mélo
mit i nasledny vysledek. Nikomu neni pfijemné snazit se o néco co nema zadny vysledek, a
tudiz je to zbyte¢na prace. Nasledn¢ jeho uGsili a vysledky v praci by mély byt nalezité
odménény. Odmeéna by méla vychéazet z potieb pracovnika, tudiz méla by mit pro n¢j
vyznam. N¢kdo bude spi§ stat o odménu ve forme penéz, nékdo tfeba zas o slavu,
povyseni, pochvalu, nebo o jistotu do budoucna. Pokud pracovnik neni nalezit¢ odmeénén,
pak jeho usili, co dava do prace, neni brano na védomi a dochézi tak ke znacné demotivaci
k dalsim takovymto vykonim. Ma to tedy velmi negativni dopad na pracovnikovu
vykonnost. Z toho diivodu jsou spravné cilené odmény velmi dualezité. (Bélohlavek, 2008,

str. 46)

3.4.1 Finané¢ni odménovani

Spravné nastaveny sytém odmeénovani zarucuje spravedlivou diferenciaci mzdy
uvnité organizace. Mzda by méla byt zaméstnanci vyplacena za jeho odvedenou praci

v organizaci a jeji vySe by méla odpovidat nésledujicim faktortim:

- trZni cena prace,

- hodnota prace,

- pracovni vykon,

- ptipadné mimoiadné pracovni podminky.

Hodnota prace charakterizuje pracovni naplit hodnocené pozice a jeji namahavost,
slozitost a miru odpovédnosti ve srovnani s ostatnimi pozicemi v organizaci. (Veber, 2009,

str. 176, 177)

Vyse mzdy tedy dokaze ocenit naro¢nost zaméstnancovi odvedené prace a ma velmi
silny stimulacni faktor, protoze dokaze ziskat nové zaméstnance, ale zaroven i udrzet ty
stavajici. Napomaha tedy k dosdhnuti zaméstnancovi celkové dlouhodobé spokojenosti.
Naproti tomu zvySeni mzdy funguje pouze jako kratkodoby motivacni faktor. NavySeni je
vhodné aplikovat pfedevsim pokud zaméstnanec dosdahne lepsi pracovni pozice, kde ma
vetsi odpoveédnost a narocnost prace, nebo pokud pii hodnoceni dosdhne pracovnik velmi
pozitivnich vysledkl a zvysi se jak jeho pracovni schopnosti, tak i1 jeho loajalita viici celé

organizaci. (Urban, 2017, str. 116)
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Mzda miize byt délena na zékladni a nadtarifni ¢ast. Kdy nadtarifni ¢ast mzdy slouzi
jako stimulace pro celkovou motivaci k praci, zvySeni schopnosti a kvalifikace. Na zaklad¢
dopusténi se chyby na stran¢ zameéstnance, nebo pii nedostate¢né pracovni vykonnosti

muze byt zaméstnanci odebrana. (Urban, 2017, str. 117)

Finan¢ni odména by méla odpovidat nadro¢nosti prace, zaméstnancovi odpovédnosti a
nastrojil a je dilezité s nimi umét zachazet a umet je spravné pouzivat. Nejvétsich chyby,
na které by si mél zaméstnavatel davat pozor pii odménovani je naptiklad, pokud
odménuje prilis pozd€ po vykonani urcitého ukolu a zaméstnanec pak nakonec ani nevi za
co mu odmeéna byla vyplacena. Samoziejmé vlibec nejvétsi chyba je, pokud zaméstnavatel
zaméstnancovy vysledky neodméni viibec. Dalsi chybou organizace je pokud zaméstnanci
nemaji viru v to, Ze mohou svoji praci odmény dosdhnout a nemaji tedy motivaci se o ni
snazit. Toto se opird o zaméstnancovi piedeslé zkusSenosti a taky o jeho oc¢ekavani. (Urban,

2017, str. 28)

Zaméstnanecké vyhody jsou dalSim motiva¢nim faktorem a vdzou se na vztah pracovnika
k organizaci a na jejich postaveni ve firemni hierarchii. Jsou tvofeny pfedméty a sluzbami
jako jsou naptiklad rtizné financni pfispévky, nebo rtizna cenova zvyhodnéni. Slouzi
samoziejm¢ ke zvySeni vykonnosti prace zaméstnancl, kudrzeni si stavajicich
zaméstnancl, nebo mohou slouzit jako konkurenéni vyhoda pfi nabirani novych, mohou
ale také slouzit jako prostor a moznost pro relaxaci, nebo pro osobni rozvoj. Z tohoto
divodu je dobré zvolit takovou Skalu benefitli, aby perfektné pasovala na zaméstnancovy

potieby. (Urban, 2017, str. 118)

3.4.2 Pochvala a kritika

Pochvala a uznani je velmi silny a mnohdy nedocenény nastroj motivace. Pfestoze je
vlastné nejméné nakladny, ve vétSin€ pripadi vede k okamzitému narlstu pracovniho
vykonu. Pochvala napoméha k docenéni kazdého zaméstnance v jeho o€ich stejné tak jako
ocCich spolupracovnikli. Pochvala nebo uznani se nejvice hodi pro zaméstnance, ktery
pracuje na rutinnich ¢innostech, nebo ktery dosahl osobniho vyniknuti. Diky pochvale ma
pracovnik pocit uznani ze strany vedouciho a Ze na ném a jeho préaci v organizaci

doopravdy zalezi. (Urban, 2017, str. 73, 74)
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Pochvala od nadfizeného by se vzdy méla vztahovat ke konkrétnim ukoltim,
¢innostem nebo postupiim jaké tyto tkoly plnil. Obecnd pochvala miize vyznit velmi
neupiimné. Pochvala ov§em nemusi zaznit az po splnéni urcitého tkolu, je dobré ji pouzit 1
v jeho prabéhu k povzbuzeni, nebo pokud se zaméstnanci zvysili vysledky i kdyz prozatim
nedosahl cilovych hodnot. To samé plati pro ocenéni urcitého pozitivniho chovani
zaméstnance. Pokud v organizaci panuje tymova atmosféra je na misté provadét pochvaly
veiejné, pred ostatnimi kolegy nebo vedoucimi. Divodem je ptfedevsim to, ze vedouci da
najevo jeho jednani a ocenéni svych podfizenych v oCich ostatnich kolegli a podfizenych.

(Urban, 2017, str. 75, 76)

Naopak vysloveni kritiky by mélo probihat pouze tzv. mezi ¢tyfma o¢ima, nikdy na
vetejnosti pied ostatnimi kolegy. Pfi vysloveni kritiky je vzdy dobré nejdiive poukézat na
to dobré, tzn. pochvalit a az poté kritizovat. Kritika by mé¢la byt opravnéna a inosna a méla
by obsahovat ukazku spravného jednani nebo vysledku. V neposledni fad¢ by se stejné

jako pochvala méla vztahovat k urcitému ukolu, nebo chovani.

3.4.3 Hodnoceni

Hodnoceni je =zakladni funkci kazdého vedouciho pracovnika. Jeho hlavnim
benefitem je zvySovani vykonu pracovnikd, ale také rozvijeni jejich schopnosti dovednosti
a osobnosti. Hodnoceni by mélo byt soucasti motivac¢niho systému kazdé organizace, a to
pfedevsim ztoho divodu, Ze napomdha pfinaset zpétnou vazbu o spokojenosti, ¢i

nespokojenosti kazdého zaméstnance v podniku. (B¢lohlavek, 2008, str. 59)

V ramci hodnoceni se vedouci pracovnik dozvi ndzor zaméstnance na jeho pracovni
napln, na jednotlivé technologie se kterymi pracuje, na ostatni kolegy a spolupraci, na
nafizeni v podniku, zptisob odménovani a dokonce i sam na sebe. VSechny tyto informace
se pak daji pouzit jako benefity pro zaméstnance, kdy na jejich podnéty mohou byt
provedeny zmény naptiklad v zpisobu odménovani, nebo hodnoceni miize slouzit jako
podnét pro pracovnikovo povySeni, poptipad¢ piefazeni na pro néj vice vyhovujici
pracovisté. Kromé vySe zminénych otdzek a informaci, které se vedouci pracovnik dozvi,
musi hodnoceni obsahovat i zpétnou vazbu pro pracovnika, kdy mu jsou feCeny vSechny
jeho pozitivni stranky, vlastnosti, potencial, spokojenost jeho vedouciho s jeho odvedenou
praci, ale zaroven i jeho nedostatky a rezervy, na kterych by mél pracovnik zapracovat.

(Bélohlavek, 2008, str. 60)
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Rozlisuji se dva druhy hodnoceni pracovniki, které se lisi z Casového hlediska, jak
Casto se provadéji. Prvnim je pravidelné, vétSinou kazdodenni posouzeni pracovniho
vykonu. Zde vedouci hodnoti tkoly, které musi pracovnik splnit, a to z hlediska jejich
mnozstvi, kvality odvedené prace a samoziejmé dodrzeni vSech terminti. Druhym typem je
posouzeni zpiisobilosti pracovnika. Toto hodnoceni se provadi v pravidelnych intervalech
zpravidla pravidelné jednou ro¢né, mize byt provadéno i pololetné, nebo ctvrtletné. Pro
toto hodnoceni, ma zpravidla spoustu organizaci zpracovanou i vlastni smérnici, a to
predev§im ztoho divodu, jak komplexni a obsdhlé je. Vedouci pracovnik provadi
hodnoceni formou pohovoru soukromé pouze s pfislusnych pracovnikem a zpracovava
zpravu z hodnoceni pisemné a odevzdava ji nejvyssimu vedeni. Pohovor by mél obsahovat
jak pozitiva, tak nedostatky pracovnika stejné tak 1 dotaz na jeho sebehodnoceni a
v navaznosti by mél pracovnik dostat jeho upfimné hodnoceni od pfimého nadfizeného. At
uz bylo predeslé hodnoceni jakékoliv, nikdy by se jim nemélo to souc¢asné nechat ovlivnit.

(Veber, 2009, str. 172 - 174)
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4 Vlastni prace

4.1 Predstaveni spolecnosti Elanor a.s.

Eanor je spolecnost se zaméfenim na informacni systémy pro oblast lidskych zdroji.
Hlavnim produktem spolecnosti je vlastni silou vyvinuty mzdovy informacni systém

s nazvem EGJE. Zaroven od roku 2000 spole¢nost nabizi sluzby mzdového outsourcingu.

Elanor ma po celé Ceské republice 7 spolupracujicich poboéek véetné centralni
sidlici v Praze. Své sluzby spolecnost poskytuje v dalSich 8 zemich svéta a to v Polsku, na

Slovensku, v Mad’arsku, Rumunsku, Bulharsku, Srbsku, Rusku a na Ukrajin¢.

4.1.1 Historie spole¢nosti

Spolecnost Elanor byla zalozena v roce 1991, tudiz je dneSnim dnem na trhu jiz 30
let. Podnikatelskym zdmérem byl a dodnes je specializovany vyvoj persondlnich a
mzdovych systémi. O 5 let pozdéji Elanor expanduje a vznikd pobocka na Slovensku.
Vroce 2000 se nové spoleCnost zacind zamétovat na poskytovani sluzeb mzdového
outsourcingu. Mzdovy outsourcing zahrnuje externi zpracovani mezd v softwaru vyvinuty
spolecnosti. Druhy velky krok pro Elanor vtomto roce byl jeho odkup nadnérodni
spolecnosti Industrial and Financial Systems. To pfineslo pfedevS§im benefity v oblasti
technologického know-how, jelikoz IFS AB se také zamétuje na vyvoj vlastniho
podnikového softwaru. V roce 2006 a 2007 otvird Elanor dalsi pobocky tentokrat
v sousedicim Polsku a také v Rusku, Mad’arsku a Rumunsku. Dalsi velkou udalosti pro
tento rok je 1 uvedeni na trh nového vlastniho softwaru tzv. EGJE, ktery se specializuje
v oblasti personalistiky na pocitani mezd a dochdzkovy systém. Dalsi expanze a otevieni
nové pobocky pfislo vroce 2008 a to v bulharské Sofii. Jeden z poslednich prozatim
vyznamnych krokt pro firmu pfisSel v roce 2017, kdy odchazi zakladatel firmy a dlouholety
majitel a firmu kupuje novy majitel. V pribchu koronavirové krize v roce 2020 na zakladé¢
rozhodnuti nejvyssich organti organizace dochazi k fuzi matetfské a dcefiné spolecnosti
Elanor (Elanor spol. st. 0. a Elea s. r. 0.) a vznik4 Elanor a.s., tedy organizace s novou
pravni formou. VSechny tyto informace jsou dostupné na webové strance

www.elanor.cz/o-elanor/historie-elanor.
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4.1.2 Produkty a sluzby spolecnosti

Elanor se ji od zalozeni spolecnosti vénuje vyvijeni informacnich systémut. Tim
Tento software spolecnost vydala na trh v roce 2008 a od té doby je stale dal vyvijen a
aktualizovan podle a aktudlni platné legislativy. EGJE se zaméfuje na vedeni mzdové,
personalni a dochdzkové agendy. Jeho nejvice vyuzivana funkce je vypocet mezd a

pripraveni tak pro nasledné tictovani operaci souvisejici se mzdovym ohodnocenim.

S EGIJE jsou velmi tzce spojeny dalsi dvé sluzby poskytované spolecnosti, a to
mzdovy outsourcing, persondlni outsourcing a EGJE cloud. Diky umisténi softwaru na
serveru je zde moznost vstupu do databaze jak klienta, tak zaroven i spolecnosti. Na tomto
principu funguje nyni nejrozsifenéjsi sluzba Elanoru EGJE cloud. Klient si v podstaté
software pronajme, pfiCemz mu je vytvofena na miru databdze piesné podle jeho
pozadavkl. Do finalni databaze nakonec klient dostane vzdalené piistupy a spravuje si
mzdové a personalni povinnosti sdm. Elanor se vté samé chvili databazi spravuje,

aktualizuje a pfipadné napravuje vzniklé problémy.

Druhé nejvyznamnéjsi sluzba nabizend spolecnosti je mzdovy outsourcing. Ten pro
klienta znamena, ze si veSkerou mzdovou agendu outsourcuje a nechdva zpracovavat
Elanorem. Tato sluzba znovu zahrnuje po domluvé s klientem ptipravu databaze na miru.
Do té uz ale klient ve vétSiné piipadii nema sam piistup. Jedind povinnost klienta je kazdy
mésic zasilat v domluveném formatu data a dokumentace potiebné k zpracovani mezd.
Sluzba mzdovy outsourcing zahrnuje vypocet mezd a nasledné zaslani vyplatnich pasek
zpét ke klientovi a to uz at v elektronické podobé nebo v tisténé, dale veskerou
komunikaci s ufady at’ uz se jedna o zdravotni pojistovny, nebo Ceskou spravu socialni
zabezpeceni a samoziejmé veskeré reporty a dokumentace spojené s témito organizacemi,
jako mésicni prehledy a nebo hromadné ozndmeni. K této sluzb¢ je moznost klientovi
nabidnout napiiklad i danové poradenstvi pro jednotlivé zaméstnance pottebné predevSim
na zadatku kazdého roku pii podepisovani dafiovych prohlaseni a Zadosti o roéni

zuctovani.

Jedna znov¢jSich sluzeb pro Elanor je personalni outsourcing. Zaméfuje se na
zajisténi veSkeré administrativni persondlni agendy. To zahrnuje skladovani papirové

dokumentace s osobnimi slozkami vSech zaméstnanct klienta, spravovani téchto slozek,
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vystavovani riznych personalnich dokumentd (naptiklad pracovni smlouvy) a zajisténi
pfipadné komunikace s Gfady souvisejici s personalni problematikou. Tato sluzba prozatim
neni tolik rozSitena, ale ¢im dal vic klienti si ji oblibilo jako doplnék k mzdovému

outsourcingu.

Préve pro administraci persondlnich sluzeb vyvinul Elanor novy produkt tzv. EHRP
(Elanor HR portal), neboli portal pro spravu persondlnich dat. Portdl zahrnuje moznost
spravovani osobnich dat zaméstnance, jeho dochazky, dovolené, cestovnich piikazi,
vzdélavani, hodnoceni, nebo vyplatnich pasek a umoznuje také generovani riznych sestav

celkovou kontrolu personalnich tdajii zaméstnanct.

