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SOUHRN

1. Cil préce:

Hlavnim cilem bakalafské prace je formulovat doporuceni pro spole¢nost RATIO Rumburk s. r. o. Vedouci
ke zlepSeni motivace pracovnikil na pracovisti.

Dil¢im cilem je sumarizovat poznatky autorti na problematiku motivace pracovnikli a vyhodnotit pfedpoklady
pro praktickou cast prace. DalSim dil¢im cilem je pomoci dotaznikového Setfeni mezi pracovniky spolecnosti
odhalit nedostatky v jejich motivaci.

2. Vyzkumné metody:

V teoreticko-metodologické ¢asti bakalaiské prace je vyuzito metody zisk&vani sekundérnich dat z odbornych
publikaci a ndsledné syntézy ¢eské a svétové odborné literatury. V praktické ¢asti byla ziskavana primarni data
za pomoci metody osobniho dotazovéni s jednatelkou spole¢nosti a byvalym pracovnikem. Déle se v préci
provédi vyzkum pomoci dotaznikového Setieni, které vyplnili zaméstanci spole¢nosti a pomoci indukce dochazi
k obecngjsim zavérum.

3. Vysledky prace:

Vysledkem préce jsou ziskana doporuéeni pro spoleénost RATIO Rumburk s. r. 0. Tato doporuéeni jsou sepsana
na zékladé¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a rozhovoru s pracovniky spolecnosti spoleéné se ziskanymi
teoretickymi znalostmi popsanymi v teoreticko-metodologické ¢&asti prace. Dotaznikové Setfeni potvrdilo
jiz znamé motivacni teorie. Potvrzeno naptiklad bylo, ze na kazdého pracovnika pisobi jiné motivacni faktory
riznou silou, proto je dilezité na kazdého clovéka pohlizet jinak a snazit se kazdého motivovat co nejlépe
vzhledem K jeho osobnosti. Na rozdil od empirickych vyzkumi zde v dotaznikovém Setfeni vy$lo najevo,
ze téméf 80 % pracovnikil zacastnénych tohoto vyzkumu je spokojeno s vysi své mzdy. Prekvapenim také je,
ze ve firmé je na zakladé dotaznikového Setfeni 70 % pracovnikl, ktefi jsou hrdi na svou praci.
Z provedeného vyzkumu vyslo dale najevo, Ze pracovnici spole¢nosti jsou motivovani nejvice spravedlivym
finan¢nim ohodnocenim, dobrymi vztahy na pracovisti a kvalitnim pracovnim prostfedim. Naopak nejvice jsou
podle vyzkumu pracovnici demotivovani sankcemi za poru$eni pravidel, vysokou mirou stresu a nespravedlivym
finanénim ohodnocenim.

4. Zavéry a doporuceni:

Doporucenimi pro spolecnost RATIO Rumburk s. r. o. pro zlepSeni pracovni motivace pracovnikll jsou vybrat
tieti firemni benefit podle vlastniho rozhodnuti zaméstnance (sportovni &i zdravotni piispévek, vice dni
dovolené), vytvorit na pracovisti moznosti osobniho rozvoje (Skoleni némeckého jazyka, brouseni fetézd, vyroba
kli¢u), zkvalitnéni pracovniho prostiedi (ndkup uzamykatelnych skiinék, novy stil a zidle, renovace toalet)
¢i zlepSeni vztahl na pracovisti pomoci poznavacich akci (turnaj v bowlingu, fotbalgolfu, vylet). Z vysledki
vyzkumu se daji vyzvyhnout tfi hlavni motivaéni faktory, na které by se spolecnost méla soustredit. Mezi
né patii spravedlivé finanéni ohodnoceni, kvalitni pracovni prostredi a pozitivni atmosféra na pracovisti.

KLICOVA SLOVA

Lidské zdroje, motivace pracovnikil, stimulace, motivace
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SUMMARY

1. Main objective:

The main evaluation of this thesis is to formulate recommendations for the company RATIO Rumburk s. r. o.
improving the motivation of workers in the workplace.

Partial opinions are summarizing the authorities on the issue of employee motivation and are evaluating
the expectations for the practical part of the work. Another partial view is to reveal sanctions in their motivation
by means of a questionnaire survey among the company's employees.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part of this thesis uses the method of obtaining secondary data
from professional publications and subsequent synthesis of Czech and world professional literature.
In the practical part, primary data were obtained using the method of personal interviewing with the company
executive and former employee. Furthermore, the work is carried out research by means of a questionnaire
survey, which was filled in by employees of the company and through induction leads to more general
conclusions.

3. Result of research:

The result of the work are obtained recommendations for the company RATIO Rumburk s. r. 0. These
recommendations are written on the basis of the evaluation of the questionnaire survey and interview
with the company staff together with the theoretical knowledge described in this thesis. The questionnaire survey
confirmed already known motivational theories. For example, it has been confirmed that each worker
has different motivational factors at different strengths, so it is important to look at each person differently
and try to motivate everyone as best as possible to their personality. In contrast to empirical surveys,
the questionnaire survey revealed that almost 80 % of workers involved in this research are satisfied with
their wages. Surprisingly, 70 % of workers are proud of their work based on a questionnaire survey. The research
also revealed that the company's employees are motivated by the most fair financial remuneration,
good relationships in the workplace and a quality work environment. On the contrary, according to research,
workers are most demotivated by sanctions for violations of the rules, high level of stress and unfair financial
remuneration.

4. Conclusions and recommendation:

Recommendations for RATIO Rumburk s. r. 0. for improvement of work motivation of employees are to choose
the third company benefit according to the employee's own decision (sport or health allowance, more holiday
days), to create possibilities of personal development (German language training, grinding chains,
key production) working environment (purchasing lockers, new table and chairs, restoring toilets) or improving
workplace relationships through cognitive events (bowling tournament, footballgolf, trip). Three main
motivating factors on which society should focus are highlighted from the research results. These include
fair remuneration, a quality work environment and a positive workplace atmosphere.

KEYWORDS

Human resources, work motivation, stimulation, motivation
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1 Uvod

Dnesni stav v Ceské republice se v porovnani s uplynulymi roky vyznacuje mimo jiné nizkou
mirou nezaméstnanosti. V dubnu leto$niho roku byla podle Utadu prace CR (2019) nejnizsi
mira nezaméstanosti za celou historii Ceské republiky — pouhych 2,7 %. Zajemct o praci
je tedy maélo, a proto je nutné zefektiviovat a zkvalitiovat pracovni podminky pravé
stavajicich pracovnikli. Tato bakalafska prace se bude podrobnéji zabyvat jednou z téchto
podminek, konkrétné motivaci zaméstnancii. Prace bude tradi¢né rozdélena na dvé hlavni
¢asti. V prvni ¢asti bude problematika motivace pojata z teoretického hlediska a v druhé casti
se bude autor zabyvat konkrétni spole¢nosti RATIO Rumburk s. r. 0., pro kterou se pokusi

vytvofit n¢kolik doporuceni z hlediska motivace pracovnikii.

Téma bakalafské prace bylo vybrano s ohledem na dosavadni praxi autora prace. Casto
se ocita v pracovnim kolektivu mnoha rtznych firem, takze ho problematika motivace
pracovnikli osobné zajima. Téma samotné je pro autora zajimavé i z hlediska budouciho
uplatnéni — autor si chce zalozit vlastni firmu a vyzkum z této bakalarské prace chce ve své
budouci spole¢nosti uplatnit. Téma je V dneSni dob&é velmi probirano. Lidé (zaméstnanci
1 zaméstnavatelé) fesi kvalitu pracovniho prosttedi, vztahy mezi kolegy na pracovisti ¢i délku
pracovni doby. Tyto problémy fe$i i autorem vybrana spole¢nost. Tato spole¢nost neni
pro autora cizi, jelikoz zde plnil i odbornou praxi na Vysoké skole ekonomie a managementu
Vv Praze.

Hlavnim cilem této bakalatské prace je formulovat doporuéeni pro spoleénost RATIO
Rumburk s. r. 0. vedouci ke zlepSeni motivace zamé&stnancii na pracovisti — Ke splnéni tohoto
cile bude pouzit vyzkum provedeny za pomoci vlastniho dotaznikového Setieni a rozhovoru
s pracovniky spole¢nosti. Dil¢i cile jsou tedy popsat jednotlivé poznatky autorti zabyvajicich
se problematikou motivace pracovniku, ziskat odpovédi pouzitelné k vyhodnoceni praktické
¢asti prace, pomoci kterych muize dojit k sestaveni jednotlivych doporuceni a ptipravit otazky
pro rozhovor s vybranymi ¢leny organizace.

V praktické casti bude uplatnén vyzkum, zabyvajici se motivaci pracovnikii spolecnosti
RATIO Rumburk s. r. 0. sidlici ve mésté Rumburk na severu Cech. Vyzkum bude provadén
na zakladé¢ dotaznikového Setfeni a rozhovoru s pracovniky spole¢nosti. V teoreticko-

T4

metodologické ¢asti prace budou vyuzity metody syntézy ¢eské a svétové odborné literatury.

Bakalatska prace je rozdélena do &tyf hlavnich &asti: Uvod, Teoreticko-metodologicka &ast,
Prakticka cast a Zavér. V Teoreticko-metodologické ¢asti budou blize vysvétleny pojmy
motiv, motivace, nezadouci motivace, stimul a stimulace. Poté prace popise n¢kolik hlavnich

zdrojii motivace.

Autor se dale bude zamétovat predevsim na pracovni motivaci, ktera je pro tuto praci kli¢ova.
Nasledné budou popsany nejpodstatnéjsi teorie podle pofadi jejich vzniku, na zavér budou
tyto teorie sumarizovany. V neposledni fadé¢ se prace zaméii také na néstroje pracovni
motivace. V zavéru Teoreticko-metodologické ¢asti bude blize popsana metodika, ktera byla
pfi této bakalatské praci vyuzita.

Prakticka c¢ast bakalaiské prace se bude pIn¢ soustiedit na spole¢nost RATIO Rumburk s. r. o.
a jeji pracovniky z hlediska jejich motivace. V tivodu bude pfedstavena samotna firma
a zékladni informace o jejich pracovnicich. Dale bude pouzito vlastni dotaznikové Setieni,
které si autor sam navrhne tak, aby ziskal pfinosné a déale vyuzitelné informace, se kterymi
bude moci pracovat v dalSich krocich. Pomoci dotaznikového Setfeni bude zjisténo, jakeé
motivacni faktory jsou pro pracovniky nejvice podstatné a jaké naopak ne. Po vyhodnoceni
tohoto Setfeni bude vyuzito polostrukturovaného rozhovoru s vedenim, po kterém bude opét
nasledovat rozbor zjisténych informaci. Posledni kapitolou této Casti bakalaiské prace bude



vyhodnoceni, které autorovi pomiize formulovat doporuceni pro zkoumanou spole¢nost
Z pohledu motivace pracovnikd.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast

Nasledujici ¢ast bakalaiské prace pojednava o teorii motivace pracovnikt z historického
pohledu a bude do ni zahrnut i pohled na jejich motivaci v soucasnosti.

K vytvofeni této ¢asti prace bude vyuzita syntéza Ceské a svétové odborné literatury. Mezi
Ceskou literaturou je vyuzito znalosti D. Pauknerové, J. Vebera, J. Urbana nebo J. Plaminka.
Ze svétovych literarnich zdroju pii praci pomohly myslenky A. H. Maslowa, T. Steigera ¢i E.
Lippmanna. Pro tuto ¢ast prace je zamérné vyuzito novejSich i starSich zdroji pro pestrost
a ptipadné porovnani ziskanych poznatk.

Motivace ma v dne$nim managementu vysoké postaveni. Pfi stavajici velmi nizké
nezaméstanosti, ktera v dubnu 2019 podle Ufadu Prace CR (2019) dosahovala hodnot 2,7 % —
coz je uvadéno jako nejniz§i hodnota od cervna 1997, je dulezité pracovniky spravné
motivovat, aby z prace neodchazeli, a naopak dokazali uspokojit potieby spole¢nosti.

V zavéru této Casti prace se nachazi kapitola Metodika, ve které¢ se podrobnéji
rozebirajimetody pouzité pii psani této bakalaiské prace.

2.1 Charakteristika motivace a stimulace

Nésledujici kapitola vymezi pojmy motiv, motivace, nezadouci motivace, stimul a stimulace.
Terminy motivace a stimulace se Casto zaménuji, jejich srovnani je proto na miste.
V neposledni fadé se tato ¢ast prace blize zaméfi na nejpodstatnéjsi zdroje motivace — zajmy,
idedly, hodnoty, potieby, navyky a zvyky, postoje a cile.

2.1.1 Motiv

Motiv podle Vagnerové (2016, s. 331) navozuje ur€ité jednani, které smétuje k dosazeni cile.
Zdroj dale uvadi, ze jim muze byt naptiklad snaha néco ziskat, snaha néco ziskat nebo
se tieba né¢emu vyhnout. Smahaj (2015, s. 16) déle uvadi, ze motivy piedstavuji hybné sily;
je to také obecnéj$i pojem nez samotna potieba a obsahuje ve svém vyznamu zaroven potiebu
i odpovidajici chovani vedouci k tomuto uspokojeni.

Smahaj (2015, s. 17) dale uvadi, e motiv mize mit celkem 4 funkce; konkrétné to jsou:
konkrétni cil a smér motivu, variabilita zamé&feni cile, intenzita a ur¢ita trvalost motivu.

Motivy mizeme podle Stuchlikové (2010, s. 139) rozd¢lit na vnitini motivy, které vychazeji
z vlastni iniciativy, a vné&j$i motivy, které vychazeji z okoli; miZeme je také rozdélit
na cyklické, které se pravidelé¢ opakuji (napf. piijimani potravy), a necyklické, které nejsou
pravidelné. Jako posledni zdroj uvadi primarni a sekundarni motivy.

Priméarni motivy jsou podle Kucery (2013, s. 81) vrozené &i télesné. Smahaj (2015, s. 17)
oznacuje primarni motiv jako ,,casové prioritni nebo podstatny niterny ditvod chovaini
jedince.” Podle tohoto zdroje se také vyraz primarni motiv ¢asto ztotozfiuje s potiebami.
Kucera dale uvadi, ze primarni motivy lze rozd¢lit celkem do tii skupin — na ty, které mtzeme
determinovat organicky, na urcujici obecné akty chovani a na motivy determinovany
vrozenymi popudy.

Sekundarni motivy Kucera (2013, s. 81) oznacuje za nauéené ¢i zavislé na prostiedi. Podle
Smahaje (2015, s. 17) se jedna ,,0 motivy, které jsou modifikovdny urcitym sociokulturnim
prostiedim a jsou ziskavany béhem Zivota. Dale tvrdi, ze tyto sekundarni motivy ovliviuji
jednani ¢loveéka a plati to 1 opacné — ,, behem Zivota dochazi k jejich iniciaci, funkcni zralosti
a nasledné k jejich pripadné zmene.



Mezi hlavni motivy lze podle Vnouckové (2015, s. 113) oznacit: ,, uspokojeni hladu, Zizné,
fyziologickych potreb, dostatek uzndani za provedenou prdci, dosdhnuti nezavislosti,
mit pratele, pracovat v pékném prostredi, seberealizace, samostatné a odpovédné vykonavani
prace. “ Motivi existuje ale samozejmé mnohem vice. I o tom bude pojednavat dalsi kapitola
bakalaiské prace.

2.1.2 Motivace

Slovo motivace ma svij ptivod v latinském ,,movere®, coz se podle Vnouckové (2015, s. 112)
do cCestiny preklada jako souslovi hybat se nebo pohybovat se. Z toho vyplyva, Ze motivace
je uréita hnaci sila, coZz potvrzuje ve své publikaci i Pauknerova (2012, s. 171), ktera déle
dodava, ze motivace se viditeln¢ projevuje formou ,, motivovaného jednani (motivované
¢innosti).