Poslednim produktem spole¢nosti Elanor je ESP. Tento webovy portal slouzi pro
komunikaci a fizeni sluzeb jak mezi zaméstnanci a oddélenimi v samotné organizaci
Elanor, tak zaroven i mezi Elanorem a jeho klienty. D¢€li se na dvé hlavni ¢asti, ta prvni
s ndzvem EZM slouZi pro elektronické predavani dat a informaci slouzici pfedevSim pro
zpracovani mezd a druha ¢ast prvni funkci helpdesku. VSechny tyto informace jsou

dostupné na webové strance www.elanor.cz/produkty-a-sluzby.

4.1.3 Organiza¢ni struktura

V srpnu roku 2020 doslo k velké zméné v pravni formé spolecnosti Elanor. Od svého
vzniku po 19ti letech méni pravni formu organizace ze spolecnosti s ru¢enim omezenym
na akciovou spolecnost. Zakladni kapital spole¢nosti je 4,2 mil. K¢, piicemz obsahuje 42
ks kmenovych akcii kazdy vjmenovité hodnoté 100 tis. K. Statutdrnim orgdnem
spolec¢nosti je predstavenstvo, které podle justice.cz €itd 1 ¢lena, ktery je Mgr. Alja BusSina.
Jako kontrolni organ zde plisobi dozorci rada s 11 ¢leny, kde ptedsedou je Ing. Miroslav
Stefek, ktery je i zaroven feditelem celé divize Outsourcing a mistopiedsedou je pan
Ondrej Kolatik, ktery v Elanoru zastava funkci feditele divize Sales a Delivery. DalSimi
¢leny dozor¢i rady jsou pak naptiiklad vykonni feditelé zahrani¢nich dcefinych pobocek

Elanoru. VSechny tyto informace jsou dostupné na webové strance www.or justice.cz.

Spole¢nost ma celkem 9 zahrani¢nich dcefinych spolecnosti a to konkrétné ve
statech: Slovenska republika, Polsko, Mad’arsko, Rumunsko, Srbsko, Bulharsko, Ukrajina,
Rusko a Kosovo. VSechny dcefiné spolecnosti spadaji pod centralni prazskou pobocku.

Vykonnym feditelem na prazské centralni pobocce je Filip BuSina, jak je naznaCeno
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v organizacni struktufe na obrazku ¢. 2. Pod Vykonného feditele patii divize Outsourcing,
Vyvoj, Obchod, Technickd sekce a Back Office. Divize Outsourcing se stara o veskeré
sluzby spojené se zpracovanim mezd klientim. Divize Vyvoj se dale d¢li na 2 oddéleni
soustied’ujici se jedna pouze na vyvoj ESP, tedy komunika¢niho portalu slouzici pro
komunikaci jak pobocek mezi sebou, zaméstnanct jednotlivych oddéleni mezi sebou, tak i
zéaroven celé spolecnosti Elanor a klientem. Druhé odd€leni spadajici pod divizi Vyvoj je
zaméfené pouze na vyvoj EGIJE, tedy informacniho systému a produktu spolecnosti.
Marketingova divize s nazvem Sales and Delivery se také déli na dalsi oddéleni. Konkrétné
to je zakaznickd sekce, soustfedici se pouze na komunikaci s klientem, oddéleni
implementace, které zajist'uje realizaci prodeje sluzeb a produkti spolecnosti Elanor, a tieti
projektové oddé€leni jehoz ukolem je fizeni a kontrola veskerych projektti. Technicka sekce
zajistuje veskeré IT potieby spoleCnosti a divize Back office se stara o personalni sluzby.

Vsechny tyto informace jsou dostupné na webové strance www.elanor.cz/nas-tym.

Tato diplomova prace se soustfedi na zaméstnance pracujici v divizi Outsourcing.
Konkrétné je zde teditel divize, pod nim manazerka zpracovani mezd a pod tu spadaji
manazerky a manaZeii ze viech pobocek v Ceské republice, které organizuji a fidi praci
vSech Konzultantli a Konzultantek, tedy mzdovych tcetnich. Pravé tyto mzdové ucetni

jsou respondenty nasledujiciho dotazniku.
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Obrazek 2 Organiza¢ni struktura spole¢nosti Elanor a.s.

Zdroj: dle www.elanor.cz/nas-tym, vlastni zpracovani, 2021

4.2 Soucasny motivaéni systém spole¢nosti

Flexibilni pracovni doba

Pii kazdém novém nastupu je zaméstnanec proveden zakladnim Skolenim
seznamujici ho s chodem organizace. Mezi takové vyhody patfi flexibilni pracovni doba.
Kazdy zaméstnanec ma povinnost odpracovat denné¢ smeénu v délce 8 hodin vcéetné pul
hodinové pauzy na obéd. V rdmci pracovni flexibility jde zde stanoveno pracovni okno, ve
kterém musi kazdy pracovnik pracovat, tudiz byt pfitomny na pracovisti, nebo pfipojeny na
pocitaci v ramci prace z domova. Toto pracovni okno je v délce 5 hodin v ¢ase od 10:00 do

15:00 hod. Kazdy zaméstnanec si tudiz muze pracovni dobu piizptsobit podle jeho potieb.

Vzdélavani zaméstnancu

V ramci vzdélavani jsou zaméstnancim poskytnuty zakladni Skoleni seznamujici je
s internimi informacnimi systémy jako je EGJE, ESP a interni Synergy. VSechny mzdové
ucetni jsou dale Skoleny v rdmci znalostni ze mzdové agendy. Z ditvodu Castych zmén ve
vypoctech at’ uz se to tyka dovolené, riznych prispévkii zaméstnavatele, nebo napiiklad

neddvny prechod neschopenek do elektronické podoby, odebira Elanor kazdomési¢né
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odborné Casopisy zamétené na mzdovou problematiku a rozebirajici detailné tyto zmény a
novinky. V rdmci interniho systému EGJE jsou poté mzdové ucetni pribézné informovany

0 zme&nach prostiednictvim emaili.

Jako benefit maji zaméstnanci v ramci vzdélavani moznost jazykovych kurzi.
Konkrétné vyuky anglického jazyka. V nabidce jsou moznosti jako osobni vyuka
v prostorach Elanoru externim ucitelem, e-learning, tedy samostudium angli¢tiny na
webovém portalu, nebo skype lekce se soukromym lektorem. VSechny formy vyuky hradi

zamé&stnavatel v plné vysi.
Priispévek na doplitkové penzijni pripojisténi

Vramci benefiti poskytovanym zaméstnavatelem Elanor je 1 pfispévek na
dopliikkové penzijni spoieni. Podminkou pro moznost Cerpani tohoto benefitu je min.
dvouleté trvani pracovniho poméru, pficemz zaméstnavatel je ochoten v nékterych
ptipadech z odGvodnénych divodl tuto dvouletou lhiitu zkratit. Takové rozhodnuti je
v kompetenci jednatele spolecnosti na zdkladé podani navrhu pfimym nadfizenym
zaméstnance. Nasledujici mésic po dovrSeni stanovené dvou leté lhity trvani pracovné

pravniho vztahu ve spolecnosti, vznikd zaméstnanci narok na pfispévek na penzijni

ptipojisténi ve vysi 3 % z vymétovaciho zdkladu pro odvod pojistného na SZ.

Prispévek na stravovani — stravenkova karta

Zaméstnavatel Elanor poskytuje piispévek na stravovani, a to v soucasné chvili
formou stravenkové karty Benefit Plus. Zaméstnavatel se vzdy snazil byt v tomto ohledu
pokrokovy a umoznit zaméstnanctim co nejvetsi komfort z hlediska placeni za stravovani.
To predevS§im ztoho divodu, ze Elanor nemda vlastni stravovaci jidelnu, a tedy
zameéstnanci se musi chodit stravovat do restauraci a jidelen nachazejicich se v okoli sidla
spolecnosti. Z toho divodu v obdobi ptichodu stravenkovové karty na trh, zaméstnavatel
okamzit¢ presedlal z papirovych stravenek pravé na zminénou kartu. Umoznil tak
zaméstnancim mnohem rychlejsi ptistup k jejich odménam, protoze papirové stravenky
chodily i 10 dnl po vyplaté, zatimco elektronicky pfesun na kartu je mnohem rychlejsi a
odmény chodi jesté s predstihem. Dalsi vyhodou stravenkové karty je rychlejsi placeni a
odbaveni v jidelnach a zarovenl velmi pozitivni pfinos to ma nyni v obdobi krize, kdy si

zaméstnanci pfi praci z domova nemuseji vyzvedavat své odmény ve form¢ stravenek
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v préaci, ale nactou se jim automaticky na kartu. Pfispévek zaméstnavatele ¢ini 55 %
z hodnoty aktudlniho pfispévku a zaméstnanec si hradi 45 % formou srdzky ze mzdy.
Aktualni ptispévek je 120 K¢ za jednu odpracovanou sménu piesahujici 4 hodiny denng,
tudiz z tohoto ptispevku si zaméstnanec hradi 54 K¢ a zaméstnavatel mu ptispiva 66 K¢.
V tuto chvili zaméstnavatel premysli nad prechodem na novinku roku 2021 tzv.

stravenkovy pausal, ktery by nejspisSe prob¢hl v dubnu tohoto roku.

Dovolena

Zamgéstnavatel Elanor umoziuje poskytuje zaméstnanci narok na dovolenou v délce
5ti tydnii za jeden kalenddini rok. To je 1 tyden nad ramec naroku v zakoniku prace.
Zaméstnavatel nepodporuje nevycerpani dovolené v iadném kalendainim roce, ale je
ochotny zaméstnancim piesunout maximalné 10 nevycCerpanych dni dovolené do
nasledujiciho kalendainiho roku. Zaméstnavatel po ptedchozi domluvé umoziuje Cerpani

dovolené 1 ve zkuSeni dobé.

Sick-days

Po zkuSebni dobé maji zaméstnanci ndrok na kratkodobé zdravotni placené volno ve
formé tzv. sick-days. Narok je v délce 3 dny za jeden kalendéini rok na zaméstnance. Tyto
dny se vyuzivaji nejcastéji v ptipad¢ kratkodobého nachlazeni, kdy si zaméstnanec nemusi
zafizovat neschopenku u obvodniho lékafe ani si erpat dovolenou. Cerpani sick-day se
neda domluvit doptedu, k tomu slouzi dovolend, tohle je pouze akutni feSeni zdravotni

situace zameéstnance.

Pracovni jubileum

Odmeénou za dlouhodobé vykondvanou praci ve spole¢nosti je pracovni jubileum. To
zamestnanec muze obdrzet, pokud jeho nepfetrzity pracovné pravni vztah ve spole¢nosti
trval déle nez 5 let. Po odpracovanych 5ti letech ve spolecnosti Elanor dostane
zameéstnanec odménu ve vysi 10 tis. K¢. Po sedmi letech pak 15 tis. K¢ a po 10ti letech 20

tis. K&.
Mzdové ohodnoceni

V ramci motivacni strategie je v Elanoru rozdéleno mzdové ohodnoceni na dvé
slozky, a to na tarifni a nadtariftni. Tarifni Céast je takova castka, kterd je sjednana se

zamé&stnanec ve mzdovém vymeéru. Ta je pevnd a neménna a zaméstnanci je vyplacena

40



kazdy mésic bez ohledu na ekonomicky vyvoj firmy. Nadtarifni ¢ast mzdy je Castka, ktera
muze ale nemusi byt zaméstnanci pfizndna. Stejné jako tarifni ¢ast je uvedena ve mzdovém
vymeéru. Nadtarifni ¢ast slouzi jako motivacni nastroj pro zvyseni vykonnosti zaméstnanct.
Pouze na ném zalezi, jestli mu bude vyplacena, nebo nebude. Jedna se o Castku, ktera je
zam&stnanci vypladcena na zdkladé¢ kvality jeho pracovniho vykonu a zaroven
ekonomického vyvoje firmy. Kazdy pracovnik je tedy motivovan kazdy den k vySSimu

pracovnimu vykonu a zaroven k minimalizaci jeho chybovosti.

Co se tyce mzdového vyvoje, tak zaméstnavatel pribézné sleduje a vyhodnocuje
individualni pracovni vykony kazdého zaméstnance a slibuje ptizpiisobeni vySe mzdy se
zohlednénim nasledujicich faktort:

- ekonomicky vyvoj spolecnosti,

- zachovani mzdy jako jednoho z nejvyznamnéjSich stimulacnich faktord,

. zohlednéni celkového ekonomického vyvoje v Ceské republice,

- respektovani trznich vlivii konkurence a regionu.
Odmény

Kazdy zaméstnanec miize byt svym nadfizenym pracovnikem odmeénén za jeho
mimofadné pracovni vykony. V piipadé¢ dobrého ekonomického vyvoje firmy dostane
vedouci pracovnik k dispozici ¢astku (zpravidla na 1 kalendarni rok), kterou méa pravomoc
rozdélit mezi své podiizené podle jejich ohodnoceni pracovniho vykonu. Jedna se o tzv.

odmény z fondu vedouciho pracovnika.

Dals$i moznosti odmén jsou tzv. ro¢ni odmény. Ty se odvozuji od hospodarského
vysledku organizace. Maji slouzit pfedev§im pro podporu firemnich cilit a spoluprace
vSech zaméstnancli. VySe odmény by se podle Elanorskych smérnic méla pohybovat

minimaln€ na 10% z ro¢niho thrnu tarifni mzdy zaméstnance.

4.3 Dotaznikové Setireni

4.3.1 Struktura dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni obsahuje 39 otdzek a sklada se ze dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast
zahrnuje 35 vyzkumnych otdzek zaméfené na motivacni nastroje organizace a jejich

pusobeni na zaméstnance. Druhd identifikac¢ni ¢ast obsahuje 4 otazky a slouzi ke sbéru
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socio-demografickych dat o respondentech, jako jejich pohlavi, v€k, nejvyssi dosazené
vzdélani a pocet odpracovanych let ve spolecnosti. Vyzkumna ¢ast zahrnuje otazky tykajici
se pracovni pozice, piispivani zaméstnancti k rozvoji organizace, pracovnich vztaht,
odménovani, podminek pracovniho prostiedi a silnych a slabych stranek organizace.
Dotaznikové Setfeni se sklada z 33 uzavienych, 2 otevienych a 4 polootevienych otazek,
kde si respondent mohl zvolit bud’ z uzaviené odpovédi, nebo dopsat svou vlastni. Celkem

je 39 otazek povinnych a 1 nepovinna.

Dotaznik byl sestaven a poskytnut do vybraného oddéleni Outsourcing do
spolecnosti Elanor a.s. pomoci webové aplikace vyplnto.cz. Samotné vyplnéni respondenty
trvalo pfiblizn¢ 1 tyden. Po vyplnéni probihala faze vyhodnoceni, a to pomoci sestaveni
grafii a tabulek v aplikaci MS excel a naslednych slovnich komentéit. Celé dotaznikové

Setfeni je k dispozici v ptiloze ¢ 8.1. na strané

4.3.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Nasledujici c¢ast diplomové prace se vénuje vyhodnoceni dotaznikového Setfeni.
Vyhodnoceni je provadéno pomoci podrobnych slovnich komentatii a zahrnuje graficka a

tabulkova zobrazeni jednotlivych otazek.

1. Mira spokojenosti s pracovni pozici

Prvni otdzka se zaméiuje na miru spokojenosti respondentt s jejich pracovni pozici.
Z divodu, ze je dotaznik zaméfen na oddéleni outsourcing, jedna se predevsim o pracovni
pozici s nazvem Konzultant/ka, neboli mzdova ucetni. Z odpovédi vychazi, ze témer 90 %
respondenttl, tedy 26 zaméstnancii je spokojenych s jejich pracovni pozici. Z grafu ¢. 1
vyplyva, ze 40 % zaméstnancil je velmi spokojena, 46,67 % je spiSe spokojena a 13,33 %
je spiSe nespokojena. Naopak zadny respondent neuvedl odpovéd, ze by byl zcela

nespokojen.
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Graf 1 Otazka z dotaznikového $etfeni ¢. 1

Jste spokojen/a se svoji pracovni pozici? Bavi Vas
a shledavate ji jako smysluplnou?

46,67%
40,00%

13,33%

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
2. Moznost kariérniho rustu

Druhd otazka se zaméfuje na moznost kariérniho riistu zpracovni pozice
respondenta. Pracovni pozice vsSech respondenti je Konzultant/ka (mzdova ucetni).
Zaméstnanci mély v této uzaviené otazce na vybér ze tfi moznosti ano, ne a nevim.
Z celkového poctu respondentli odpovédélo na otazku €. 2 kladné 10 (33,33 %), zadporné 9
(36,67 %) a nejvetsi pocet z dotazovanych zvolil moznost nevim (36,67 %). To miize
vypovidat o nedostate¢ném obezndmeni zaméstnancl s jejich moznosti a kariérnimi

postupy ve spolecnosti.
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Graf 2 Otazka z dotaznikového §etieni €. 2

Mate ze své pracovni pozice moznost kariérniho

rdstu?
36,67%
33,33%
30,00%
Ano Ne Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
3. Mira dulezitosti kariérniho rustu

Otazka ¢. 3 navazuje na predchozi otdzku, kterd zjiStovala moznost kariérniho
postupu respondentli v podniku. Tato otdzka se pta respondentti, zdali je pro n¢ moznost
kariérniho ristu dillezita. Z grafu €. 3 l1ze vycCist, Ze témé&f pro polovinu respondentt (47 %)
to dilezité je a pro 53 % to primarni neni. Konkrétné 8 (26,67 %) z dotazovanych zvolilo

odpovéd’ rozhodné ano, 6 (20 %) spiSe ano, 15 (50 %) spiSe ne a 4 (3,33 %) rozhodné ne.

Graf 3 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 3

Je pro Vas moznost kariérnio rastu dalezita?

50,00%

26,67%

20,00%

3,33%
[ ]

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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4. Mira spokojenosti s faktory souvisejici s pracovni pozici

Tato otazka je zaméfena na spokojenost zaméstnancii s faktory, které pfimo souvisi
s jejich pracovni pozici, jako moznost seberealizace, organizace vlastni prace, nebo jistota
pracovniho mista. Nejvice spokojeni jsou zaméstnanci s jistotou pracovniho mista (46,70
%), pak s moznosti organizace jejich vlastni prace (40 %) a s uplatnénim osobnich znalosti
a dovednosti pifi praci na jejich pracovni pozici (33,30 %). SpiSe spokojeno je 19
respondentt s jejich ndplni prace (63,30 %), 17 s ptilezitosti kariérniho rastu (56,70 %) a
15 suplatnénim osobnich znalosti a dovednosti (50 %). Naopak spiSe nespokojeni jsou
s moznosti seberealizace, tedy zavadéni novych zplsobu feSeni ukolii, nebo pfinaseni
jinych novych napadi do firmy. V tomto ohledu odpovédélo 13 respondentt (43,30 %), ze
jsou spise nespokojeni stejné tak jako s prostorem pro délani vlastni rozhodnuti, kdy
vypovéedélo nespokojenost az 11 respondentt (36,70 %). Nejvyssi nespokojenost u téchto
faktord vysla témér miziva. Jeji nejvyssi hodnoty, tedy 10% a 6% vysla znovu u faktorii
prostor pro d€lani vlastni rozhodnuti a moZznosti seberealizace. Naopak s naplni prace,
uplatnéni osobnich znalosti a dovednosti a moznosti organizace vlastni prace nejsou

nejvice nespokojeni zadni zaméstnanci.

Graf 4 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 4

Jak jste spokojen/a s nize uvedenymi faktory?

Moznost seberealizace (zavadeéni
vlastnich zpasobt feseni, nové...

Prostor pro délani vlastnich
rozhodnuti

Moinost organizovat si vlastni praci . .
Velmi nespokojen/a

Uplatnéni osobnich znalosti a
dovednosti

B Spige nespokojen/a
m Spise spokojen/a

listota pracovniho mista = Velmi spokojen/a

PifleZitost kariérniho ristu

Napln prace

0,00% 20,00% 40,00% 60,00%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021



5. Motivace k prispivani novych napadi

Nasledujici otazka vypovida o motivaci zaméstnanct k pfispivani novych napada a
zpusobt feSeni, tedy 1 nasledné moznosti k pfispéni rozvoji organizace. Bohuzel z grafu €.
5 je patrné, Ze vétSina respondentl se neciti k t¢émto ukoniim motivovana. Témér polovina
respondentli (46,67 %) vypovédeli, ze se spiSe neciti motivovani a 26,67 % dokonce

vubec. O néco nizsi hodnotu pak nabyva odpovéd’, ze zaméstnanci se citi spiSe motivovani

(20 %) a pouze 2 respondenti se rozhodné citi motivovani (6,67 %).

Graf 5 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 5

Citite se motivovan/a k pfispivani novych
napadld nebo hledani novych zplsobl reseni
Vasi prace?

46,67%

20,00%

26,67%
6,67%

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
6. MozZnost prispivani novych napadi

V Sesté otazce odpovidaji zaméstnanci na otdzku, zda maji moznost seberealizace ve
form¢ pfispivani téchto napadii a novych zpiasobl feSeni, které prtispivaji k rozvoji
organizace. Z grafu ¢. 6 je ziejmé, ze nejvyssi pocet odpovedi (17) je u odpovédi spise ne
(56,67 %), tedy zaméstnanci neciti, ze by mély tuto moznost seberealizace z jejich
pracovni pozice. Naproti tomu 7 z dotazovanych (23,33 %) odpovédélo spiSe ano. Stejné

skore tedy 10 % maji odpovédi rozhodné ano a rozhodné ne.
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Graf 6 Otazka z dotaznikového $etieni €. 6

Mate mozZnost prispivat vlastnimi napady, nebo
novymi zpUsoby feseni, které napomahaji k
rozvoji organizace?

56,67%
23,33%
10,00% 10,00%
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
7. Realizace novych napadi

Sedma otdzka navazuje na piedeslou, ktera zjistuje, jestli zaméstnanec mad moznost
seberealizace a podileni se na rozvoji organizace. Tato otdzka zjiSt'uje, jestli zaméstnancovi
nové poznatky a néapady napiiklad na zlepSeni pracovnich postupl jsou vyslechnuty
vys$im vedoucim, vyzkouSeny a nasledné realizovany. Z grafu €. 7 je patrné, ze vice nez
polovina respondentli vypovédéla zédporné. Respektive nové napady 40 % respondentd
vyslechnuty a realizovéany spise nejsou a 20 % vibec nejsou. Naopak spise ano odpovédeélo
9 respondentt (30 %) a rozhodné€ ano 3 (10 %). Nasledujici otazka ¢. 8 se tykd odménovani

za zameéstnancovi pripadné nové podnéty a zobrazila se pouze respondentd, kteii na 7.

otazku odpovéedéli kladné (12 lidi).
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Graf 7 Otazka z dotaznikového $etieni ¢. 7

Jsou Vase pripadné napady na zlepseni
vyslechnuty a brany ,na védomi“ a nasledné
implementovany?

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
8. Odména za prinos napomahajici k rozvoji organizace

Odmeéna je velmi diilezity motivacni nastroj. Pro zvySeni vykonnosti zaméstnance se
ale musi také spravné pouzit. Z toho divodu byla respondentiim polozena otdzka na
odménovani jejich pfinost organizaci nad ramec hlavni pracovni népln€. Odpovéd’ nevim,
zde byla zahrnuta piedevsim z toho divodu, Zze zaméstnanec si obdrzeni odmény musi byt
védom, za jakou ¢innosti ji dostal. Tedy odménu si zaméstnanec musi zaslouzit za jeho
pfinosy pro organizaci. Na otazku ¢. 8 odpovidalo pouze 12 ztficeti respondentt, ktefi
odpovédeli na predesié otazky, Ze maji moznost pfispivat novymi podnéty a jejich podnéty
jsou nasledné realizovany. Tedy zde prichazi otazka, zdali jsou za to nasledné¢ odménéni.
Z grafu €. 8 je patrné, Ze 7 respondentii (58,33 %) nevi, zda jsou za to odménéni. Tti

respondenti (25 %) odménu dostanou a 2 (16,67 %) odpovedéli, Ze ne.
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Graf 8 Otazka z dotaznikového $etieni €. 8

Jste za tyto Vase nové podnéty nasledné

odménén/a?
58,33%
25,00%
16,67%
Ano Ne Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
9. Soucasné formy odmény za piinos napomahajici k rozvoji organizace

Zpusob, jakym jsou zaméstnanci odménéni za pfispéni novym napadem, nebo
zpusobem feSeni pracovnich postupli navazuje na predchazejici otazku, zda jsou
respondenti vibec odménéni. Ztoho divodu se tato otdzka zobrazila pouze tiem
respondentiim, tedy tém, ktefi jiz odménéni za tuto ¢innost byli. Jako moZznost pro zvoleni
odpovédi zde byla bud’ jednordzova financni odmeéna, navyseni mzdy, vetfejna pochvala,
nebo moznost vepsani respondentem jinou formu odmény. Dva z dotazovanych zvolily
moznost vefejna pochvala (66,67 %) a pouze jeden respondent odpovédé€l jednordzova

finan¢ni odména. Moznost odpovédi navyseni mzdy nezvolil ani jeden z dotazujicich.
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Graf 9 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 9

Jakym zplUsobem jste odménén/a?

m Jednorazova financéni
odména

Verejna pochvala

66,67%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
10. Nové formy odmény za prinos napomahajici k rozvoji organizace

Na desatou otdzku bylo dotazdno vSech 12 respondentli, ktefi maji moznost
ptispivani novych napada a postuptli feSeni pracovnich prilezitosti napomahajici k rozvoji
organizace. Otdzka zahrnuje mozné nové formy odmén, jaky by za tuto cinnost
zamestnanci radi dostali. Respondenti si méli moznost zvolit v této polouzaviené otazce
jednu z jiz ptedepsanych odpovédi, nebo si vepsat svou vlastni moznost, kterd v nabidce
uvedena nebyla. Z dotazovanych této moznosti odpovédi nikdo nevyuzil a vétSina zvolila
odpovédi finanénich odmén. AZ 10 z dotazovanych (83,33 %) by radi dostali odménu

formou navySeni mzdy a 2 respondenti (16,67 %) jednordzovou financni odménu.
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Graf 10 Otazka z dotaznikového $etieni ¢. 10

Jakymi zpUsoby byste byl/a rdd/a odménén/a?

16,67%

m jednorazova finanéni odména

= navyseni mzdy

83,33%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
11. Motivace k vykonu prace

Jedenacta otdzka z dotaznikového Setfeni se dotazuje na miru motivace zaméstnance
k samotnému vykonu préace na jeho pracovni pozici. Z grafu €. 11 je viditelné, ze odpovédi
respondentll se pfiklanéji z vétSi ¢asti k negativni strané. 16 dotazujicich (53,33 %)
vypovédélo, Ze spiSe neciti dostateCnou motivaci k vykonu prace a 3 dotazujici (10 %)
dokonce viibec. Naopak 11 respondenti (36,67 %) se citi motivovani k vykonu jejich
prace, tedy odpovédéli spiSe ano. Odpovéd rozhodné ano nezvolil ani jeden

z dotazovanych.
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Graf 11 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 11

Citite se byt dostate¢né motivovan/a k vykonu
Vasi prace?

53,33%
36,67%
10,00%
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
12. Motivace ze strany primého nadrizeného

V navaznosti na 11. otdzku dotazujici se na motivaci zaméstnanct k vykonu jejich
prace se 12. otazka zaméfuje na motivovani zaméstnancii ze strany jejich piimého
nadfizeného. Zaroven je to prvni z otazek soustiedici se na pracovni vztahy, pfesnéji na
piimého nadfizeného. V grafu €. 12 je vidét, ze odpovedi vySly mnohem pozitivnéji nez
samotnd motivace zaméstnancli. Vice jak polovina respondentii vypovédéla, ze se citi
pozitivné motivovana od jejich ptfimého nadiizeného. Piesnéji 4 zaméstnanci (13,33 %) se
rozhodné citi motivovani a 14 (46,67 %) se citi spiSe motivovani. Naopak 9 respondentil
(30 %) se spiSe neciti pozitivné motivovano ze strany svého vedouciho a 3 z dotazovanych

(10 %) dokonce viibec.
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Graf 12 Otazka z dotaznikového $etieni ¢. 12

Citite se byt pozitivné motivovan/a od vaseho
pfimého nadfizeného?

46,67%
30,00%
13,33%
10,00%
L
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
13. Vztah s primym nad¥izenym - vznik pracovniho problému

Tato otazka se zamé&fuje na socialni vztahy na pracovisti, pfesnéji na vztah podfizeny
a jeho pfimy nadfizeny. Pro lepsi pracovni vztahy je dobré, aby vedouci pracovnik vedl
takovym stylem fizeni, ktery je spiSe demokraticky a podporuje komunikaci s podiizenymi
o0 praci a pracovnich problémech. Otazka ¢. 13 se dotazuje respondentd, jestli se mohou na
svého nadfizeného obratit pti vzniku pracovniho problému, pficemz 90 % z dotazovanych
odpovédélo kladné. 17 respondentt (56,67 %) zvolily moznost odpovédi rozhodné ano a
10 respondentt1 (33,33 %) moZnost spiSe ano. Pouze 2 zaméstnanci (6,67 %) maji pocit, Ze
se na svého vedouciho pracovnika obratit spiSe nemohou a 1 (3,33 %) se na svého

vedouciho rozhodné obratit nemuze.

53



Graf 13 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 13

Muzete se obratit na svého pfimého nadrizeného
v pripadé vzniku pracovniho problému?

56,67%
33,33%
6,67%
[ ] —
[ ]
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
14. Vztah s pfimym nadrizenym — poskytnuti rady/pomoci

DalSim dulezitym faktorem pfi feSeni socidlniho vztahu mezi zaméstnancem a jeho
vedouciho pracovnikem je ochota vedouciho poradit, pomoct jeho podiizenému pfi
komunikaci a feSeni pracovnich problému. V tomto ohledu odpovidali na otdzku ¢. 14
pouze ti respondenti, ktefi na otazku ¢. 13 odpovédéli kladné€, tedy spiSe ano, nebo
rozhodné¢ ano. K této otdzce se tedy dostalo zcelkovych tficeti respondenti 27
zaméstnancl. Jak je uvedeno v grafu €. 14, tak témét 90 % odpovédi vyznélo znovu
pozitivné, kdy 14 respondentii (51,85 %) odpovédélo rozhodné ano, tedy Ze v piipadé
dotazu na pracovni problém jim je ze strany pfimého pracovnika poskytnuta rada, nebo je
jim pomozeno. Odpoved’ spise ano zvolilo 10 z dotazovanych (37,04 %) a pouze 3 (11,11
%) zaméstnanci zvolily moznost spise ne, tedy, ze jim piimy nadfizeny neni ochotny nebo
schopny pomoct. Moznost rozhodné nevybral zaddny respondent, v grafu tedy nabyva

nulové hodnoty.
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Graf 14 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 14

Je Vam v pripadé svéreni se s problémem
vedoucimu pracovnikovi poskytnuta rada,

pomoc?
51,85%
37,04%
11,11%
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

15. Vztah s prfimym nadrizenym - vznik osobniho problému

Dalsi otazka tykajici se socialniho vztahu zaméstnance s jeho vedoucim pracovnikem
je otazka €. 15, kterd zjist'uje, jestli se podiizeny miize obratit na svého nadfizeného pfi
vzniku osobniho problému, at’ uz je to cokoliv pohieb, svatba, atd. a pottebuje napiiklad
ulevit docasn¢ s pracovni ¢innosti, nebo naptiklad dovolenou atd. Z grafu €. 15 plyne, ze
24 respondentii odpovédé€lo kladné a 6 negativné. Piesnéji 14 z dotazujicich (46,67 %) se
rozhodné mtiZze na svého nadfizené¢ho obratit a 10 respondenti se spiSe mtize obratit (33,33
%). Naopak spiSe se nemtlize obratit na svého vedouciho pracovnika pfi vzniku osobniho
problému 1 zaméstnanec (3,33 %) z dotazujicich a odpovéd’ rozhodné ne zvolilo 5 z

dotazovanych (16,67 %)
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Graf 15 Otazka z dotaznikového Setfeni ¢. 15

Muzete se obratit na svého pfimého nadrizeného
v pripadé vzniku osobniho problému?

46,67%

33,33%

16,67%

3,33%

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
16. Vztah s pFrimym nad¥izenym — poskytnuti rady/pomoci

Otazka ¢. 16 navazuje na otdzku ¢. 15, tudiZ moznost jeji zodpovézeni méli pouze ti
respondenti, ktefi na predchozi otazku odpovédeli kladn€, tedy rozhodné ano, nebo spise
ano, tj 24 respondentti. Ti zaméstnanci, ktefi se mohou na svého vedouciho pracovnika pti
vzniku osobniho problému, at’ uz je to cokoliv a potiebuji od vedouciho pomoc naptiklad
s docasnou ulevou jejich prace, nebo naptiklad zastup ¢i dovolenou, byli dotazani, jestli
jim v tomto piipad¢€ je od ptfimého nadfizeného poskytnuta pomoc. Jak je vidét z grafu ¢.
16, tak pfes 95 % z dotazovanych odpovédélo kladné, tedy Ze jim v pifipadé vzniku
osobniho problému je poskytnuta pomoc. 12 zaméstnanct (50 %) odpovédéli rozhodné
ano, dalsich 11 (45,83 %) pak spiSe ano. Co se tyCe negativnich odpovédi, tak pouze 1

respondent (4,17 %) vypoveédél spiSe ne a odpovéd’ nezvolil nikdo.
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Graf 16 Otazka z dotaznikového $etieni ¢. 16

Je Vam v pripadé svéreni se s problémem
vedoucimu pracovnikovi poskytnuta rada,
pomoc?