Motivace je podle Kucery (2013, s. 81) ,,proces usmérnovani, udrzovani a energetizace
chovani. Jde o interni proces regulace chovani (osoba vynaklada usili pri snaze o dosazZeni
cile), dynamicky stav (jsou zde pritomny hypotetické hybné sily), vychdazejici piedevsim
Z emocnich a kognitivnich procesii. *

Podle Evangelu (2013, s. 113) je dulezité, aby byla ptsobici motivace méfitelnd — na
pracovisti pry nejcastéji formou zisku. Podle Trojanové (2014) je ale také mnoho dalSich
podob, kdyZ se pojem ¢asto vymezuje pouze finanéné¢. Veber a kol. (2014) popisuje motivaci
jako vnitini stav ¢lovéka zplsobujici urCitou aktivitu ¢i chovani. Déle tvrdi, Ze ,, motivace
integruje psychickou a fyzickou aktivitu clovéka smérem k vytycenému cili.”

Vagnerova (2016, s. 331) uvadi, Ze motivace je propojena také s emocemi a kognici. Autorka
dale uvadi, Ze ,,emocni proZitek signalizuje urcitou potrebu, 0drdzi se v ném i prubeh celého
procesu, kdy se cloveku dari nebo nedari ji uspokojit, a nakonec i dosazeni ¢i nedosazeni
prislusného cile. Emoce funguji jako regulacni aspekt motivace, poskytuji lidem informaci
o stavu jejich potieb. Vzhledem ktomu reguluji zamereni i délku trvani prislusné aktivity
a ovliviiuji ochotu se i naddle angazovat.

Dle Vnouckové (2015, s. 112) se da motivace rozdélit na tfi dimenze — dimenzi sméru,
intenzity a stalosti. Dale autorka uvadi, Zze dimenze sméru ¢lovéka orientuje a usmérfiuje
smérem k uréitym ¢innostem, a naopak odrazuje od jinych. Stejny zdroj popisuje, jak
je motivace silnad v ur¢itych smérech uréuje dimenze intenzity. Dimenze stalosti (nebo také
vytrvalosti, perzistence) popisuje autorka jako projev piekonavani nejrizngjSich vnitinich
1 vn¢jSich prekazek, které pfi motivované ¢innosti mohou vstoupit do cesty. Pokud se ¢lovék
i pres velké piekazky dostava se stejnou intenzitou a pokracuje stejnym smeérem, jedna se
0 motivaci s vysokou perzistenci, doplituje Vnouckova (2015, s. 112).

2.1.3 Nezadouci motivace

Kromé samotné motivace je dualezité jesté zminit nezadouci motivaci neboli demotivaci.
Ta muze mit podle Vebera (2014, s. 116) nejriznéjsi ptvod, at’ uz se jedna o Spatné zvolené
motivacni nastroje, kdy je vysledkem nezadouci jednani pracovnikii, nebo chybné fidici
praktiky, absenci fidicich aktl, které jsou pracovniky vnimany negativné, nezdjem manaZzeri
o podle nich ménécenné faktory, které mohou v zaméstancich ale vyvolat frustraci nebo
apatii.

Mezi nevhodné motivacni praktiky podle Urbana (2017, s. 43) patii nevhodné porovnavani
a soutéZeni mezi zaméstnanci, vytvafeni specialnich skupin zaméstnancti nebo vyhlaSovani
zamé&stnance mésice, Ctvrtleti apod. U vyhlaSovani zaméstnance urcitého ¢asového obdobi
je problém s tim, Ze muze dobré vykony odvadét mnoho zaméstnancti, ale ocenén je pouze



jeden. Pokud je tedy vykon ostatnich neohodnocen, vede to k nezadouci motivaci. Mnohem
lepsi je tak odménovat vSechny zaméstnance, ktefi dosdhnou urcité urovné ve svém
pracovnim vykonu.

I nedostate¢na informovanost muze podle Vebera (2014, s. 117) negativné ovlivnit motivaci
a utvorit v jedinci pocit nejistoty. Nedostate¢na informovanost tak muze vést k nedokonceni
urc¢ého tukolu nebo k pocitu nezdjmu ze strany nadfizeného, pokud nemaji potiebu
zaméstnance informovat o kompletni situaci feSeného problému. Zadrzovani urcitych
informaci také vede k pocitu, Zze chce mit vedouci vice informaci nez samotni zaméstnanci.

2.1.4 Stimul

Vyuzivani stimulti pfi fizeni je podle Vnouckové (2015, s. 113) a internetového portalu
(Managementmania.cz, 2016) sou¢ast motivovani pracovnikll a jedna se o skv€ly nastroj
manazeru, kterym se daji pracovnici ovlivnit z pohledu motivace, svého chovéni, jednani
a také pracovniho vykonu; se stimuly pracuje kromé profesiondlnich manazerti také vétSina
motivacnich teorii.

Stimul je podle Managementmania.cz (2016) motiv nebo podnét, ktery vychazi z okoli,
vedouci k omezeni ¢i podniceni aktivity ¢lovéka; je to také vnéjsi popud, se kterym se
pti fizeni podnikil pracuje.

Stimuly se daji podle Machackové (2013, s. 14) a Botka (2018, s. 36) rozdélit na vné&jsi
stimuly (jinak také incentivy) a vnitini stimuly (impulsy). Incentivy jsou podle téchto zdroju
vnéjsi pohnutky, piikladem muze byt finanéni ohodnoceni nebo pracovni postup; stimul
vychazejici z lidského nitra jsou impulsy. Jako piiklad impulsu Botek uvadi zajisténi
kvalitnich a Zddoucich podminek pro praci.

Vnouckova (2015, s. 113) mezi stimuly fadi naptiklad vysi mzdy nebo platu, firemni benefity,
prémie a hmotné odmény a také pochvalu. Ze ziskanych informaci 1ze tento vycet doplnit také
o vhodné pracovni prostfedi nebo spoluti¢ast na chodu podniku ¢i na jeho vlastnictvi.

Jestli se ze stimulu stane motiv ¢i nikoliv rozhodne z velké ¢asti predev§im samotna motivace
konkrétniho ¢lovéka a jeho piipravenost pfijmout nebo nepiijmout podnét.

2.1.5 Stimulace

Z pohledu managementu je dobré od sebe odliSit pojmy motivace a stimulace. Podle
Bedrnové (2012, s. 289) je zakladni rozdil mezi stimulaci a motivaci v tom, ze stimulace
pusobi na jiného ¢lovéka pomoci vnéjsi psychiky, nejcastéji pisobenim na ¢loveka od jiného
jedince.

Botek (2018, s. 36) stimulaci definuje jako aktivaci ,, na zdkladé vnéjsiho podnétu pusobiciho
na motivacni faktory. Dale naznaCuje, ze zaméstnavatel se muze snazit své zaméstnance
stimulovat, ovSem jestli se mu povede pozitivné ovlivnit motivaci zaméstnanct, neni doptfedu
jisté; manazerské kompetence zaroven oznacuji schopnost stimulovat pracovniky jako jednu
ze zékladnich (Potkany a kol., 2011 in Botek, 2018, s. 36).

Stimulace jsou podle Vnouckové (2015, s. 115) podnéty zvenci, které Clovéka aktivizuji
v urcitych smérech; je to nastroj manazert, kterym mohou ovlivnit chovani, jednani, motivaci
a vykon podrtizenych. Stimulace tedy probiha, na rozdil od motivace, aZz béhem samotného
ukonu, kdy podporuje jeho provadéni a lepsi vysledky.



2.1.6 Zdroje motivace

Steiger a Lippmann (2012, s. 328) vysvétluji motivaci ve vztahu s kreativitou. Pokud jedinec
fesi praci kreativné a ma originalni a nova feSeni problémii, ¢lovék je motivovan sdm sebou
(motivace zevnitf) a sdm od sebe ma tak siln¢jSi motivaci; oproti tomu méné kreativni
pracovniky musime motivovat néjakou odménou (motivace zvenci). Botek (2018, s. 37)
popisuje vnitini motivaci jako néco, co je ¢loveéku vlastni a ¢innost samotna mu muze pomoci
uspokojit nékteré potteby; oproti tomu vnéjsi motivace ho nabadé vétsinou k ¢innostem, které
sam d¢lat nechce, ale vi, Ze jejich splnénim muze ziskat néco, co sam chce — naptiklad
penézni odménu, uznani od kolegt ¢i vedouciho apod.

Mezi zakladni zdroje motivace podle Smahaje (2015, s. 20) ,, patri potieby, navyky, zdjmy,
hodnoty, idedly“a dalsi. To potvrzuje i Botek (2018, s. 40) a se Smahajem (2015, s. 22-24)

wev

dale vysvétluji nejéastéjsi zdroje motivace:
e Z&jmy — vznikaji, pokud se jedinec trvaleji zamé&fi na néjakou ¢innost;
e ldedly —jsou lidské piedstavy o tom, jak by nékteré jevy nebo ¢innosti mély fungovat;
e Hodnoty — piedstavuji to, co konkrétni ¢lovék uznava a ¢eho si vazi,
e Potieby — jsou veskeré véci, které cloveék chce nebo musi uspokojovat;
e Navyky a zvyky — jsou ustélené vzorce chovani;
e Postoje — jsou urcité nazory na konkrétni problémy;
e Cile — urcité zaméry, ke kterym jedinec smétuje a snazi se jich dosédhnout.

Podle Vnouckové (2015, s. 112) na ¢lovéka vzdy ptisobi motivil vice a navzajem se ovliviiuji
— at’ uz se vzajemné posiluji nebo se naopak oslabuji, ¢imz miiZou prabéh planovanych tkolt
narusit ¢i Upln¢ zabranit. Z toho vyplyva, ze je dilezité si uvédomit, ze kazdy miize na urcité
zdroje motivace reagovat jinak.



2.2 Pracovni motivace

Pracovni motivaci popisuje Smahaj (2015, s. 31) jako psychologicky proces, ktery pii praci,
ukolu nebo projektu udrzuje smér a dodava energii pro jeho zdarné dokonceni.

Podle Urbana (2017, s. 12) patii pracovni motivace ,,k hlavnim ukoliim i odpoveédnostem
Jjejich vedoucich. (...) Motivovani pracovnici pracuji usilovnéji, jsou vstricnéjsi i ochotnéjsi
a dopoustéji se mensiho poctu chyb. Dosahuji tak nejen lepsich vysledkii, ale vyzaduji i mensi
dohled a kontrolu. “ Pracovni motivace tak maze v ur€itych ohledech pomoci zménit navyky
pracovnikd, ikdyZ to neni snadné. Clovék, ktery chce své pracovniky co nejlépe motivovat, by
m¢él o svych pracovnicich védét co nejvice. Nebude poté tolik tézké vytvorit vhodné plsobenti,
které motivaci podpofi. Urban dale uvadi (2017, s. 12), ze pracovni motivace poméaha vzbudit

Vv pracovnicich vys$$i zajem o praci, motivovat je k tomu, aby z organizace neodchazeli, nebo
aby vykonavali potfebny ¢i dokonce vyssi vykon.

Botek (2018, s. 35) tvrdi, ze pracovni motivace velmi souvisi s pracovni spokojenosti.
Dokonce uvadi, Zze nékteré motivacéni teorie jsou zaroven uvadény i jako teorie spokojenosti.
Urban (2017, s. 9) dale dopliuje, ze existuji také pracovnici, které témét nelze motivovat,
at’ zkouSime jakékoliv motivaéni nastroje. Urban (2017, s. 9) dale uvadi, Ze pracovni
motivace ,posiluje pracovni nasazeni, odpovédnost i iniciativu zaméstnancu. Zaroven
potvrzuje, ze tato motivace neni automaticky dana a musime védét, ¢im jednotlivé
zaméstnance motivovat a jak zachazet s finan¢nimi i dal§imi motiva¢nimi nastroji, aby byly
vyuZity co nejefektivnéji.

Pracovni motivace se vyuziva i k vypoctu vykonnosti ¢lovéka. Jak uvadi Pauknerova (2012,
s. 171), vykonnost ¢lovéka ,je z hlediska jeho osobnosti determinovana nejen pracovni
zpuisobilosti, ale také jeho ochotou praci vykonavat, tj. pracovni motivaci. “ Tuto vzajemnou
zavislost vyjadiuje nésledujici vzorec:

V=f* (S x M),

kde V je uroven pracovniho vykonu, S jsou schopnosti pracovnika a M je jeho motivace.
O pracovni vykonnosti podle Urbana (2017, s. 21) ,, rozhoduji tzv. motivatory, které soucasné
zvysuji i spokojenost. “Pokud bude motivace nulova, i troveil pracovnihovykonu bude nulova,
proto nesmime pracovni motivaci nikdy podcenit.
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ktery prohlasuje, Ze neni viibec jednoduché ur€it skuteCnou zavislost vykonu na motivaci,
ptiCemz nejCastéji se udava tzv. A kiivka; ,,t0 znamend, Ze optimalni vykon je podavan pri
primérné urovni motivace, nabuzeni a stresu.“Pf1 motivovani tak musime pfemyslet také
o dalsich aspektech, jako je naptiklad uré¢ité nabuzeni pracovnika na konkrétni kol ¢i jeho
hladinu stresu v praci nebo strach z nezvladnuti vykonavanych ukold.

Cilem pracovni motivace neni podle Vnouckové (2015, s. 113) pouhé uspokojovani potieb
pracovniki, nybrz ,, aktivizace zaméstnancu v zZadoucim sméru a udrzeni aktivity v behu.
Veber (2014, s. 112) dodava, ze je dulezitévytvaret v pracovnicich takové chovani a smysleni,
aby bylo v souladu s poslanim celé firmy. Plaminek (2015, s. 17) naopak prohlasuje, Ze neni
dobré svazovat lidi k obrazu tloh, ale ptfizptsobit jednotlivé tkoly lidem. V literatufe se toto
chovani, kdy pfizpusobujeme ukoly jednotlivym pracovnikim, nazyva Zlaté pravidlo
motivace. Plaminek (2015, s. 18) toto pravidlo vysvétluje tak, ze v zasadé je vzdy jednodussi
predélat ukol samotny, nezli ¢loveka.

I pfes tuto skutecnost existuje hned nekolik motivac¢nich koncepci, které pomahaji s motivaci
pracovniku. Vyvoj jde ale stale dopiedu a méni se jak pracovnici, ktefi rozviji sveé schopnosti
a uci se nové véci, tak samotna forma managementu celé firmy. Jiz fadu let se mnozi teoretici



pokouseli vysvétlit slozitost motivace na pracovisti. Kazda teorie vysvétluje, co Cloveka
ovliviiuje k pracovnimu vykonu. V nasledujicich odstavcich se predstavi nékolik vyznamnych
motivacnich teorii, jelikoz kazdy ¢lovék mutze byt motivovan odlisSn¢€ a pro praktickou ¢ast
prace je podstatné zjistit, co koho vice ¢i méné motivuje.

2.2.1 Maslowova teorie zakladnich potieb

Podle Vebera (2014, s. 114) vychazi tato teorie ,,z predpokladu, Ze jednani ¢lovéka ovliviiuje
celd Fada potieb, které Ize usporadat hierarchicky. Clovék se nejprve snazi uspokojit viastni
zakladni Zivotni potreby a potreby své rodiny (fyziologické potreby a potreby bezpeci), jSou-li
tyto potieby uspokojeny, ma zdjem uspokojit potieby vyssi.“ VySsimi potfebami jsou podle
Maslowa (Pauknerové, 2012, s. 95) socialni potieby, dale potieba uznani a nejvyse se nachazi
poticba seberealizace.

Botek (2018, s. 38) uvadi, ze ¢lovék vétsinou uspokojuje ostatni lidi na Urovni, kterou sam
na pyramidé potieb zastava. Déle tvrdi, Ze seberealizovat se mize kazdy ¢lovék — ne pouze
vysokoskolsky vzdé€lani, ale i manualné pracujici; malokdo se vSak dostane az na 5. Giroven
hierarchie potieb, tedy k samotné seberealizaci.