50,00%
45,83%

4,17%
[ ]

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
17. Vztahy s kolegy — vznik problému

Tato otdzka je jedna z dalSich zaméfujici se na socialni vztahy v podniku tentokrat
vztahy mezi kolegy na stejné horizontdlni hierarchické trovni. Otdzka €. 17 se dotazuje
respondenttl, jestli pokud potiebuji radu, nebo jinou pomoct, se mohou obratit na své
pracovni kolegy. Vysledky této otazky jsou zaznamenany v grafu ¢. 17, ze kterého lze
vycist ze ptes 90 % respondenti odpovédelo kladné. Miizeme zde fict, Ze pracovni vztahy
na pracovisti jsou vyborné a funguji. Na tuto otdzku odpovedélo 19 respondentt (63,33 %)
rozhodné ano, 9 respondentti (30 %) spiSe ano a naopak odpovédi spiSe ne a rozhodné ne

nabyvaji stejnych hodnot a vzdy pouze 1 €lovek je zvolil (3,33 %).
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Graf 17 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 17

Muzete se pfi vzniku problému obratit na své

kolegy?
63,33%
30,00%
3,33% 3,33%
| |
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
18. Vztahy s kolegy — ieSeni problémii

Otazka ¢. 18 je posledni ze skupiny zamétujici se na fungovani pracovnich vztaht ve
spolecnosti Elanor v oddéleni Outsourcing. V navaznosti na otazku ¢. 17, kdy byli
respondenti dotdzadni na ochotu poskytnuti rady, nebo pomoci od kolegt, se tato otdzka
zaméifuje na fungovani pracovniho tymu. Konkrétné tedy na fungovani feSeni spolecnych
problémi v tymu mezi kolegy pifi vykondvani naplné prace. Znovu stejné jako v
predeslych otazkach zamétujici se na pracovni vztahy, vysly i zde pfevazujici odpovédi
kladné. Jak je vidét v grafu €. 18 az 19 respondenti (63,33 %) odpovédélo na tuto otdzku
rozhodné ano, 10 pak (33,33 %) spiSe ano, tedy jako tym pfi spolupraci funguji a zvladaji
feSeni spole¢nych problému. Negativni odpovéd’, konkrétné moznost spise ne zvolil pouze
jeden respondent (3,33 %). Miizeme tedy fict, ze celkové vztahy na pracovisti jsou dobré,
at’ uz ve vertikdlnim vztahu mezi podfizenymi a nadfizenymi, tak i v horizontalnim mezi

kolegy. Ve sledovaném oddéleni funguje feSeni problémil a celkova spoluprace.
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Graf 18 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 18

Muzete fict, Ze v kolektivu mezi kolegy funguje
reseni spolecnych problému?

63,33%
33,33%
3,33%
[ ]
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
19. VySe mzdového ohodnoceni - naro¢nost naplné prace

Otazka ¢. 19 je prvni zdal§i Casti dotazniku zaméfujici se na odménovani
zaméstnancl. Prvni 3 otdzky z této Casti jsou zaméfeny na vysi mzdového ohodnoceni
poskytované zameéstnavatelem zaméstnancim na pozici Konzultant’/ka v oddéleni
Outsouring v organizaci Elanor a.s. Otdzka ¢. 19 se konkrétné pta, zda respondenti
shledéavaji jejich vysi mzdy za odpovidajici vzhledem k naro¢nosti z hlediska naplné jejich
prace. Z grafu ¢. 19 je vidét, Ze odpovédi spiSe ano a spiSe ne zvolilo stejny pocet
respondentt a to 11 (36,67 %). Moznost rozhodné& ano poté zaskrtli 3 respondenti (10 %) a
rozhodné ne 5 z dotazovanych (16,67 %). Nakonec tedy o 2 respondenty pfevazuje spiSe

negativni pohled na vy$i mzdového ohodnoceni vzhledem k ndro¢nosti pracovni naplné.
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Graf 19 Otazka z dotaznikového Setfeni ¢. 19

Shledavate své mzdové ohodnoceni za
odpovidajici vzhledem k narocnosti z hlediska
naplné své prace?

36,67% 36,67%

16,67%

10,00%

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
20. VySe mzdového ohodnoceni — ¢asova naroc¢nost prace

V névaznosti na otazku €. 19, kde se rozebiral ndzor zaméstnancti na vysi mzdového
ohodnoceni vzhledem k naro¢nosti naplni jejich préace, se otdzka ¢. 20 zamétuje na vysi
mzdového ohodnoceni vzhledem k ¢asové narocnosti jejich prace. Z grafu €. 20 je vidéet, ze
v tomto pohledu na mzdové ohodnoceni je mnohem vice respondentil jiz spiSe negativni.
Vice jak 60 % odpovédélo, ze vzhledem k casové naroc¢nosti prace shledavaji vysi mzdy
neodpovidajici. Konkrétné 11 respondentt (36,67 %) zvolilo odpovéd’ spise ne a 8 (26,67
%) rozhodné ne. Naopak celkem 11 respondentli shleddva jejich vySi mzdy zpohledu
casové naroc€nosti jejich prace za dostacujici, kde 8 respondenti (26,67 %) odpovédélo

spiSe ano a 3 (10 %) z dotazujicich vybrali moznost rozhodn¢ ano.
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Graf 20 Otazka z dotaznikového $etieni ¢. 20

Shledavate své mzdové ohodnoceni za
odpovidajici vzhledem k ¢asové narocnosti své

prace?
36,67%
26,67% 26,67%
10,00% I
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
21. Priorita vySe mzdového ohodnoceni

Posledni ze tii otazek zaméfujici se na vysi mzdového ohodnocenti je otazka €. 21. Ta
zjistuje, zda je pro zaméstnance vySe mzdy z hlediska odménovani prioritni. Je tedy
dalezitym doplnénim piedchazejicich otazek dotazujici se na spokojenost zaméstnanct
s vy§i mzdy vzhledem k narocnosti prace, protoze zjiStuje, zdali je pro zaméstnavatele
klicové tesit naptiklad zménu vySe mzdového ohodnoceni. Jak je ziejmé z grafu €. 21, tak
pro vice jak 80 % respondentl je vySe mzdy doopravdy prioritni. Konkrétné 6 (20 %)
respondentll odpovédélo rozhodné ano a 19 (63,33 %) spiSe ano. MoZnost spiSe ne, tedy Ze
pro né az tak prioritni vySe mzdy neni, vypovédélo pouze 5 respondentt (16,67 %) a

odpovéd rozhodné€ ne nezvolil ani jeden z dotazovanych.

61



Graf 21 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 21

PovaZujete vysi mzdy za prioritni?

63,33%

20,00%
16,67%

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
22. Mira spokojenosti s benefity

Otazka €. 22 z dotaznikové Casti zaméfené na odmény se tykd miry spokojenosti
zaméstnancl s benefity poskytovany zaméstnavatelem nad rdmec mzdy. V Elanoru
k takovym to benefitim patii naptiklad 5 tydn dovolené, firemni jubileum, sick days,
flexibilni pracovni doba, ptispévek na penzijni spofeni a piispévek na stravovani ve forme
stravenkové karty ve vysi 55 % z hodnoty stravenky. Vysledky odpovédi na tuto otazku
jsou zaznamendany v grafu ¢. 22 ze kterého je patrné, ze vice jak polovina respondenti je
s benefity spokojena. Konkrétné rozhodné spokojen je 1 respondent (3,33 %) a spise
spokojeno je 18 respondentii (60 %). Naopak spiSe nespokojeno s benefity je 8
z dotazovanych zaméstnanci (26,67 %) a rozhodné nespokojeno jsou 3 zaméstnanci (10
%). Spokojeno je tedy dohromady vice jak polovina respondenti (63,33 %) a naopak

nespokojeno je 36,67 % z dotazovanych.

62



Graf 22 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 22

Jste spokojen/a se soucasnou nabidkou benefit(?

&0,00%
26,67%
10,00%
|
Rozhodné ano Spi%e ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
23. Vybér motivacnich nastroji motivujici k vy$§§imu pracovnimu vykonu

Otazka ¢. 23 se ptd respondentli, které se souCasnych motivacnich nastroji je
motivuji k vy$Simu pracovnimu vykonu. Respondenti méli na vybér z deseti motivacnich
nastrojii uvedené podrobnéji vypsanych v tabulce €. 1. pfi¢emz museli vybrat minimalné
jednu moznost a maximalni pocet nebyl stanoven. V nasledujici tabulce jsou zndzornény
vysledky odpovédi respondentli na tuto otazku. Nejvice voleny 2 benefity byly odmény,
prémie a prace z domova, kdy kazdy z nich byl zakliknut 23 zaméstnanci (76,67 %) ze 30
dotazovanych. Na tietim misté¢ je flexibilni pracovni doba, ktera motivuje k vysSimu
pracovnimu vykonu 22 zaméstnanct (73,33 %). Jako ctvrta nejCastéjSi odpovéd’ byla
voleno 5 tydnt dovolené (56,67 %) a na patém misté je pochvala od vedouciho pracovnika
(40 %). Naopak nejméné Castd volena moznost je firemni jubileum (6,67 %) a pfispévek na

stravovani ve formé stravenkové karty ve vysi 55 % (13,33 %)).
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Tabulka 1 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 23

Pocet G

Benefity odpovedi Podil
Odmény, prémie 23 76,67 %
Prace z domova 23 76,67 %
Flexibilni pracovni doba 22 73,33 %
5 tydnti dovolené 17 56,67 %
Pochvala od vedouciho 12 40,00 %
Prispévek na stravovani ve formé stravenkové karty 7 23,33 %
Moznost vzdélavani (jazykové kurzy) 5 16,67 %
Prispévek na penzijni spofeni 5 16,67 %
Sick days 4 13,33 %
Firemni jubileum 2 6,67 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
24. Mira spokojenosti s benefity

Otazka ¢. 24 se zabyvd mirou spokojenosti s benefity poskytovanymi
zaméstnavatelem zaméstnanciim nad rdmec mzdy. Pro miru spokojenosti byla stanovena
skala 1 az 5, znamkovani jako ve Skole, kdy 1 je nejlepsi a 5 nejhorsi, tedy 1 nejveétsi
spokojenost a 5 nejmensi spokojenost. Na vybér bylo souc¢asnych 10 benefitli pouzivanych
vramci motivacni strategie zaméstnavatelem Elanor. Patfi sem napiiklad odmény a
prémie, flexibilni pracovni doba, prace z domova, 5 tydni dovolené, moznost vzdélavani,
nebo naptiklad firemni jubileum (podrobnéji uvedeno v tabulce €. 2). V tabulce €. 2 jsou
jednotlivé benefity vypsany, a kazdému je podle odpovédi respondent pfifazend praimérna
znamka ktera se pocitala jako soucet soucint jednotlivych zndmek a poctu odpovédi
vydéleny poctem respondentd tzn. 30. Déle je v tabulce zaznamenéana u kazdého benefitu
nejcastéji piifazena znamka. Nakonec v poslednim sloupci je poradi setazujici benefity od
nejvice oblibeného k tomu nejméné, podle vyjadieni spokojenosti respondentli. Benefit
snejmensi primérnou znamkou, a tedy ten se kterym je nejvice dotazovanych
zaméstnanct spokojenych je 5 tydnd dovolené. Jeho primérnd znamka je 1,30 a nejcastéjsi
hodnotici zndmka byla 1, pficemz ji ptifadilo az 25 respondentli. Jako druhy benefit se
kterym jsou zaméstnanci nejvice spokojeni je flexibilni pracovni doba, ta ma v praméru
znamku 1,50 a jeho nejcastéjsi hodnotu 1 zvolilo 21 respondentd. Na tfetim misté je pak
prace z domova, kterd je predev§im v této dobé velice oblibena a témét nutnd. Ta ma
prumérnou hodnotici znamku 1,83 a jeji nejcastéjsi volenou zndmkou byla také 1 pro

kterou hlasovalo 16 zaméstnancli. Mezi benefity se kterymi jsou zaméstnanci nejméné
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spokojeni patfi moznost vzdélavani se, kam patii jak jazykové kurzy, tak naptiklad jina
Skoleni placené zaméstnavatelem slouzici k rozvoji schopnosti, znalosti a dovednosti jejich
zaméstnancl. Tento benefit ma primérnou zndmku 3,03 a jeho nejCastéjsi hodnotici
znamka byla 3. DalSim nejhtife hodnocenym benefitem jsou pak odmény a prémie, kde

znovu hodnotici zndmka je 3 a nejcastéjsi odpoved’ takeé 3.

Tabulka 2 Otazka z dotaznikového Setfeni ¢. 24

Priamér Modus
Benefity na (nejcastéjsi | Poradi
znamka | hodnota)
5 tydni dovolené 1,30 1 1.
Flexibilni pracovni doba 1,50 1 2.
Prace z domova 1,83 1 3.
Sick days 1,97 1 4.
Ptispévek na stravovani ve formé stravenkové karty 2,00 2 5.
Ptispévek na penzijni spoieni 2,07 1 6.
Firemni jubileum 2,57 3 7.
Proplaceni ockovani 2,67 3 8.
Odmény, prémie 3,00 3 9.
Moznost vzdélavani (jazykové kurzy) 3,03 3 10.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

25. Jaké nové benefity byste rad/a uvital/a?

V navaznosti na souc¢asny motivacni nastroje ve form¢ benefitli byla zaméstnancim
poloZena otazka tykajici se moznych novych benefitl, které by zaméstnanci radi uvitali.
Respondent musel zvolit alesponl jednu z péti nabizenych odpovédi a nebo si mohl dopsat
vlastni ndpad na novou formu benefitu. Celkem z tficeti respondentti se 4 rozhodli pro
piipsani vlastni odpovédi. Mezi takové patiilo naptiklad firemni auto, parkovaci misto,
vetsi pocet odbornych Skoleni, nebo vysSi odmény za ro¢ni zuctovani dané a danové
poradenstvi, které mzdové tcetni provadi nad ramec své prace zacatkem kazdého nového
roku. Tabulka ¢. 3 obsahuje vypis vSech benefiti srovnanych od nejvyssiho poctu
kde si respondent sam dopsal, jaky novy benefit by rad uvital. Nejvice oblibena forma
benefitu, kterou zvolilo 18 respondentt (60 %) je proplaceni dopravy do prace. Druha

nejcastéj$i odpoveéd’ je multisport karta, kterou by rado uvitalo az polovina respondentt (50
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%). Deset respondentt (33,33 %) je pro pfispévek zaméstnavatele na stravné nad rdmec
danové uznatelnych nakladi tedy ve vyssi vysi nez je 55 % hodnoty stravenky. Nakonec
pouze 3 zaméstnanci (10 %) z tficeti dotazovanych by radi uvitali vyhodné&jsi firemni

tarify.

Tabulka 3 Otazka z dotaznikového Setfeni €. 25

Benefity o dl; (:)c‘?ét di Podil

Proplaceni dopravy do prace 18 60,00 %
Multisport karta 15 50,00 %
Firemni akce (napf. teambuildingy) 12 40,00 %
Proplaceni stravenek nad rdmec danove

uznategn}'lch nakladu (tj. 55 %) 10 33,33 %
Vyhodnéjsi firemni tarify (na volani, data, sms) 3 10,00 %
Jiné: Auto 1 3,33 %
Jiné: Parkovaci misto 1 3,33 %
Jiné: Vice odbornych $koleni 1 3,33 %
Jiné: Vyssi odmény za RZD 1 3,33%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

26. Technické vybaveni

Tato otazka je prvni ze sekce dotaznikového Setfeni zaméiujici se na pracovni
prostiedi zaméstnancli a pracovnich podminek, které mohou ovlivnit vykonnost
zaméstnance jak pozitivné, tak negativné. Vzhledem k tomu, Ze prace mzdovych ucetnich
v Elanoru probihd z nejvétsi ¢asti pouzivanim interniho systému EGJE, je na misté polozit
respondentim otazku tykajici se poskytnuti dostatecného technického vybaveni
zamé&stnavatelem svym zaméstnanciim. Mezi takovyto nejCastéji vyuzivana technicka
vybaveni patii pfedev§im pocitac, obrazovka, sluchatka a tiskarny jak ty bézné inkoustové,
tak 1 specialni laserové na tisk vyplatnich pasek. Z grafu ¢. 23 jde vidét, Zze 70 %
respondentli je spokojeno s technickym vybavenim poskytovanym zameéstnavatelem
k praci a shledava ho za dostate¢né. Konkrétné 8 respondentt (26,67 %) zaskrtlo odpovéd’
rozhodné ano a 13 spiSe ano (43,33 %). Naopak 6 z dotazovanych (20 %) shledava

technické vybaveni spiSe za nedostacujici a 3 (10 %) dokonce za rozhodné nedostacujici.
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Graf 23 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 26

Je Vam poskytnuto dostatecné technické
vybaveni potrebné k vykonu prace?