Pauknerova (2012, s. 94) uvadi, ze Maslow rozliSuje dva typy potieb; nedostatkové potieby
jsou potieby, které jsou nezbytné potiebné Kk Zivotu a obstaravaji zdravi ¢lovéka po psychické
i fyzické strance; fadi se sem potieby fyziologické, potieby jistoty a bezpeci, socidlni potieby
a potfeby uznani a ocenéni druhymi. Podle Botka (2018, s. 37) ovSem potieba uznéni
jiz spada spiSe do druhé kategorie potieb. Druha skupina potieb — ristové potieby — podle
Pauknerové (2012, s. 94-95) za¢nou byt pro ¢lovéka podstatné, az kdyz uspokoji potieby
nedostatkové; jednd se o potieby seberealizace, kam patii rozvoj samotného ¢loveka, estetické
potieby nebo potfeby poznavaci.

V nasledujicich odstavcich budou podrobné rozepsany jednotlivé stupné Maslowovy
hierarchické pyramidy potieb, které jsou téz znazornény na Obrazku 1.

Obréazek 1 Maslowova pyramida potieb

POTREBA
SEBEREALIZACE

POTREBA UZNANI,
OCENENI DRUHYMI

SOCIALNi POTREBY

POTREBY JISTOTY A BEZPECI

FYZIOLOGICKE POTREBY

Zdroj: vlastni zpracovani, Veber (2014, s. 114)
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(Veber, 2014, s. 114). Podle Maslowa (2014, s. 80) se o fyziologickou (nebo také zakladni)



potiebu jednd, pokud ,,jeji nedostatek vyvola nemoc, (...) jeji pritomnost zabrani vzniku
nemoci “ nebo ,,jeji obnoveni vyléci nemoc.“ Na jejich uspokojeni je tedy podle Maslowa
Clovék bytostné zavisly a jejich nedostatek muze byt az smrtelny. Veber (2014, s. 114) sem
fadi zakladni télesné potieby jako potiebu kysliku, pocit hladu, pocit zizné, potiebu spanku
nebo i mateiské pudy. Urban (2017, s. 13) sem z pohledu pracovni motivace fadi hlavné plat
¢i mzdu za odvedenou praci, Botek (2018, s. 37) pridava také tfidéni a charakter prace
a materialni podminky.

Druhy stupen hierarchie potieb plni podle Vebera (2014, s. 114) potieby jistoty a bezpeci;
pokud jsou tyto potieby uspokojeny, jedinec je v bezpeci a je tak osvobozen od strachu
z né¢jakého nebezpeci — Vv nasem piipadé napiiklad ztrata zaméstnani. Botek (2018, s. 37)
doplnuje, Zze obvykle miize nenaplnéni téchto potieb snizovat vykon pracovnikii; tyto potieby
Vv zamé&stnani uspokojuje prace ve velmi klidném nebo pro nékoho naopak ve vzruSujicim
a ak¢nim prostredi.

Tretim stupném jsou socialni potieby, kam podle Vebera (2014, s. 114) patii sdruzovani
a také pratelstvi — zkratka veskeré mezilidské vztahy. Kazdy ma podle Urbana (2017, s. 13)
potiebu zazivat pratelstvi nebo lasku, rizné spolecenské aktivity nebo byt soucasti kolektivu.
To stejné plati i pro pracovniky ve firmé — k tomu pomaha na pracovisti dobra nalada
nebo socialni interakce s ostatnimi lidmi v praci — coz ve své literatuie uvadi Botek (2018,
s. 37) i Urban (2017, s. 13).

Piedposledni stupen je potieba uznani, coz je podle Vebera (2014, s. 114) a Urbana (2017,
s. 13) potieba uspokojeni vlastniho ega; uznani vyzaduje jedinec po sobé samém — touha
sebedtivéry, uspéchu ¢i moci — ale také po svém okoli — tcta od jedinct, ocenéni, prestiz,
pozornost ostatnich ¢i postaveni ve spole¢nosti. Pokud se podle Urbana (2017, s. 13) podaii
tyto potieby uspokojit, zvysi se u pracovnika jeho sebehodnoceni a také sebevédomi. Podle
Botka (2018, s. 37) jsou uspokojovany pomoci vztahli mezi pracovniky a prostiedim,
ve kterém zaméstnanec pracuje; zalezi ale také na druhu vykonavané prace.

Nejvyssi postaveni ma na Maslowoveé pyramidé potieb potieba seberealizace (Urban, 2017,
s. 13). Veber (2014, s. 114) uvadi, ze tato potfeba nema narozdil od ostatnich zadné
ohraniceni a je zaloZena na rozvijeni a realizaci celého potencialu jedince. Urban (2017, s. 13)
dodava, ze sem patii ,potieba rozvijet a uplatiiovat viastni schopnosti, ziskavat nové
zkusenosti, resit problémy, byt pri praci kreativni apod. *

Urban (2017, s. 13) pak celou tuto teorii shrnuje faktem, Ze pracovni motivaci tak podle
Maslowa ovliviiuji hlavné neuspokojené potieby a to negativnim smérem; pokud dojde
k uspokojeni n€kterého patra potieb, pfesune se potieba na patro vyssi, coz popsal Maslow
(1987) dle Urbana (2017, s. 13) ,,Uspokojena potieba prestivd motivovat.“ Urban ale také
uvadi, ze posledni stupen Maslowovy pyramidy timto problémem netrpi a potieba
seberealizace nemiiZze byt nikdy zcela uspokojena — jejim uspokojovanim se naopak zvétSovat
jeji motivacni sila a jedinec miize byt pohdnén k lepSim vysledktim stale vice.

Jako zajimavost je dobré uvést, ze Plaminek (2015, s. 91) dopliuje Maslowovu pyramidu
potieb jesté o nulté patro, které komentuje nutnosti kazdého jedince proZzivat piijemné pocity
a snaze unikat pfed pocity nepiijemnymi. To je velmi zajimavé doplnéni této teorie.

Podle Armstronga a Taylora (2015) dle Botka (2018, s. 38) nemusi vzdy ¢lovek postupovat
po téchto stupnich a jedinec miize nékdy uspokojovat i potfeby z jinych stupiili nezavisle
na sobé.



2.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie poti‘eb

Herzbergova teorie do jisté miry poupravuje teorii Maslowovu. Podle Vebera (2014, s. 115)
provedl Herzberg fadu pokusti na tucetnich a technicich, ¢imz zjistil, ze jsou faktory,
které podporuji motivaci z prace a také jsou uplné jiné faktory, které pozitivné praci
neovliviiuji, naopak ji mohou v negativnim smyslu zhorsit.

Vnouckova (2015, s. 117) uvadi, ze na zakladé téchto pokust Herzberg urcil dvé skupiny
faktori — faktory motivacni a faktory hygienické; Veber (2014, s. 115) hygienické faktory
pojmenovava také jako faktory udrzovaci. Dale spole¢né s Pauknerovou (2012, s. 173-174)
a Botkem (2018, s. 35-36) uvadi, ze rozdil mezi t€émito faktory je zasadni; jedna skupina
se snazi vyhnout bolesti a druha se naopak snazi o psychicky rust. Pauknerova jesté
pojmenovava hygienické faktory jako faktory wvnéj$i a motivac¢ni faktory (nékdy také
motivatory) jako faktory vnitini. Struény piehled jednotlivych faktorti popisuje Obrazek 2.

Obréazek 2 Motivacni a hygienické faktory

MOTIVACNI FAKTORY HYGIENICKE FAKTORY
- USPECH - PODNIKOVA POLITIKA A SPRAVA
(DOSAZENI CiLE) - VZTAHY S DALSIMI PRACOVNIKY
- UZNANI - PLAT
- POVYSENI - JISTOTA PRACE
- SAMOTNA PRACE - ZIVOTNI STYL
(PESTROST, ZAJIMAVOST) - PRACOVNI PODMINKY
- OSOBNI RUST - POSTAVEN(
- ODPOVEDNOST

Zdroj: vlastni zpracovani, Veber (2014, s. 113)

Hygienické faktory podle Vebera (2014, s. 115) a Urbana (2017, s. 18) nemaji Zadny
motivacni UCinek; pokud ale tyto faktory schézi, mohou ¢lovéka demotivovat. Dale zdroje
uvadi, ze se hygienické faktory netykaji samotné prace, ale pfedevS§im pracovnich podminek.
To doklada na piikladu s pracovni dobou Botek (2018, s. 35-36): ,,Zatimco na méstském
urade, kde byla vysokd pracovni spokojenost, a tedy pravdépodobné i spokojenost s pracovni
dobou, se neukdzal jako vyznamny, ve vazebni véznici, kde je s pracovni dobou nespokojenost,
signifikantne celkovou spokojenost oviliviioval. ©“ Pauknerova (2012, s. 174) dodava, ze pokud
maji hygienické faktory (dissatisfaktory) naopak piiznivou podobu, nevyvoldvaji pracovni
spokojenost, ale pouze diky tomu pracovnici nejsou nespokojeni; v pozitivnim smyslu ale
na pracovni motivaci nijak vyrazné nepusobi. Hygienickymi faktory jsou podle Vebera (2014,
s. 115) naptiklad zivotni styl ¢loveéka, pracovni podminky v organizaci, vztahy s nadfizenymi,
kolegy 1 podfizenymi, jistota prace ¢i plat.

Motivaéni faktory ve své piiznivé podobé podle Herzberga (1971) in Pauknerova (2012,
s. 174) ,, vytvareji predpoklad pracovni spokojenosti a pozitivné ovliviiuji pracovni motivaci. *
Tyto faktory tedy podle Urbana (2017, s. 18) vzbuzuji v pracovnicich vyssi pracovni nasazeni
i zajem. Motivaénimi faktory jsou podle Vebera (2014, s. 115) a Vnouckové (2015, s. 117)
naptiklad touha po dosaZeni konkrétniho cile (touha po uspéchu), znalost své firmy a jejiho
poslani (strategie a vize), moznost osobniho rlstu a viditelna moznost povyseni, odpovédnost
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a samostatnost pii praci, uznani od kolegii ¢i samotna prace — jak je rozmanita, jak hodné
pracovnika zajima a jaky je potieba tvurc¢i charakter. Celkové se tedy jedna o faktory, které
se Vnouckové (2015, s. 117) nachazeji az ve vrchnich ptickach Maslowovy pyramidy potieb.

2.2.3 McGregorova teorie Xa'Y

Podle Pauknerové (2012, s. 177) je tento pristup spiSe popularni nez védeckou teorii. Veber
(2014, s. 115) uvadi, ze v roce 1960 Douglas McGregor publikoval nazory, které uskutecnil
pozorovanim v americkych pramyslovych firmach. Vytvofil manazerskou strategii zaloZenou
na dvou typech chovani lidi — jedni se chovaji podle teorie X a druzi podle teorie Y.

Pauknerova (2012, s. 177) tvrdi, ze podle teorie X jsou lidé vétSinou nespolehlivi, chovaji
se nerozumné, nejsou duvéryhodni a lini. Podle Vnouckové (2015, s. 114) casto nejde tyto
pracovniky nijak motivovat, protoze na motivy nereaguji a jediné, co pro né¢ ma V praci
hodnotu, je vlastni prospéch a pracovni mzda ¢i plat. Jinymi slovy chtéji za co nejvice penéz
odvadeét co nejnizsi vysledky. Podle Vebera (2014, s. 115) se tito zamé&stnanci praci piimo
vyhybaji, i proto by jim méla byt nabidnuta néjakd odména za spléni tkolu, eventudlné by
se jim m¢lo pohrozit néjakym trestem pii nesplnéni tikolu.

Teorie Y naopak pracovniky vidi podle Vebera (2014, s. 115) jako davtipné a samostatné
jedince. Pauknerova (2012, s. 178) dodava, Ze tyto osobnosti povazuji vykonavani tsili, at’ uz
fyzického nebo psychického, za stejnou ptirozenost jako tieba odpocinek; jako odména
u téchto pracovnikli funguje i samotné ztotoznéni s jednotlivymi cily podniku. Déale zdroj
uvadi, ze ,, prumerny clovek je schopen za vhodnych podminek nejen odpovednost prijimat,
ale i vyhledavat. “ Podle Vnouckoveé (2015, s. 114) velmi radi pracuji a ke svému zamé&stnani
maji kladny vztah; jsou tedy i vérni své spolecnosti, chtéji sami rozhodovat o nékterych
vécech a mit za né zodpovédnost a maji v praci touhu po seberealizaci.

vvvvv

Obréazek 3 Teorie X a teorie Y

TEORIE X TEORIE Y
- VYHYBAJI SE PRACI - POTESENI Z PRACE
- VYHYBAJI SE ODPOVEDNOSTI - TOUZi PO ODPOVEDNOSTI
- NiZKE AMBICE - VYSOKE CiLE
- TOUZi PO JISTOTACH - SEBEKONTROLA
- CHTEJI BYT RIZENI - RADI RIDI OSTATNI
- MUSI SE JIM POHROZIT TRESTEM - NEZAVISLI
- NESPOLEHLIVY - HLEDAJi SEBEROZVOJ

Zdroj: vlastni zpracovani, Veber (2014, s. 115-116) a Pauknerovéa (2012, s. 177-178)

Premysleni, zda lidé jsou lidé X ¢i lidé Y rozuzlil az Plaminek (2015, s. 22): ,, Nektera prace
prosté konkrétni lidi bavi a jina ne. Pristup kurcité uloze miize tedy nabyt obou podob,
o prechodnych vztazich k praci ani nemluve. “Znaci to tedy, Ze zalezi na osobnosti kazdého
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jedince, ale 1 na zivotnich podminkach a okolnich vlivech. V neposledni fad¢ podle Plaminka
(2015, s. 22) z&lezi i na Sikovnosti manazera, ktery jej s Ukolem seznamuje.

Vnouckova (2015, s. 115) dodava, ze existuje jesté teorie Z, ktera vznikla az pozdéji
pti zjiiSteni urcité kooperaci mezi firmou a zaméstnancem; podle zdroje pracovniky teorie
Z pozname podle toho, ze pracuji pro samotny uspéch spole¢nosti, nechtéji byt ve firmach,
kde jsou zaméstnanci brani jen jako automat nebo pracovni sila, maji radi préci v kolektivu
a vyhledavaji spole¢nosti orientujici se na rodinu, kulturu a tradice.

2.2.4 \roomova teorie oéekavani

Tato teorie vychazi podle Pauknerové (2012, s. 176) z kognitivnich motivaénich teorii,
u nichz se hodnoti zvazované skute¢nosti a vytvaii predstavy o mozném budoucim vyvoji;
zdroj dale uvadi, Ze expektance a valence ma vtomto pfistupu zasadni postaveni,
coz dokazuje i nasledujici vzorec:

M =f(V x E)

kde M je urovenn motivace, V je valence a E je expektance. Valence je podle Vnouckové
(2015, s. 116) ,,emocni orientace smerem kvysledkim® a expetance je ocekavani
ze splnéného ukolu ¢i Sance konkrétniho vysledku. Vnouckova dale uvadi, vzorec obsahujici
jesté I znadici instrumentalitu, coz je hodnota, zda bude ocekavand odména skutecné
vyplacena:

M=E(I*V).

Vnouckova (2015, s. 116) uvadi zjisténi V. Vrooma: ,, Zjistil, Ze pracovni chovani
je vysledkem védomé volby mezi alternativami za ucelem maximalizace rozdilu mezi osobnim
prinosem a vynalozenym usilim.” To dale vysvétluje tim, ze pokud ziskd pracovnik né&jaky
ukol, pfemysli, jestli ho dokaze, jestli je pfiméfené obtizny a jestli za jeho splnéni dostane
pfiméfenou odménu. Zdroj dale uvadi, ze pracovnik ukol zpracuje, pokud jsou uvedené
hodnoty vyrovnané; v piipadé¢ nerovnovahy pracovnik nevynalozi tkolu tolik usili, jak
by mohl, a kol nemusi splnit v¢as nebo viibec; mize za to jednak odména piehnané nizka
¢i vysokd (pracovnik si miize na vysokou odménu zvyknout a ptestane dokoncovat ukoly
za niz§i ohodnoceni), ¢i potiebné usili je piilis velké nebo naopak velmi malé (i to mize délat
problém — pracovnika miize plnéni Gkolu urazit, jelikoz je ptiliztrivalni).