43,33%
26,67%
20,00%
10,00%
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
27. Bezpecnosti podminky

Otazka ¢. 27 se zabyvd bezpe¢nostnimi podminky na pracovisti. Ty praveé
v kancelafskych budovach byvaji ¢asto opomijena, protoze se na prvni pohled miize zdat
ze k traztim na pracovisti mize dochéazet spiSe v zaméstnanich, kde pracovnici vykonavaji
tézkou manualni praci. Pfesto, Zze v kancelafich je mnohem nizsi riziko Uraza, 1 zde musi
byt vramci BOZP dodrzovana urcitd pravidla, kterd moznym urazim piedchézi.
Bezpecnost v kancelafich se tykéd predevsim udrzovani pofadku na pracovisti, tedy nemélo
by hrozit zadné zakopnuti o nahromadény nepoiradek, dale naptiklad zabezpecené zasuvky,
ale také zabezpeceni skladovani tézkych predméth a krabic s dokumenty nizko a naopak do
hornich polic déavat spise leh¢i predméty. Dalsi bezpecnosti podminky tykajici se zdravi
zaméstnancl jsou zakotveny ve spravném sezeni, a tedy i1 sprdvném umisténi monitoru,
spravném nastaveni svétel, velikosti pismen na monitoru a dodrzovani pravidelnych
prestavek. Co se tyCe vysledku k této otazce, tak dopadly velmi pozitivné, kdy vice jak 95
% respondentli odpovédélo, ze bezpecnosti podminky na jejich pracovisti jsou
zabezpeCeny dostate¢né. Konkrétné 17 zdotazovanych (56,67 %) vybralo moznost
rozhodné ano, 12 (40 %) spiSe ano a pouze 1 (3,33 %) zadal negativni moznost a to

rozhodné ne.
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Graf 24 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 27

Shledavate bezpecnostni podminky na pracovisti
za dostatecné?

56,67%
40,00%
3,33%
[ ]
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
28. Pracovni podminky

Otazka ¢. 28 se zaméfuje na dalSi faktor piasobici na vykonnost pracovniku
z vng¢jsiho prostiedi, a to pracovni podminky. Do téch se fadi naptiklad toalety, kuchytika,
ale 1 jiz v otazce €. 27 zminéné technické vybaveni, dale hluk, teplota, pofadek a soukromi
na pracovisti. Jednotlivé pracovni podminky a jejich piisobeni na vykonnost pracovniku
jsou rozebrany v dalSich dvou otazkach. Tato otazka se zameétuje na shrnuti téchto
pozadavkll a nazor zaméstnanci na jejich celkovy dojem pracovnich podminek na jejich
pracovisti. Tato otazka je uzaviena a konkrétn¢ se respondentl pta, jestli shledavaji
podminky na jejich pracovisti za vyhovujici. Jak je vyznaCeno v grafu ¢. 25, tak 11
respondentti (36,67 %) odpovédeli rozhodné ano, 8 (26,67 %) spiSe ano, 7 (23,33 %) spise
ne a 4 (13,33 %) rozhodné ne. Celkové ptrevazuji kladny odpovédi, které zadalo az 63 %

z dotazujicich.
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Graf 25 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 28

Mate zajisténé dostatecné vyhovujici podminky
na pracovisti? (klid na praci, prostor, soukromi,
teplota ovzdusi, Cistota...)

36,67%
26,67%
23,33%
I 13,33%
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
29. Mira spokojenosti s pracovnimi podminkami

V navaznosti na predchazejici otazku €. 29 byla pro respondenty vytvoiena tabulka
s jednotlivymi podminkami z pracovisté zaméstnanct a kazdy mohl jednotlivé podminky
ohodnotit podle toho, jak moc s nimi spokojeny je nebo neni. Tato uzaviend otazka je
znazornéna v grafu €. 26, kde jsou na svislé ose vypsané konkrétni pracovni podminky, na
horizontélni ose je procentualni podil odpovédi respondentti a v grafu jsou pak jednotlivé
odpovédi zaznamenany barevné podle miry spokojenosti respondenta u kazdé pracovni
podminky, kdy spokojenost je tmavSimi barvy a nespokojenost svétlymi. Celkove
z vysledi jako nejvice vyhovujici podminky vychazi dostupnost na pracovisté, socialni
zafizeni, kam patii napiiklad toalety a kuchyiika a poradek a cCistota. Konkrétné 13
respondentt (43,30 %) je velmi spokojeno s dostupnosti na pracovisté a 15 (50 %) spise
spokojeno. Co se tyce socialnich zafizeni tak tam vypovédé€lo 8 respondentl (26,67 %), Ze
je velmi spokojeno s timto faktorem a 17 (56,70 %) Ze je spiSe spokojeno. S poradkem a
Cistotou na pracovisti je velmi spokojenost 12 respondentt (40 %) a 11 (36,7 %) je spise
spokojeno. Naopak nespokojenost zaméstnancti pirevazuje u faktorti jako je hluk a
soukromi. Konkrétné soukromi oznacilo 13 respondentii (43,30 %) moZnosti spiSe
nespokojen/a a 3 (10 %) velmi nespokojen/a. S hlu¢nosti na pracovisti je spiSe
nespokojeno 10 z dotazujicich (33,30 %) a 5 (16,70 %) velmi nespokojeno. Celkové

ptevazuje rozhodné u vSech faktort spokojenost.
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Graf 26 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 29

Jak jste spokojen/a s nize uvedenymi faktory z pracovniho prostredi?

Dostupnost na pracovisté (MHD,
vlastni doprava,...)

Poradek a Cistota

Soukromi
Velmi nespokojen/a

Teplota (klimatizace, topeni) ® Spise nespokojen/a

m Spise spokojen/a
Hluk
m Velmi spokojen/a
Technické vybaveni (pocitac,
tiskarny,...)

Socidlni zazemi (toalety, kuchyrika,...)

0,00% 20,00% 40,00% 60,00%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
30. Mira piisobeni pracovnich podminek na vykonnost zaméstnance

Otéazka €. 30 rozsituje predchéazejici otazku €. 30, ktera se soustiedila na spokojenost
zamé&stnancl s pracovnimi podminkami. V této otazce respondenti zodpovidali, jestli a
v jaké mife maji tyto faktory vliv na jejich pracovni vykonnost. V grafu ¢. 27 jsou znovu
na vertikdlni ose vyjmenované¢ jednotlivé podminky a na horizontdlni ose jsou
zaznamenany procentualni podily odpovédi. Tmavymi barvami jsou pak oznaleny ty
faktory, které maji vliv na pracovni vykonnost zaméstnanc a svétlymi ty které jejich
vykonnost neovliviyji. Z grafu ¢. 28 lze vycist, Ze nejvetsi vliv na vykon zaméstnance pti
praci ma technické vybaveni. DalSimi faktory, které byly zvoleny jako ovliviiujici pracovni
vykonnost jsou hluk a soukromi. Hluk oznacilo 14 respondentl (46,70 %) jako velmi
ovliviwyjici a 10 (33,30 %) jako spiSe ovliviwyjici. Faktor soukromi pak 14 respondentli
(46,70 %) jako velmi ovliviujici a 11 (36,70 %) jako spiSe ovliviiujici. Naopak z odpoveédi
vychézi, ze faktor, ktery nema vliv na praci zaméstnancti jsou socidlni zafizeni jako
kuchyiika a toalety, které¢ neovliviiuji vykonnost v praci 13 respondentt (43,30 %) a viibec

neovliviiuji 4 (13,30 %).
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Graf 27 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 30

OvlivAuji nasledujici faktory VA3 pracovni vykon?

Dostupnost na pracovisté (MHD,
vlastni doprava,...)

Pofadek a cistota

Soukromi
Vibec neovliviiuje
Teplota (klimatizace, topeni) ®m Spige neovliviiuje
m Spise ovliviiuje

Hluk . !
m Velmi ovliviiuje
Technické vybaveni (poditad,

tiskarny,...)

Socidlni zdzemi (toalety, kuchyrika,...)

0,00% 20,00% 40,00% 60,00%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
31. Doporuceni prace pod zaméstnavatelem Elanor

Otazka ¢. 31 souvisi s celkovou spokojenosti zaméstnancli se zaméstnavatelem
Elanor, benefity a pracovnimi podminky, které poskytuje. Toto vSechno ma velky
konkurencni vliv pti nabirani novych zaméstnanci, ale 1 udrzeni téch stavajicich. Otazka se
tedy pta soucasnych zaméstnanct, jestli by praci v Elanoru doporucili novym uchazectim
zajimajici se o praci v této spolecnosti. Otdzka je uzaviend a pro rozvedeni odpovédi na ni
navazuje otazka ¢. 33, kde respondenti mé¢li rozepsat divod jejich odpovédi, at’ uz je
kladny ¢i zéporny. V grafu €. 28 jsou zaznamenany odpovédi respondentli, kde je
jednoznaéné Z7e prevazuje pozitivni nazor (66,66 %). Rozhodné by praci v Elanoru
doporucili 4 zameéstnanci (13,333 %) a spiSe ano 16 (53,33 %). Naopak spise by
nedoporucilo 7 zaméstnancii (23,33 %) a rozhodné by nedoporucili 3 (10 %). Divody jsou

rozebrany v otazce €. 33.
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Graf 28 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 31

Doporuéil/a byste nékomu préci ve Vasi
spolecnosti?

53,33%
23,33%
13,33%
. 10,00%
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
32. Doporuceni prace pod zaméstnavatelem Elanor - diivody

Tato otdzka z dotaznikového Setfeni byla otefvena a respondent zde musel uvést
divod pro¢ by doporucil, nebo nedoporucil praci ve spolecnosti zaméstnavatele Elanor a
svlj divod rozepsat vlastnimi slovy. Vysledkem tedy byly nazory na silné a slabé stranky
organizcae a celkové navrhy na zlepSeni, ¢i vyjadfeni spokojenosti zaméstnanci. Ctyfi
respondenti odmitly diivod uvést a rozepsat. Stejné tak, jako je tomu v otazce ¢. 32, tak i

zde ptevazuji pozitivni odpovédi.

Celkem 18 respondentl z celkového poctu 30 je spokojeno se zaméstnavatelem
Elanor. Jako divody uvadi zejména vyborny pracovni kolektiv a celkové mezilidské
pracovni vztahy v tymech. Dale pak jako pozitiva vidi jistotu pracovniho mista a stabilitu
spolecnosti na trhu, kterd se i ted v obdobi krize drzi, a dokonce se byla schopna
vypracovat ze zapornych Cisel ve vykazu zisku a ztrat a po delsi dob¢ vyplatit ro¢ni bonusy
zaméstnancim. Dalsi divody, pro¢ by zaméstnanci doporucili zaméstnavatele Elanor je
naptiklad vybornd komunikace a vztah s vedoucimi pracovniky, moznost osobniho rozvoje

a vyborny produkt spolecnosti tedy software ve kterém respondenti pracuji.

Naopak 8 zaméstnancii by praci ve spolecnosti Elanor spiSe nedoporucilo a jako
nejcastéjsi uvadény divod je mzdové ohodnoceni. Zaméstnanci uvadi, Ze mzda dostatecné

neodpovidd vynalozené praci, tedy prace je hodné¢ a mzdové ohodnoceni malé. Dalsi
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negativni faktor uvadéji nezastupitelnost, pokud si chtéji brat dovolené, nebo naptiklad
onemocni. Znovu tedy prace je hodn¢ a kazdy konzultant ma tolik firem ke zpracovani, ze
nema misto na zastoupeni chybéjiciho kolegu. DalSim nejcastéji uvadénym negativni
faktorem je komunikace a mezilidské vztahy napii¢ odd€lenimi. Pfi pfijimani novych
klientll a feSeni riznych problémi naptiklad se softwarem EGJE jeho nastaveni klientim
spolu musi komunikovat a spolupracovat jednotlivd oddéleni, napiiklad obchod,
implementace, IT, vyvoj a outsourcing. Tuto spoluprdci a komunikaci shledavaji
zameéstnanci jako slabinu organizace, kdy v ramci feSeni problému se musi doproSovat ¢i
dokonce hadat. Déale zaméstnancim nevyhovuji pracovni postupy a pravidla, ve kterych
jsou velmi Casto nejasnosti a které si kazdy mize upravit podle svého, ale nakonec to vede
ke spatnym vztahiim, chaosu a organizaci ve spolecnosti. Jako posledni negativum je zde

uveden tok informaci a celkovy nezdjem vysokého vedeni o nizsi pozice ve firmé.

33. Silné a slabé stranky organizace

Otazka €. 33 se zaméfuje na silné a slabé stranky spolecnosti. Obsahuje 11 riznych
faktorti, ze kterych si respondent mohl vybrat minimalné 1 a maximalné 5, kterych si
nejvice cenni ve spolecnosti. Odpovédi jsou zndzornény v tabulce €. 4, kde jsou faktory
srovnané od toho, ktery dostal nejvice hlast, tedy byl zvolen nejvice respondenty az po
posledni, ktery byl nejméné volen. V tabulce jsou uvedeny piesné pocty hlasii a taky
procentudlni pocty podilt. Faktor, kterého si na podniku zaméstnanci nejvice cenni je
pracovni kolektiv, ktery zaSkrtlo 25 zaméstnancti (83,33 %). Na druhém mist¢ je pracovni
napli, kterou zvolilo 16 respondentl (53,33 %) a na tfetim misté je jistota pracovniho
mista, které si cenni 15 zaméstnanct (50 %) z 30ti. Naopak nejmensi podil hlast dostala
prilezitost kariérniho rtstu (6,67 %), ptilezitost osobniho rastu (10 %), moznost vzdélavani

se (13,33 %), zaméstnanecké benefity (13,33 %) a vySe mzdy (13,33 %).
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Tabulka 4 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 33

Faktory . (;; ‘:)cv‘: 4 | Podil
Pracovni kolektiv 25 83,33 %
Napln prace 16 53,33 %
Jistota pracovniho mista 15 50,00 %
Vyhovujici pracovni prostredi 10 33,33 %
Ptimi fidici pracovnici 9 30,00 %
Prilezitost uplatnéni osobnich znalosti a dovednosti 6 20,00 %

Uznani, pochvala, pod€kovani za dobte odvedenou o
praci od vedouciho pracovnika > 16,67 %
Vyse mzdy 4 13,33 %
Vyhovujici zaméstnanecké vyhody 4 13,33 %
Moznost vzdélavani se 4 13,33 %
Ptilezitost osobniho ristu 3 10,00 %
Piilezitost kariérniho rustu 2 6,67 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
34. Mira spokojenosti se silnymi a slabymi strankami organizace

V ramci silnych a slabych stranek organizace byla respondentim poloZena otazka
z dotaznikového Setfeni €. 34 tykajici se miry jejich spokojenosti s faktory jako je tok
informaci v podniku, socialni vztahy, nebo také kritika a pochvala od vedouciho
pracovnika. Vysledky jsou zaznamenany v grafu ¢. 29, kde na vertikalni ose jsou vypsané
jednotlivé faktory a na horizontalni ose jsou zaznamenany procentudlni podily pocti
respondentl volici danou miru spokojenosti. Tmavymi barvami je vyznacena spokojenost
s danym faktorem a svétlymi nespokojenost. Faktor se kterym je nejvice respondentl
spokojeno jsou mezilidské vztahy s kolegy. S tou je velmi spokojeno az 21 (70 %)
respondentli, 5 respondentli (16,70 %) velmi spokojenost a pouze 4 (13,30 %) spise
nespokojeno. Dal§im faktorem, kde pfevazuje spokojenost zaméstnancl je vztah
s vedoucim pracovnikem. Se vztahem s vedoucim je velmi spokojeno 14 respondentd
(46,70 %) a spiSe spokojenost 10 (33,30 %). Velmi pozitivné také vysly faktory jako
komunikace s vedoucim pracovnikem, jeho schopnost uméni kritizovat a kvalita jeho
vedeni. Kde s komunikaci s vedoucim pracovnikem je velmi spokojeno 10 respondentt
(33,30 %) a spiSe spokojeno 14 (46,70 %), s podavanim kritiky vedouciho pracovnika
k zaméstnanctim je velmi spokojeno 7 z dotazovanych (23,30 %) a spiSe spokojeno 17

(56,70 %) a se stylem vedeni svého vedouciho pracovnika je velmi spokojeno 9
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zaméstnancll (30 %) a spiSe spokojeno 12 (40 %). Naopak kde vyrazné pievazuje
nespokojenost nad spokojenosti jsou informacni toky v organizaci, tedy jak se v organizaci
informuji zaméstnanci o vyvoji v podniku naptiklad o hospodaiskych vysledcich, nebo
riznych zménach ve vedoucich pozicich. V tomto piipadé odpoveédélo vice jak polovina
respondentl, ze jsou s timto faktorem nespokojeni. Konkrétné 16 (53,30 %) jsou spiSe
nespokojeni a 1 (3,30 %) je velmi nespokojen. Spokojeno je pak stimto faktorem

dohromady 13 respondentti (43,30 %).

Graf 29 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 34

Jak jste spokojen/a s nize uvedenymi faktory?

Informovanost o vyvoji podniku
(hospodarskeé vysledky, zmény ve...

Kvalita vedeni vedouciho pracovnika

Komunikace s vedoucim pracovnikem

Velmi nespokojen/a
Kritika od nadfizeného (probiha mezi

¢tyifma ofima ne veiejné)

® Spise nespokojen/a

Pochvala, uznani, podékovani od m Spise spokojen/a

nadfizeného m Velmi spokojen/a

Vztah s vedoucim pracovnikem

Vztahy s ostatnimi kolegy

0,00% 20,00% 40,00% 60,00%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
35. Pripominky / navrhy na zlepSeni motivacni strategie v podniku

Otazka ¢. 35 byla oteviena a jako jedind z dotaznikového Setfeni nepovinnd. Kazdy
respondent zde m¢l moznost vyjadiit rtizné piipominky, které ho béhém vyplinovani
napadly a naptiklad zde nezaznély, nebo jiné napady na zlepSeni stavajici motivacni
strategie v podniku. Odpovéd’ pak rozepsal vlastnimi slovy. Odpovédét se rozhodlo celkem

6 respondentt.

Nejcastéjsi pfipominkou je zde znovu navySeni mzdy. Zameéstnanci kritizuji a
upozornuji, ze jim navyseni mzdy je stale jen slibovano, ale nakonec se vzdy najde divod

k jeho oddaleni, a tedy se neuskutecni. Zaroven co se ty¢e financniho odménovani, tak



respondenti vyjadrili zajem o motivacni odmény za nadstandartni vykon, ktery ptichazi pti
feSeni nestandartnich a nezvyklych problémi a situaci a pfinese az nékolik Casu prace

navic.

Dalsi kritika, a tedy zaroven i ndvrh pro zlepSeni jsou komunikacni toky ve
spolecnosti. Respondenti by radi zlepsili v podniku celkovou komunikaci at uz mezi
jednotlivymi oddélenimi, tak 1 mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci a zaméstnanci a
klienty. Cela spolecnost je podle kritiky zaméstnanct rozdélena na jednotliva oddé¢leni a
nefunguji a nevystupuji pak pfed klienty jako jeden tym. Co se tyce komunikace
v podniku, tak dalsi kritika je zde n¢kolikrat zminéna na vrcholové vedeni podniku. To se
nezajima o niz§i pozice, nez jsou oni sami a neprojevuji dostatecny zajem o své podiizené

a pracovniky spole¢nosti.

Jako navrh jednoho zaméstnance na zlepSeni motivacni strategie v podniku je
zavedeni konkrétniho motivacniho systému, ktery by kazdého zaméstnance v podniku
motivoval a stimuloval k vy$§im pracovnim vykoniim a vzrostla by zde pozitivni chut’ do

prace.

36. Pohlavi

Posledni 4 otazky slouzi ke sbéruidentifika¢nich informaci o respondentech.
Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 30 respondenti. Pfi¢emz vSichni jsou to
zaméstnanci spolecnosti Elanor, pracujici v oddéleni Outsourcing na pozici Konzultant/ka
tedy mzdové Ucetni. Jak je zaznamenéno v grafu €. 30, tak z celkového poctu respondentii

je 26 Zenského pohlavi (86,67 %) a pouze 4 (13,33 %) muzského.
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Graf 30 Otazka z dotaznikového $etieni ¢. 36

Jaké je Vase pohlavi?

13,33%

m MuzZ

= 7ena

86,67%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

37. Vékova kategorie

Dalsi identifikacni otdzkou byl dotaz na ptiblizny vék respondenti. Pficemz nejveétsi
zastoupeni je mezi respondenty vek 26-35 let (40 %), druhym nejcastéj$im je vek 36-45 let
(33,33 %), na tietim miste je 56 let a vice (13,33 %), na ¢tvrtém misté je vek 45-56 let (10
%) a nejméné zastoupeny je vek 15-25 let (3,33 %).

Graf 31 Otazka z dotaznikového $etieni ¢. 37

Jaky je Vas vék?

3,33%

13,33%

10,00% m 18-25 let

m26-35 let
40,00%

m 36-45 let

= 46-56 let

56leta vice

33,33%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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38. Nejvyssi dosazené vzdélani

Ptedposledni identifikacni otdzka z dotaznikového Setfeni se tykd dosazeného
vzdélani respondent. Jako nejvice zastoupené je zde vysokoSkolské, které ma
vystudovano vice jak polovina respondentti (53,33 %). Druhé nejcastéjsi je poté
sttedoskolské s maturitou (30 %) a na tfetim misté je vyssi odborné (13,33 %). Naopak

sttedoskolské bez maturity mé z dotazovanych pouze jeden respondent (3,33 %).

Graf 32 Otazka z dotaznikového Setieni ¢. 38

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

3,33%

m Stfedoskolské odborné bez
30,00% maturity

m Stfedoskolské s maturitou

= Vyssi odborné

53,33%

Vysokoskolské

13,33%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
39. Délka pracovniho poméru

Posledni identifika¢ni otdzkou a zarovei i finalni otdzkou celého dotazniku je otazka
¢. 39, ktera se ptd zaméstnanci na délku jejich pracovniho poméru ve spolecnosti
zaméstnavatele Elanor a.s. Vice jak polovina zaméstnanct (56,67 %) pracuje v Elanoru
vrozmezi 1 roku az 5 let. Druhou nejvice Castou délkou pracovniho poméru pod
zaméstnavatelem Elanor je obdobi 6-10 let, které ma az 23,33 % respondentli. Ze vSech
respondentli maji nejdelsi pracovni pomér ti v obdobi 6-10 let (13,33 %). Naopak nejkratsi

doba trvani pracovniho poméru ve spole¢nosti je do 1 roku (6,67 %).
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Graf 33 Otazka z dotaznikového $etieni ¢. 39

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Elanor a.s.?

13,33% 6,67%

= do 1 roku

m1-5let

23,33%
= 6-10let

11-15let

56,67%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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5 Vysledky a navrhy na zmény

5.1 Shrnuti vysledktu dotaznikového Setfeni

Dotaznikové Setfeni obsahovalo celkem 39 otazek. Z celkového poctu bylo 35 otazek
zaméeifeny na analyzu soucasného stavu motivaéniho plisobeni v oddéleni outsourcingu ve
spolec¢nosti Elanor a.s. a 4 otazky byly identifikacniho charakteru. Cilem dotaznikového
Setfeni bylo analyzovat stav soucasného motivaéniho plsobeni na zaméstnance a na
zakladé jeho vyhodnoceni navrhnuti moznych zmén a pfistupl, které budou pozitivné

pusobit na zvyseni vykonnosti zaméstnanct.

Informace o respondentech

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 30 respondentli, kde velkou pocetni
prevahu tvofi zeny (26) nad muzi (4). Nejvice u respondentli prevazuje vek 26-35 let a 36-
45 let. Nad poloviéni vétSina z dotazovanych ma vysokoskolské vzdélani a druhé
nejcastéjSi nevyssi dosazené vzdélani je stfedoSkolské s maturitou. Vice jak polovina
respondentli pracuje ve spole¢nosti Elanor v rozmezi 1-5 let a druhd nejcastéjsi délka

pracovniho poméru respondentt je 6-10 let.

Pracovni pozice

Velkd vétsina z dotazovanych respondentll je velmi spokojend se svoji pracovni
pozici. PfedevSim je samotna napli prace bavi a ma pro né¢ smysl, coz je pro spokojenost
zaméstnance velmi dilezité. Co se tyCe kariérniho rastu, tak tfetina dotazovanych ani nevi,
jestli takovou moznost vilbec ze své pozice maji, druha tieba tikd ze ano a tieti ze ne. To
bude zplsobeno nedostateénym obezndmenim zaméstnancii stouto skute¢nosti a
nenastaveni jednozna¢nych pravidel a cilti, kde by zaméstnanec vidé€l, ze pokud splni tyto
cile m& moznost kariérniho ristu. Zména pracovnich pozic v Elanoru probiha spise ve
chvili, kdy se hledaji novy zaméstnanci a nékdo ze stavajicich zaméstnancii se rozhodne
této prilezitosti vyuzit a zménit oddéleni, pracovni pozici a napln prace. Moznost kariérné
povysit v zaméstnani ma velky pozitivni motivacni piisobeni na vykonnost cilevédomych a
ctizddostivych zaméstnanct a z toho divodu by urcité mélo byt zahrnuto v motiva¢nich
nastrojich. Pro polovinu respondentti kariérni moznost neni viibec prioritni, ov§em druha
polovina by to uvitala. Zaméstnanci si na své pozici nejvice vazi naplné jejich prace, jistoty

pracovniho mista, moznosti organizovat si vlastni praci a uplatnéni osobnich znalosti a
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dovednosti. Naopak si stézuji, ze se nemohou dostate¢né seberealizovat napiiklad pfi
zavadéni vlastni novych postupli prace. Pouze necelych 40 % respondentll se citi
dostateén¢ motivovano k pracovnimu vykonu, jinak nad polovi¢ni vétSina se neciti

dostate¢né motivovana.

Moznost podilet se na rozvoji organizace

V tomto piipadé je nadpoloviéni vétSina respondentl absolutné nedostatecné
stimulovand a tvrdi, Ze k zavadéni novych zpisobii feSeni problému, které napomahaji i
k rozvijeni celé organizace, nemaji ani dostateCny prostor, nebo jejich nové navrhy nejsou
z velké Casti vyslechnuty a realizovany. Mensi ¢ast respondentt, kterda vypovédéEla, ze se
podili na zavadéni téchto novych postupt byla dale dotdzana na odménéni za tento piinos
pro organizaci. Zde znovu velka vétSina odpovédéla Ze nevi. Znamena to tedy bud’ to, ze
zaméstnanci odménéni nejsou vibec, nebo odménu dostanou az moc pozdé a zaméstnanec
si to nakonec s touto ¢innosti ani nespoji. Oboji je chyba Casto provadéna pii odménovani.
Kazdd odména musi byt vyplacena bezprostfedné po vykonani mimotéddného pracovniho
vykonu a pokud tomu tak neni zaméstnanec by m¢l byt obeznamen, za jakou mimofadnou
¢innosti ji dostal. V navaznosti na tyto odmény byla zaméstnanciim polozena otazka, jakou
formu jsou doposud za tyto vykony ohodnocovany a jak by oni sami byli radi odménéni.
Vice jak polovina respondentt vypovédéla, ze dosud jsou odménéni vefejnou pochvalou

od vedouciho pracovnika a radi by byli odménéni navySenim mzdy.

Pracovni vztahy

Co se tyce pracovnich vztahli v organizaci Elanor, tak ty vySly zvysledkl
dotaznikového Setfeni velmi pozitivné. VéEétSina zaméstnanctli se citi pozitivné motivovana
ze strany svého piimého nadfizeného pracovnika stejné¢ tak se na néj muze obratit pii
feSeni pracovnich i osobnich problému a dle odpovédi se nadfizeny neboji vyjit vstfic a
poskytne radu, ¢i pomoc sjeho feSenim. To samé plati i pro mezilidské¢ vztahy na
horizontalni hierarchické urovni neboli mezi kolegy. Zde znovu zaméstnanci vyjadriili
spokojenost. Neni problém pozadat o radu nebo pomoc svého kolegu a ten jim s feSenim je

ochoten pomoct. Stejn¢ tak pozitivné zde funguje i spolec¢né tymové feseni problémd.
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Odménovani

V prvni fad¢ byli respondenti dotdzani na mzdové ohodnoceni. Nejdiive zdali jeho
vySe odpovidd naro¢nosti naplné prace. Zde se respondenti nazorové rozchazeli, kdy
polovina shledava v tomto ohledu vysi mzdy za dostate¢né vysokou a druhd polovina
nikoli. Co se ty¢e vyse mzdy vzhledem k ¢asové narocnosti prace, tak zde se vétSina
respondentli shodla na néazoru, ze je vySe mzdy nedostaCujici. Na vysi mzdového
ohodnoceni by se mél v organizaci brat velky ohled, protoze pfes 80 % respondentl ji

shledava jako prioritni.

Velka ¢ast respondentti je spokojena s nabidkou benefitii od zaméstnavatele. Nejlépe
hodnoti moznost 5 tydnti dovolené, coz je o 1 tyden nad ramec ndroku v zédkoniku préce.
Dale jim vyhovuje moznost flexibilni pracovni doby a prace z domova, kterou predev§im
nyni vyuzivaji. Nejméné spokojeni jsou s moznostmi vzdélavani a odménami a prémiemi.
Pravé na odmény a prémie by se mél zaméstnavatel vice zaméfit, protoze respondenti
uvedli, ze je to faktor, ktery je nejvice motivuje k vysSim pracovnim vykonim. Jako nové
benefity by zaméstnanci radi uvitali napiiklad proplaceni dopravy do prace, moznost
zakoupit si dotovanou multisport kartu, nebo kondni n¢jaké firemni akce, jako naptiklad
teambuildingli, které by mohli pozitivné pfispét ke zlepSeni mezilidskych vztahi na
pracovisti mezi jednotlivymi oddélenimi, a tedy napomoct organizaci k lepsi spolupraci a
komunikaci zaméstnancti a fungovani jako celku, coz je problém, na ktery si zaméstnanci

nejcasteji stézuji.
Pracovni podminky a prostredi

Co se tyCe pracovniho prostiedi zaméstnancii, tak vice jak polovina respondentl je
spokojena s technickym vybavenim, které jim zameéstnavatel poskytuje 1 bezpecnostnimi
podminky, které zde maji dostatecné zajiSténé. Stejné tak jsou spokojeni s dostupnosti na
pracovisté, socialni zdzemim poskytnutymi na pracovisti a s potfadkem a Cistotou. Naopak
se ukazalo, Ze nespokojenost zaméstnanci na pracovisti pievazuje u faktord jako je
soukromi a hluk. To jsou zaroven faktory, které vyrazn¢ ovliviiuji vykonnost zaméstnanct.

Tento faktor bude ovlivnén predevsim kancelarskymi prostory, které jsou tzv. open space.
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Silné a slabé stranky organizace

V ramci silnych a slabych stranek organizace, byla respondentim polozena otdzka
tykajici se jejich ndzoru na zaméstnavatele Elanor a jejich doporuceni. V tomto ohledu by
vice jak polovina z nich doporucila praci pod timto zaméstnavatelem. Jako silné stranky
zamé&stnavatele vidi zejména pracovni kolektiv, stabilitu spolecnosti na trhu, ale i dobré
pracovni vztahy a komunikace s jejich pfimymi nadiizenymi. Dale jsou spokojeny s naplni
prace a jistotou pracovniho mista. Stejn¢ tak shleddvaji celkové pracovni prostiedi za
vyhovujici. Naopak slabou stranku organizace vidi predevSim ve vySi mzdy, kterd
nedostate¢né odpovidd mnozstvi zadané a odpracované prace. Pravé velké mnoZzstvi
zadané prace muze mit souvislost s dalSim faktorem, ktery respondenti shledavaji jako
negativni, a to nezastupitelnost. Maji pocit, ze pokud je potfeba, nema jejich praci kdo
zastoupit, protoze kazdy sdm ma té své hodné. Nejcastéji uvadeéna slaba stranka organizace
je ale komunikace a mezilidské vztahy mezi oddélenimi v podniku, které maji negativni
dopad na samotnou vykonnost prace respondentti. V rdmci stavajici komunikace a
spoluprace dochdzi totiz dohadovani se, a to znepfijemiuje praci a sniZzuje jakoukoliv
iniciativu zaméstnance a samoziejmé to ma dopad i na jeho vykonnost. Stejné tak
respondenti vyjadfili negativni pohled na soucasné pracovni postupy, ve kterych jsou velmi
Casto nejasnosti, které vedou k chaosu v podniku. Jako dal$i negativum vyplyvajici
z dotazniku je nedostatecnd informovanost zaméstnancii o celkovém vyvoji podniku.
Kritika na vrcholové vedeni je dale zminéna v jejich nedostatecném zajmu o nizsi pozice

V organizaci, nez jsou oni sami.