Vroomova teorie oéekavani (nékdy v literatufe oznacovana za teorii spokojenosti) je ale podle
Botka (2018, s. 38) ne pfili§ vyuzivana teorie, jelikoz nedopadla pfili§ dobfe pii pozdéjSim
ovéfovani. Smahaj (2015, s. 33) ale naopak uvadi, Ze i pres uréité limity je teorie o¢ekavani
pro svou jednoduchost a snadné vyhodnoceni velmi ¢asto vyuzivana v nejruznéjSich
organizacich, kde jsou s motivaci pracovnikti problémy.

2.2.5 Dalsi motivaéni teorie

Veber (2014, s. 116) ve své knize uvadi take Koncepci komplexniho ¢lovéka, ktera
je popisovana jako soucasny pohled na pracovnika v organizaci. Zduraziuje, ze lidské
chovani se vyviji a mé rtizné cile za urcitych podminek; neni vhodné pro pracovnika vytvaret
mnoho zakazi a piikazii — ¢lovek si poté piijde omezovan a klesd jeho vlastni iniciativa.
Veber pokraCuje stvrzenim, Ze pro firmu je velmi dilezité vytvaret v pracovnicich
vynalézavost, tvofivost a s tim také spojeny zdpal do prace, dilezité je také, aby vysledek
motivace pracovniki vedl k uz§imu spojeni mezi pracovniky a firmou — aby vzniklo urcité
pouto. K tomu mutze podle Vebera pomoci uplathovani upiimné a oteviené komunikace,
kvalitni pracovni prostfedi, povySovani vlastnich zaméstnancii na ukor piijimani novych
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do vyssich pozic, osobni rozvoj pracovnikii a také zaméestnancim vytvaret moznosti pro vyssi
potiebu vést firmu k dobrym vysledktim — naptiklad pomoci zaméstnaneckych akcii ¢i podilu
na zisku.

Pauknerova (2012, s. 173) dale uvadi Afilia¢ni teorii S. Schachtera, amerického psychologa,
ktera klade diraz pfedev§im na vyznam socidlnich aspektii kazdého jedince; kazdy clovek
proto vyhledava socialni kontakty, sblizuje se s dal$imi lidmi a snazi se s nimi vychazet,
a to predevsim s jedinci, ktefi s nim sdili spole¢ny prostor, uznavaji podobné hodnoty, ziji
podobnym zivotnim stylem, jsou podobné nazorové vyhranéni ¢i maji podobny zivotni piibéh
»osud“ je dal dohromady na stejném pracovisti apod.). Zdroj dale uvadi, ze ,, uvedena obecné
lidskd tendence mj. posiluje socialni konformitu: je-li na pracovisti ,,zvvkem* (sociélni
normou) pracovat s plnym nasazenim, lze predpokladat, Ze i novy pracovnik s nevyraznou
pracovni motivaci ,,prida‘“ ve svém usili, aby se prilis nelisil od svych spolupracovnikii
(aby snimi byl konformni). Tato konformita mu soucasné vytvari prileZitost primérené
uspokojovat obecné vyznamné potreby bezpeci a jistoty.

Teorie rovnovahy (nebo také spravedlnosti) podle Vnouckové (2015, s. 119) a Pauknerové
(2010, s. 117) autor J. S. Adams uvetejnil jiz v roce 1965 a zdiraziuje lidské umisténi
v pracovnim Kkolektivu, kde se kazdy pracovnik jako ¢len uréitého pracovniho uskupeni
srovnava s dalsimi pracovniky; vysledkem tohoto subjektivniho srovnavani muze byt urcity
pocit nespravedlnosti. Botek (2018, s. 39) dodava, ze pracovnici ,,jsou motivovani tehdy,
kdyz jejich investice do prace (napr-. usili, znalosti, oddanost) jsou vyrovnavany zisky (napr-.
vySe platu, bonusy, benefity). “ Znamena to tedy, ze kazdy pracovnik se snazi pracovat pouze
tolik, kolik za splnéné tukoly ziska. Botek dale tvrdi, Zze pokud zaméstananec vnima rozdil
mezi svymi vstupy (investice) a vystupy (zisky) Vv praci, mize t0 negativné pisobit
na organizmus, coz zamé&stnance motivuje ke snizeni svého usili; naopak v piipadé€, ze firma
pracovnika piecenuje z pohledu ziskl, mize pracovnik sam zvysit své vstupy a na ukolu
pracovat napiiklad i mimo pracovni dobu. Podle Husemana, Hatfielda a Milese (1987)
in Botek (2018, s. 39) se na zéklad¢ vyzkumu zjistilo, Ze existuji zaméstnanci, kteti zvySenim
ziskii od zaméstnavatelli nezvysi své vstupy v praci a rozdélili pracovniky celkem do tii
skupin: benevolentni lidé v porovnani s ostatnimi davaji prednost niz§im investicim a ziskim;
lidé citlivi na spravedlnost v porovnani s ostatnimi preferuji stejné investice i zisky
pro vSechny a ctizadostivi v porovnani s ostatnimi davaji ptrednost vy$$im investicim
a ziskiim. Teorie je podle Pauknerové (2012, s. 177) velmi zavisla na kultute, ktera mtze byt
V riznych zemich velmi odliSna. To plati i u jednotlivych firem, kdy spole¢nosti na zakladé
svého ptivodu mohou mit také velmi rozdilnou podnikovou kulturu.

McClellandova teorie je podle Vnouckové (2015, s. 117-118) také oznaCovana jako teorie
tii potieb; potieby jsou ale jiz pfimo zamétfené na pracovni prostiedi, pfiCemz ostatni potieby
zde nejsou vyznamné. Zdroj dale uvadi tii potieby, které McClelland definoval. Prvnim z nich
je potieba uspéchu, ktery se podle Pauknerové (2012, s. 186) projevuje touhou po uznani
a chce ziskat spolecenskou prestiz, zaroven touzi po vlastni seberealizaci. Podle Vnouckové
(2015, s. 118) je pii vysoké Urovni potieby vhodné motivovat zaméstnance zadanim
naro¢nych ukold, jelikoZ jsou pro n& vyzvou. Botek (2018, s. 39) dodava, ze to také
pro nékteré miize oznaCovat potiebu vyhnout se netispéchu. Potieba sounalezitosti je podle
Vnouckové (2015, s. 118) druhd potieba, ktera se projevuje spokojenosti zaméstnance
pii praci v kolektivu; mezi lidmi se citi dobfe a nerad pracuje sam. Dale piSe, Ze pfi vysoké
urovni této potieby je vhodné zaclenovat tyto pracovniky do prace v kolektivu, tj. pracovat
v tymech; v opa¢ném piipad¢ je nejvhodnéjsi ptipravit pro zaméstnance individualni pracovni
ukoly. Tieti - potiebu moci - Vnouckova (2015, s. 118) popisuje jako potiebu
po zodpovédnosti a potiebé mit vlastni pravomoce. Pii nizké Grovni této potfeby je podle
Vnouckové dilezité, abychom tyto zaméstnance nepovySovali, jelikoz necht&ji nést
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odpovédnost za dalsi pracovniky; chtéji vétSinou zlstat na nizké pozici. Vnouckova (2015,
S. 117) nakonec zdiraznuje, ze vSechny potieby jsou na sobé nezavislé a kazda z nich muze
mit pro pracovnika jinou hodnotu: , Naprikiad zaméstnanec miize mit vysokou potiebu
uispéchu, ale malou potiebu soundlezitosti. Ukolem manazera je zjistit, na jaké virovni se jeho
podrizeny nachazi v téchto potiebach a tomu uzpusobit jeho praci tak, aby byla motivujici. *