5.2 Navrhy na zmény a doporuceni

Na =zaklad¢ provedené analyzy soucasného stavu motivaéniho ptlisobeni ve
spole¢nosti Elanor a.s., konkrétné v oddéleni Outsourcing, a jeho nasledného vyhodnoceni
jsou zde navrhnuty zmény a doporuceni, které by mohly pomoci ke zvySeni jak vykonnosti
zaméstnancl, tak 1 jejich spokojenosti. Zaroven tyto zmény a doporuceni napomohou
k odstranéni slabSich mist spolecnosti, a tedy mohou mit pozitivni ucinek na

konkurenceschopnost firmy na trhu prace.
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Pracovni vztahy - komunikace

Respondenti vyjadiili nespokojenost v ramci mezilidskych vztahti napii¢ oddélenimi.
V tomto ohledu je v rdmci navrhu na zménu doporuceno potadat rizné firemnich akce a
teambuildingy. Ve sledovaném oddé€leni funguji pracovni vztahy, domluva a celkova
spoluprace vyborné, jak mezi kolegy, tak i s pfimymi nadfizenymi. To bude zplisobeno
tim, ze spolu maji vytvoieny pratelsky vztah, tim Ze spolu sdili jednu kancelat a dochézi
zde ke kazdodenni komunikaci a spolupréaci. Problém nastdva az pii komunikaci mezi
jednotlivymi oddé€lenimi. Pravé z toho divodu by bylo vhodné zlepsit mezilidské vztahy i
napii¢ oddélenimi a udélat tak z celé spolecnosti jeden tym. Nejvyssi pocet respondentil
pracuje ve spolecnosti kratkou dobu v rozmezi 1-5 let a vzhledem k tomu ze 1 rok jiz
vSichni pracuji z domova, mezilidské vztahy se zde jen Spatné mohou zlepsit. Z toho
diivodu by bylo vhodné, az to bude mozné, uspotadat firemni teambuilding pro vSechny
oddéleni a poboCky a pomoct tak zlepSit pracovni vztahy, které napomohou k lepsi
komunikaci, rychlejSim feSenim problémt a zajiSténi fungovani celé organizace jako jeden
tym. Pravidelné potradani firemnich akci miize zajistit i to, ze kazdy novy zaméstnanec se
sezndmi s ostatnimi zaméstnanci a jejich naplni prace a bude védét na koho se pii feSeni
konkrétniho problému obratit. Konkrétné by se teambuildingova akce potadala pravidelné
jednou ro¢né, ptiCemz jeji poradani by mélo na starost personalni oddéleni z divize Back
office z Prazské pobocky. Vzhledem k finan¢ni nérocnosti téchto akci, by firma mohla
vyuzit své vlastni prostory, a to zejména terasu na prazské pobocce, ktera je prostorna a
obsahuje dostatecné mnozstvi sezeni. Zaroven by tyto prostory mohly slouzit k pofadani
mensich akci, jako napfiklad grilovani, nebo spole¢né obédy, ¢i snidané, kam by bylo
pozvano jak vedeni spolecnosti, tak vSichni zamé&stnanci. Tento navrh by pozitivné ptispél
k celkovym pracovnim vztahiim napfti¢ spolec¢nosti, at’ uz mezi jednotlivymi odd€lenimi,
tak 1 mezi vedenim a podfizenymi a jednotlivymi zaméstnanci a jejich manazery. ZlepSeni
mezilidskych vztahti by poté vedlo ke =zlepSeni komunikace a spoluprace vSech
zamestnancl, a predevSim by to napomohlo feSit soucasny problém Spatné komunikace a

spoluprace mezi oddélenimi, které zaméstnanci kritizuji.

Dalsi kritika zaméstnancii byla na vrcholové vedeni spolecnosti. Jednalo se
piedevSim o jejich nezijem o jejich podiizené¢ a také nedostatecna informovat o
hospodatském vyvoji firmy. V rdmci zvySeni informovanosti zaméstnancii by bylo vhodné

zavést napiiklad firemni ¢asopis. Ten by mohl vychazet jednou mésicn€ a informovat o
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budoucich cilech spolecnosti stejné tak jako o soucasném vyvoji a déni. V Casopise by
mohly byt informace i o planovanych akci, Skoleni a zménach v pracovnich pozicich.
Vzhledem ke kritice vrcholového vedeni o neprojevovani dostate¢ného zajmu o své
podtizené, kdy se vedeni dozvida informace o zaméstnancich firmy pouze prostiednictvim
rediteld divizi, se kterymi ma schiize a ti maji informace od svych podtizenych atd, by bylo
vhodné, kdyby sami feditelé divizi navstévovali jednou za mésic jednotliva oddéleni a ptali
se pfimo zaméstnancli na problémy a ndzory, které se tykaji at’ uz napln¢ prace, nebo
feSeni problémul, komunikace v organizaci. atd. Tak by vrcholové vedeni mélo osobnéjsi
piistup ke svym zaméstnanciim a projevilo by vétsi zdjem. Zarovein by méli ptimy piistup
k informacim, ndzorim a pohledim zaméstnanci. Tento navrh by znovu pfispél k lepSim
pracovnim vztahiim v organizaci, zdroveil by umoznil zaméstnancim vyjadfit sviij ndzor a
své problémy na déni ve spolecnosti a vrcholovému vedeni by to napomohlo mit moznost
tyto problémy feSit a napomoct tak ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct, a tedy jejich

dlouhodobé¢ loajalité.

Pracovni prostiedi

24

Dalsi zménu by bylo vhodné zvazit v rozmisténi kancelati. Z dotaznikového Setieni
je ziejmé, ze zaméestnanci jsou nespokojeni s nedostatkem soukromi a klidem na pracovisti.
Zaroven to jsou faktory, které maji velky vliv na jejich pracovni vykonnost. Vzhledem
k tomu ze celé¢ oddéleni sdili jednu kancelat bez ptficek a mzdové ucetni jsou casto
zaneprazdnény komunikaci, predev§im telefonickou, jak s klienty, tak s riznymi statnimi
ufady, tak sdilena kancelaf neni nejlepsi feSeni. Doporuceni tedy je modernizace kancelafi,
pridani naptiklad piicek mezi stoly a zajiSténi tak vétSiho soukromi a klidu na praci. Tato
modernizace by napomohla ke zvySeni soustiedéni zameéstnancti a nasledné tak k
rustu jejich celkové vykonnosti.

Vzdélavani

Dalsi prostor spole¢nosti pro zlepSovani piedevSim v odd€leni Outsourcingu je
vzdélavani zaméstnancti. Vzhledem k tomu, ze prace mzdové Ucetni a zpracovani mezd
s sebou nese Casté zmény v legislativach, které vedou ke zménam v internim softwaru
EGIE, ve kterém vSechny konzultantky a konzultanti dennodenn¢ pracuji, by bylo piinosné
organizovat Gast&j§i odborné skoleni seznamujici zaméstnance s témito zménami. Skoleni

by mohly byt Casté a tim padem i vzdy ¢asové méné narocné, tak aby na né mél ¢as kazdy.
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Osobni skoleni umoziiuje i zpétnou vazbu a moznost dotazill, coz je velmi pfinosné. V tuto
chvili, kdy vSichni pracuji pfevazné z domova, neni mozné potadat tyto Skoleni osobné.
Z toho divodu by se dala nahradit naptiklad schiizkami ptes aplikace jako MS Teams,
nebo naptiklad nahrani ptfednaSky, kterou by si zaméstnanci sami piehraly v rdmci
pracovni doby. V piipadé pifedem nahranych piednéasek, by se nésledné zorganizovala
hromadna schiize, znovu kontaktné nebo bezkontaktné¢ podle situace, kde by
zaméestnancim byly zodpovézeny piipadné dotazy. Pravidelné vzdélavani zaméstnancii by
vedlo zejména ke snizeni chybovosti zaméstnancii. Zaroven by to napomohlo sjednotit
pracovni postupy vSech mzdovych tGcetnich ze vSech ceskych pobocek. Déle by novy styl
vzdélavani pozitivné piispél ke zlepSeni informacnich tokii o novinkach v legislativé a

informacniho systému EGJE a s tim souvisejici komunikaci.

Benefity

S nabidkou benefitii jsou pievazné zaméstnanci spokojeny. Pokud by do nabidky
jesté néco pridali, tak by to byla multisport karta, nebo proplaceni dopravy do préce. Presto
vzhledem k vyjadiené spokojenosti zaméstnanct, neni potieba nic nového zavadet.
V tomto ohledu by se spiSe dalo diskutovat o planovaném piestoupeni na stravenkovy
pausal. Ten totiz planuje zaméstnavatel hradit z 55ti % jako tomu bylo doposud u
stravenkové karty. V soucasné dobé¢ je ale prispévek 55 % pocitan z hodnoty 120 K¢ a
v pfipad¢ stravenkového pausilu to bude zniz$i Castky a to konkrétné 100 K.
Zaméstnanci si tedy o par stovek korun pohor$i a zaméstnavatel uSetii. V piipadé¢
stravenkového pausalu spousta firem zvysSuje zaméstnavatelsky ptispévek. V tomto ohledu
by bylo vhodné, kdyby zaméstnavatel zvysil zaméstnanciim hrazeny ptispévek na 70 % a
ukazal tak zaméstnanclim, Ze mu na nich zalezi. Toto gesto by urcité vedlo k lepsi pozici

firmy mezi konkurenci na trhu prace stejné tak jako ke spokojenosti zaméestnanc.

Odmény

Dalsi slabou stranku, kterou zaméstnanci vyzdvihli jsou odmény. Konkrétné odmény
za jakoukoliv nadstandartni praci odpracovanou navic, nad rdmec své napln¢ prace.
K takovymto situacim dochézi velmi casto, kdy klient zazdda o jakoukoliv nadstandartni
sluzbu, mzdova ucetni vypocte pocet hodin, ktery nad touto praci stravila a poté se Cas
vynasobi ¢astkou podle Elanorskych cen a klient tuto sluzbu zaplati navic, nad jeho bézné

kazdomésicni ceny. Mzdova tcetni, ktera tuto sluzbu odpracovala, vSak za tyto vice prace

86



zaplaceno nedostane, a tak ztradci motivaci k dal§im pracovnim vykonlim. To souvisi i
s kritikou respondentli na velké mnozstvi prace a nedostate¢né financni ohodnoceni. Co se
tedy tyCe odménovani zaméstnanct, tak by bylo vhodné vedle ro¢nich odmén a odmén
z fondu vedouciho zavést 1 systém, ktery by byl zaméfen pfimo na vice prace. Doposud
dostal za vice prace zaplaceno zaméstnavatel od klienta a pro zaméstnance to byla pouze
prace navic vramci jejich odpracovanych hodin. Podle nového systému by kazdy
zaméstnanec podilejici se na praci, ktera bude néasledné klientovi Gctovana jako vice prace,
dostal urcité procento ze zaplacené ceny za tuto ¢innost. Systém by zahrnoval jednotlivé
vice prace za cely kalendaini rok a zaroven i ro¢ni za¢tovani dani a danové poradenstvi
provadéné vzdy zacatkem nového kalendainiho roku. Zaméstnanec by si byl tedy védom,
ze vzdy nasledujici mésic, kdy odpracuje jakoukoliv préaci navic, uvidi tuto praci financné
ohodnocenou na vyplatni pasce pfictenou k jeho bézné vyplaté. Tento systém by pozitivné
ptispél k vykonnosti zaméstnancti, k jejich pfistupu k jakékoliv praci navic a také ke

spravedlivému ohodnoceni v§ech zaméstnanct.

Mzdové ohodnoceni

Posledni kritika zaméstnancti se tykala mzdového ohodnoceni. Zaméstnanci si
stézovali, Ze prace je Casové narocna a malo finanéné ohodnocena. V ramci mzdového
ohodnoceni je dulezité si nejprve nastavit dlouhodoby cil spolecnosti a za timto tcelem
sestavit plan. Klicova neni vySe mzdy, ale spravedlivé ohodnoceni zaméstnancii vzhledem
k jejich vykonnosti, naplni prace a Casové vytizenosti. Soucasné musi byt vsSichni
zaméstnanci s planem sezndmeni, aby si byli védomi, jak je systém nastaven a mohli se
pomoci zvySeni vykonnosti pokusit dosahnout svych cilli, coz pro nékoho muze byt
napiiklad dosdhnout na vyssi platové ohodnoceni. Z diivodu kritiky zaméstnanct, ze jim
zvysSeni mzdy je pouze slibovdno a zaméstnavatel nikdy svych slov nedostoji, by bylo
vhodné navrhnout Gasové pravidelné zvySovani mezd. Castka, o kterou by se mzda
navysila by byla zavisla na zisku spolecnosti. K navySeni by tedy doSlo piedev§im pokud
se firm¢ bude dafit a bude se pozitivné vyvijet hospodarsky vysledek, pficemz zvyseni by
probihalo vzdy po Casovych intervalech 1 rok, 2 roky, 5 let, 10 let, 15 let, 20 let. Takové
finan¢ni ohodnoceni jako jsou odmény maji pouze kratkodoby motivacni vliv na pracovni
vykonnost. Zaméstnanec je nejvice motivovan ve chvili, kdy tuto odménu dostane a poté
jiz motivace pomalu sldbne. Mzdové ohodnoceni je ovSem vyplaceno kazdy mésic a pokud

kazdy mésic zaméstnanec dostane financni ohodnoceni za praci v takové vysi se kterou je
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spokojen, mlze to ptispét k jeho pozitivnimu pfistupu k praci a k dlouhodobé vysoké
pracovni vykonnosti. Zaroven vzhledem k zaméstnancové spokojenosti bude mit tendenci
dlouhodobé¢ setrvat u tohoto zaméstnavatele a na této pracovni pozici. V ptipad¢ potieby
naboru nového zaméstnance, bude tento mzdovy systém slouzit 1 k lepSimu

konkurenénimu postaveni na trhu prace.
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6 Zavér

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo provedeni analyzy soucasného stavu fizeni
motiva¢niho procesu ve vybrané organizaci a nasledné navrzeni vhodnych zmén, které
napomohou zvySeni vykonnosti zaméstnanci. Za ucelem splnéni cile, byla nejdiive
detailn¢ prostudovana odborna literatura soustfedici se na téma fizeni, motivace a
odménovani zaméstnanc ve firmdch. Nasledné byla zvolena spolecnost pro provedeni
analyzy, a to konkrétn¢ Elanor a.s. Dale nasledovalo prostudovani internich dokumentt
zabyvajici se benefity, které firma nabizi, dale stylem odménovani a jiné formy motivace,
které v souCasné dob¢ spolecnost vyuziva ke zvySeni vykonnosti zaméstnancti. Na zakladé
téchto informaci mohlo byt sestaveno dotaznikové Setfeni, které odrazi soucasny stav
motivacniho plsobeni organizace a zaroven zjiStuje miru spokojenosti zaméstnanct
s témito faktory a celou organizaci. Pro finalni publikovani dotazniku byl vybran portal
vyplnto.cz. Napfi¢ celou organizaci jsou nastaveny riizna pravidla a vySe odméinovani a
zaroven i rizna nabidka benefiti pro jednotlivé pozice. Z toho hlediska bylo pro analyzu
vybrano pouze jedno oddéleni, a to konkrétn¢ Outsourcing, kde pod vedenim manazert a
manazerek pracuji na pozicich Konzultant/ka zaméstnanci zpracovavajici mzdy
zaméstnanc  z klientskych spolecnosti. Nakonec se podafilo ziskat 30 respondentt.
Dotaznikové Setieni obsahovalo celkem 39 otazek, pficemz 4 byly identifikacni a 35
vyzkumnych. Vramci vyzkumné c¢asti byly polozeny otazky jak uzaviené, tak
polooteviené a oteviené. Respondenti byli velmi ochotni pii vypliiovani otevienych otazek
a tim pomohli ziskat ndhled na pracovni vztahy, odménovani, nazory na vyssi vedeni
spolecnosti, pracovni prostfedi, benefity, ale 1 silné a slabé stranky organizace. Velmi
pozitivné zameéstnanci hodnoti pracovni a mezilidské vztahy pifimo v oddé€leni, coz
zahrnuje jak komunikaci, tak i spolupraci mezi kolegy a s pfimym nadfizenym. Dale pak si
vazi jistoty pracovniho mista a stability spole¢nosti na trhu. Spokojeni jsou i1 s nabidkou
benefiti 1 kdyz by radi piivitali 1 par novych. Naopak prostor pro zlepSovani vidi
v mezilidskych vztazich mezi jednotlivymi odd¢lenimi v organizaci, kde je pfi mnoha
feSeni problémi diilezitd komunikace a spoluprace a ta zde nefunguje. Dalsi kritika se tyka
vrcholového vedeni, které nedostate¢né informuje své zaméestnance o vyvoji organizace a
stejné tak nedostatecné projevuje zdjem o své podiizené, prestoze délaji velkd rozhodnuti,
které ovliviiuji kazdého Cloveéka ve firmeé a zaméstnanci maji pocit, Ze na n¢ nebere nikdo

ohled. V téchto vSech ohledech, byla navrhnuta doporuceni na zmény, které vychazi
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z dlouhodobych cilti podniku, které jsou zvySeni vykonnosti zaméstnancii a zarovei jejich
celkova spokojenost. Navrhy na zmény jsou zaméfeny predevsim na zlepSeni mezilidskych
vztahll a komunikace napii¢ organizaci, na vzdélavani zaméstnancii, na odmény, benefity a
mzdové ohodnoceni, a dale na pracovni prostiedi a pfistup vrcholového vedeni k

podfizenym.

V soucasné¢ dobé se zaméstnavatel nijak nesnazi o vylepSeni pracovnich vztah,
neporada zadné firemni akce, diky kterym by zlepSil komunikaci a celkové mezilidské
vztahy. Z toho divodu jsou navrhnuty doporuceni zamétfené na potfadani pravidelnych
firemnich akci a teambuildingti, které ptispéji ke zlepSeni pracovnich vztahii na pracovisti
mezi oddélenimi, déale k lepsi komunikaci a tim spojené i1 spolupréci. V tomto ohledu je
mozné, ze zamgstnavatel si téchto nedostatkli v pracovnich vztazich neni védom, protoze
kritika zaméstnancti se dale tykala i nedostatecného z&jmu vrcholového vedeni o své
podiizené¢ a zéaroven Spatné komunikaci a informacnich toka ve vertikalnim sméru od
vrcholového vedeni smérem dola k zaméstnanctim. Za ucelem zlepSeni informacnich tokt
a celkového zajmu vrcholového vedeni o své podfizené byly navrhnuty doporuceni tykajici
se zavedeni firemniho Casopisu a dale pravidelnych navstév a osobni komunikace feditelil
divizi s jejich podfizenymi. Dalsi navrh se tykal vzdélavani zaméstnanct. V tuto chvili je
vzdélavani zajisténo pomoci odbornych ¢asopist tykajici se mzdové a ticetni problematiky.
Déle pak zmény v informacnim systému jsou distribuovany pomoci emailii. Vzhledem
k vysledkiim dotaznikového Setfeni, tak zaméstnanci jsou se soucasnym vzdélavacim
systémem nespokojeni. Z toho diivodu zde byl navrhnut novy zptsob vzdélavani ve formé
Skoleni, kde je moznost i zpétné vazby a dotazi ze strany zaméstnancli. Co se tyce
pracovniho prostiedi, tak zaméstnanci vyjadfili nespokojenost na pracovisti s hlukem a
soukromim. V soucasné dobé totiz jednotliva oddéleni sdili oteviené spole¢né kancelare.
Z toho diivodu obsahuje navrh i malou modernizaci kancelare a zajiSténi tak soukromi a
klidu zaméstnance pii praci. Spokojenost vyjadiili respondenti predevSim s nabidkou
benefitd. Vzhledem k jejich pozitivnimu nazoru na benefity poskytované zaméstnavatelem,
neni v navrhu doporuceni zavedeni novych benefiti. Jsou zde ale uvedeny doporuceni
tykajici se stravenkového pausdlu, na ktery zaméstnavatel planuje v dalSich mésicich
tohoto roku pirechazet a zajiSténi tak 1 budouci spokojenosti zaméstnanct s benefity.
Posledni vytka zaméstnanct byla na odméiovaci systém spoleCnosti. V soucasné dobé¢

zaméstnavatel ma zavedeny odmény zfondu vedouciho a rocni odmény. Ty podle
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zaméstnancl nejsou dostacujici, a predev§im neobsahuji ohodnoceni za vice prace, které
jsou na pozici mzdové Ucetni velmi Casté. Z toho diivodu byl v ramci této prace navrhnut
novy systém odménovani zamétfeny konkrétné na vice prace. V ramci soucasného
mzdového systému spolecnosti je vyzdvihnut vyvoj vySe mzdy, ktery zavisi na
individualnim pracovnim vykonu zaméstnance stejné tak jako na ekonomickém vyvoji
spoleCnosti a také ceny prace na trhu prace. Zaméstnavatel ovSem v internich smérnicich
neuvadi zadné pravidelné navySovani mzdy. Respondenti pravé kritizuji, ze jim je toto
navyseni pouze slibovano a nikdy neuskute¢néno. Z toho divodu je v navrzich doporuceno
doplnéni mzdového systému, kdy by zaméstnavatel podle svého ekonomického vyvoje
pravidelné¢ navySoval mzdy svych zaméstnanclim a tim padem i zarucil dlouhodobé

zvysenou pracovni vykonnost a spokojenost.

Kazda spolec¢nost by méla dbat, aby méla spravné nastaveny motivacni program. Je
to pfedevsim z diivodu, ze samotna motivace zaméstnancii je diilezitd pro rust a pozitivni
vyvoj celé spolecnosti. Motivace totiz plisobi na pracovni vykonnost zaméstnanct, ktefi se
dopousti mensSiho poctu chyb a k praci maji pozitivni pfistup. U spravné motivovanych
zaméstnancll dochazi k lepsi komunikaci a celkové spolupraci v tymech, kdy pracovnici
jsou mnohem ochotnéjSi a vstficnéjsi a otevienéjsi k novym tkolim a c¢innostem. Ve
spolecnosti Elanor a.s. je souasny motivacni systém nastaven dobie, ale z uskutecnéné
analyzy je zjevné, ze i dobfe nastaveny motivacnim programu ma prostory na zlepSeni.
Z toho duvodu byly v zavéru této diplomové prace navrhnuty doporuceni, které mohou
napomoct organizaci k vyssi celkové spokojenosti zaméstnanct, zvySeni jejich vykonnosti,
a s tim souvisejicimu dosazeni cilii a vysledkt, které povedou k celkovému pozitivnimu

vyvoji spolecnosti.
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8 Prilohy

8.1 Dotaznikové Setfeni pro zaméstnance spol. Elanor a.s., oddéleni
Outsourcing

Vyzkumné otazky:

Pracovni pozice

1. Jste spokojen/a se svoji pracovni pozici? Bavi Vas a shledavate ji jako

smysluplnou?

- Rozhodné ano

- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Rozhodné€ ne

2. Mate ze své pracovni pozice mozZnost kariérniho ristu?

- Ano
- Ne

- Nevim

3. Je pro vas moznost kariérniho rastu dulezita?

- Rozhodné€ ano

- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Rozhodné ne

4. Jak jste spokojen/a s niZe uvedenymi faktory?

Velmi spokojen/a

Spise spokojen/a Spise
nespokojen/a

Velmi

nespokojen/a

Népli prace

Piilezitost

kariérniho rustu

Jistota

pracovniho mista
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Uplatnéni
osobnich znalosti

a dovednosti

MozZnost
organizovat si

vlastni praci

Prostor pro délani
vlastnich

rozhodnuti

MozZnost
seberealizace
(zavadéni
vlastnich zptisobu
feSeni, nové

napady,...)

Moznost podilet se na rozvoji organizace

5. Citite se motivovan/a k prispivani novych napadi nebo hledani novych
zpusobu FeSeni Vasi prace?
- Rozhodné ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné ne

6. Mate mozZnost prispivat vlastnimi napady, nebo novymi zpusoby FeSeni, které
napomahaji k rozvoji organizace?
- Rozhodné ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné ne

7. Jsou Vase pripadné napady na zlepSeni vyslechnuty a brany ,,na védomi“ a

nasledné implementovany?
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- Rozhodné¢ ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné€ ne

8. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ano, jste za tyto VasSe nové

podnéty nasledné odménén/a?

- Ano
- Ne

- Nevim

9. Pokud jste na predchozi otizku odpovédél/a ano, zaSkrtnéte prosim, jakym

zpusobem jste odménén/a?

- Jednorazova finan¢ni odmeéna
- NavySeni mzdy
- Vefejna pochvala

- Jiné:...

10. Pokud jste na piredchozi otazku odpovédél/a ne, jakymi zptusoby byste byl/a

rad/a odménén/a?

- Jednorazova finan¢ni odmeéna
- NavySeni mzdy
- Vefejna pochvala

- Jiné:...

11. Citite se byt dostate¢né€ motivovan k vykonu Vasi prace?

- Rozhodn¢ ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné ne

Pracovni vztahy

12. Citite se byt pozitivné motivovan od Vaseho primého nadiizeného?
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13.

14.

15.

16.

- Rozhodné¢ ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné€ ne

MuiZete se obratit na svého pifimého nadrizeného v pripadé vzniku pracovniho

problému?

- Rozhodné¢ ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné€ ne

(pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ano)
Je Vam v pripadé svéreni se s problémem vedoucimu pracovnikovi poskytnuta

rada, pomoc?

- Rozhodné¢ ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné€ ne

MiizZete se obratit na svého primého nadrizeného v piipadé vzniku osobniho

problému?

- Rozhodné¢ ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné ne

(pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ano)
Je Vam v pripadé svéreni se s problémem vedoucimu pracovnikovi poskytnuta

rada, pomoc?

- Rozhodn€ ano
- SpiSe ano

- SpiSe ne
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- Rozhodné ne

17. MiiZete se pfi vzniku problému obratit na své kolegy?

- Rozhodné¢ ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné€ ne

18. MiiZete Fict, Ze v kolektivu mezi kolegy funguje FeSeni spole¢nych problémi?

- Rozhodné¢ ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné€ ne
Odménovani

19. Shledavate své mzdové ohodnoceni za odpovidajici vzhledem k naroc¢nosti

z hlediska naplné své prace?

- Rozhodn¢ ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné ne

20. Shledavate své mzdové ohodnoceni za odpovidajici vzhledem k ¢asové
narocnosti své prace?
- Rozhodné ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné ne

21. Povazujete vysi mzdy za prioritni?

- Rozhodné¢ ano
- SpiSe ano

- SpiSe ne
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- Rozhodné ne

22. Jste spokojen/a se souc¢asnou nabidkou benefiti?

- Rozhodné¢ ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné€ ne

23. Které ze soucasnych motivac¢nich nastroju Vas nejvice motivuji k vy$Simu
pracovnimu vykonu? (Vyberte prosim minimalné jednu z nabizenych

odpovédi)

- Odmény, prémie

- Flexibilni pracovni doba

- Prace z domova

- Pochvala od vedouciho

- Moznost vzdélavani (jazykové kurzy)

- Pfispévek na penzijni spoteni

- Ptispévek na stravovani ve formée stravenkové karty
- 5 tydna dovolené

- Firemni jubileum

- Sick days

- Proplaceni ockovani

24. Jak jste spokojen/a se sou¢asnymi motiva¢nimi benefity poskytované nad

ramec mzdy? Ohodnot’te kazdy na Skale 1 — 5. (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)

1 2 3 4 5

Odmeény,

prémie

Flexibilni

pracovni doba

Prace

z domova

MozZnost

vzdélavani
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(jazykové
lekce, kurzy)

Prispévek na
penzijni

spofeni

Prispévek na
stravovani ve
formé
stravenkové

karty

5 tydnt

dovolené

Firemni

jubileum

Sick day

Proplaceni

o¢kovani

25. Jaké nové benefity byste rad/a uvital/a?

- Firemni akce (napf. teambuildingy)

- Proplaceni dopravy do prace

- Multisport karta

- Proplaceni stravenek nad ramec zdkona

- Vyhodng;jsi firemni tarify (na volani, data, sms)

- Jiné:...

Pracovni podminky a prostiedi

26. Je Vam poskytnuto dostate¢né technické vybaveni potiebné k vykonu prace?

- Rozhodn¢ ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné ne

27. Shledavate bezpecnostni podminky na pracovisti za dostatecné?
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- Rozhodné¢ ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné€ ne

28. Mate zajiSténé dostatecné vyhovujici podminky na pracovisti? (klid na praci,
prostor, soukromi, teplota ovzdusi, ¢istota...)
- Rozhodné¢ ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné€ ne

29. Jak jste spokojen/a s niZe uvedenymi faktory z pracovniho prostiedi?

Velmi Spise Spise Velmi
spokojen/a spokojen/a nespokojen/a | nespokojena

Socialni
zazemi
(toalety,
kuchyrika,...)

Technické
vybaveni
(pocitac,

tiskarny,...)

Hluk

Teplota
(klimatizace,

topeni)

Soukromi

Poradek a

Cistota

Dostupnost na
pracovisté
(MHD, vlastni

doprava,...)
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30. Ohodnot’te nasledujici faktory, jak ovliviiuji Va$ pracovni vykon?

Velmi Spise Spise Vibec

ovliviluje ovliviiuje neovliviiuje ovliviluje

Socialni
zadzemi
(toalety,
kuchyrika,...)

Technické
vybaveni
(pocitac,

tiskarny,...)

Hluk

Teplota
(klimatizace,

topeni)

Soukromi

Poradek a

éistota

Dostupnost na
pracoviste

(MHD, vlastni

doprava,...)

Silné a slabé stranky organizace

31. Doporucil/a byste nékomu praci ve Vasi spolecnosti?

- Rozhodné¢ ano
- SpiSe ano
- SpiSe ne

- Rozhodné€ ne

32. Rozepiste prosim diivod:
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33. Kterych z nasledujicich faktori si ve VaSem podniku nejvice cenite?

(Zaskrtnéte prosim minimalné 1, maximalné 5)

- Vyse mzdy

- Vyhovujici zaméstnanecké vyhody

- Jistota pracovniho mista

- Pfilezitost kariérniho ristu

- Pfilezitost osobniho rastu

- Pfilezitost uplatnéni osobnich znalosti a dovednosti

- Moznost vzdélavani se

- Ptfimi fidici pracovnici

- Pracovni kolektiv

- Népln prace

- Vyhovujici pracovni prostiedi

- Uznéni, pochvala, podékovani za dobfe odvedenou praci od vedouciho
pracovnika

- jiné:...

34. Jak jste spokojen/a s niZe uvedenymi faktory?

Velmi spokojen/a | SpiSe spokojen/a Spise Velmi

nespokojen/a nespokojena

Vztahy
s ostatnimi

kolegy

Vztah
s vedoucim

pracovnikem

Pochvala, uznani,
podékovani od

nadiizeného

Kritika od
nadfizeného
(probiha mezi
¢tyfma oc¢ima ne

veiejne)
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Komunikace
s vedoucim

pracovnikem

Kvalita vedeni
vedouciho

pracovnika

Informovanost o
vyvoji podniku
(hospodarskeé
vysledky, zmény
ve vedoucich

pozicich,...)

35. Mate néjakou pripominku, nebo navrh na zlepSeni motivace v podniku?

Prosim vypisSte. (Nepovinna otazka)

Identifikaéni otazky:

36. Jaké je Vase pohlavi?

- Muz

- Zena

37. Jaky je Va3 vek?

- 18-25 et
- 26-35 et
- 36-45 let
- 46-56 let

- 56 let avice

38. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

- Zékladni
- Sttedoskolské odborné bez maturity

- Stfedoskolské s maturitou
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- Vyssi odborné

- Vysokoskolské

. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Elanor a.s.?

- do 1 roku
- 1-51et

- 6-10let

- 11-15 et
- 16-20 let
- 21-25let
- 26-30 let

- 30 let a vice
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