Teorii ERG, ktera rozsifuje Maslowovu pyramidu potieb, uveiejnil podle Botka (2018, s. 38)
C. P. Alderfer v roce 1972 a zabyva se tfemi zakladnimi potfebami. Vnouckova (2015, s. 118)
uvadi, ze mezi tyto tii zakladni potfeby patii potieba zajisténi existence, potfeba zajisténi
socidlnich vztahi a potieba zajisténi osobniho (C¢i profesniho) rGstu nebo rozvoje. Podle
internetovych stranek Managementmania.com (2017) je existencni potieba (E — existence)
povazovana napiiklad za touhu po pravidelné mzd¢ ¢i potfeba udrzet si své zaméstnani;
za vztahovou potiebu (R — relatedness) je povazovana touha po piatelstvi a kladnych vztazich
mezi znamymi, potiebu mit spole¢né cile s ostatnimi nebo touhu uznéani ve svych socialnich
skupinach; potiebou ristu a rozvoje (G — growth) je napiiklad seberealizace v zaméstnani
nebo touha po kariérnim posunu v praci. Vnouckova (2015, s. 119) dopliuje, ze ,, teorie
vychazi ze zakladnich lidskych potreb a ndsledné se vénuje pracovnimu prostredi z pohledu
osobnosti clovéeka, tj. clovek na pracovisti uspokojuje nejen pracovni ambice, ale i potrebu
socializace (socialnich vztahit) a vilastniho rozvoje.“Z tohoto zvrzeni lze déale odvodit, ze
pro kazdého ¢lovéka by méla byt prace vhodnym prostiedi pro naplnéni téchto potieb. Kazdy
by mél mit moznost si na pracovisti najit pfatele a socializovat se a snazit se byt ve sve
socialni skupiné nejlepsi, ¢imz bude ve své praci spokojen a bude odvadét lepsi vysledky.

2.2.6 Shrnuti motivaénich teorii

Ve vétsing ptipadl tyto teorie vychazeji ze zékladnich poznatki A. H. Maslowa, ktery byl
ve své dobé prukopnikem Vv oblastech motivace. Motivaéni teorie se vét§inou zaméiuji
na urcité rozdéleni lidi (nebo konkrétné pracovnikil) podle urcitych kritérii na skupiny, které
nam uleh¢i praci s jejich motivaci, je vSak blahové si myslet, ze tyto teorie pokryji veskeré
pracovniky a jejich vztah k motivaci.

Je zajimavé se na teorie zaméfit také z hlediska vyvoje. Maslowova teorie potieb je zde
od roku 1943 (Smahaj, 2015, s. 32), avsak da se aplikovat na pracovni prostiedi a stale méa své
misto i v aktualni problematice motivace. Déle je nutné vyzdvihnout Herzbergovu teorii dvou
faktort, ktera urcuje faktory motivacéni a udrzujici (hygienické) ¢i McGregorovu teorii X a Y,
kterd naopak rozdéluje pracovniky na dvé — popiipadé i t¥i — skupiny.

Védomostem ziskanym z této literarni reSerSe se bude vénovat i dalSi ¢ast prace. Pomoci
sumarizace vSech teorii vzniklo dotaznikové Setfeni, o kterém dale pojednava kapitola 3.2
Dotaznikové Setfeni.

Vnouckova (2015, s. 119): ,, Nejspokojenéjsi jsou lidé, pokud maji pocit, Ze vse funguje tak,
Jjak chteji oni. *“ Déle prohlasuje, ze tento ukol nélezi manazertim, kteti by si s tim méli umét
poradit — nemél by tak pro né byt problém prezentovat pracovni podminky jako bezchybné
a pro vSechny idealni, ¢emuz uvéii i samotnipracovnici organizace.

Vnouckova (2015, s. 119-120) dale uvadi, ze , nékteré vyzkumy rikaji, Ze az z osmdesati
procent je diisledek chovani zaméstnance zapricinen manazerskym chovanim. Stejné tak plati
pravidlo, ze pokud chce c¢lovek néco zménit, 1ze t0 z osmdesati procent zmeénit tim, Ze zméni
sam sebe. “Je proto podle zdroje dilezité si uvédomit, Ze na kazdého zaméstnance plati néco
jiného a odhadnout objektivné kazdého cloveéka je velmi narocné; nejlepSi manazeti
tak vytvafeji vlastni pracovni prostiedi i méni své pracovniky podle obrazu svého — utvafi,
jak by zaméstnanci méli idealné pracovat, chovat se a jednat.
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2.3 Nastroje motivace a stimulace

Mezi nejvétsimi problémy zaméstnavatelti je neustile hledat nové zaméstnance, coz uvedl
i internetovy portal Patria (2019), ktery dale uvadi, Ze zebficky nejhledanéjsich pracovnikt se
nijak nezménily a stale se hledaji délnici, femeslnici ¢i fidi¢i. I z tohoto divodu je dilezité
stavajici pracovniky umét spravnym zplisobem motivovat. Pouzivaji se k tomu nejriznéjsi
nastroje. At uz formou odménovani pracovnikii napiiklad vy$$im pracovnim ohodnocenim
¢i vzdélavanim pracovniki pomoci nejriaznéjsich skoleni, ¢imz se zlepsi jejich dovednosti,
které se daji dale vyuzit v praci i v dal$im zivoté pracovniki.

Je mnoho zpusobtl, jak pracovniky motivovat. Vybirat se mize hned z nékolika nastroju.
OvSem ne na vSechny pracovniky se da vyuzit stejny typ motivac¢nich nastroji. Kazdy
zaméstnanec je jedineény a musi se volit co nejvice individualni pfistup. Proto je vhodné
vytvotit spravny motivacni systém. Jeho hlavnim ukolem je podle Evangelu (2013, s. 106)
Lhalézt rovnovahu mezi tim, co zaméstnanec chape jako svoji spravedlivou odménu a tim,
co potrebuje firma, tj. vyresit potiebny zisk.“ Dale uvadi, ze neni mozné vytvotit idedlni
motivacni systém, jelikoz nelze nikdy zachytit vSechny individudlni potfeby pracovnikii.
Evangelu (2013, s. 106) dale pracuje s teorii, kdy mize manazer k motivaci pracovniki vyuzit
tii zékladni zdroje, konkrétné to jsou:

a) Vysledek, ktery pozadujeme po pracovnikovi
b) Motivatory, které spole¢nost vytvaii pro vSechny pracovniky
C) Individualni pfistup pracovnika, jeho spokojenost v praci

Tyto tfi zdkladni zdroje plisobi soucasné a v idedlnim stavu i stejné. V praxi ale musime
jednotlivé zdroje upravovat pro kazdého pracovnika individualné. Tuto myslenku dopliiuje
i Nelson (2017, s. 95) s tvrzenim, ze je dulezité pozitivné motivovat pracovniky tieba i jen
povzbuzujicimi slovy »dobra prace« — kazdy jsme rozdilny, a tak nékomu muze ud¢lat radost
osobni pochvala a nékomu zase veiejné vyhlaseni zaméstnance mésice celé spole¢nosti.

Veber (2014, s. 112) popisuje cely proces motivovani takto: , Proces motivovini
se uskutecniuje prostiednictvim manazerskych technik a systéemu odmeén a tresti, pomoci
stimulii a pobidek. V poslednich letech neobycejné stoupla diileZitost motivace pracovnikii
i celych pracovnich kolektivii jako jedné ze zdkladnich sloZek vedeni lidi.* Daéle uvadi, Ze
uz se jako opatfeni nezavadi pouhé jednotlivé metody, ale vytvaii se velké systémy
motivacnich planut, které jsou zalozeny na pobidkach hmotnych i nehmotnych.

Urban (2017, s. 24) upozoriiuje, ze je dilezité spravné vybrat vhodné motivacni faktory
a zaroven je také uzivat spravng, tj. spravné odhadnout idealni ¢as i prostiedi k pouziti téchto
motivacnich faktort.

Nasledujici ¢ast podrobné&ji popisuje jednotlivé nastroje, které mame k dispozici pti motivaci
pracovnikl. Je mnoho nastrojl, které mohou pomoci pifi ovliviiovdni motivace pracovniki.
Zalezi ovSem na kazdém, co ho vice ¢i méné motivuje. Nékolik zasadné&jsich motiva¢nich
faktorl je popséno v nasledujici ¢asti prace.

2.3.1 Odmény

Urban (2017, s. 24) ptiklada odménam z pohledu motivace velkou vahu, jelikoz podle néj
je pracovnik 1épe pohanén pii plnéni svych kol s vidinou ur€ité odmény, ktera jeho potieby
uspokoji. To doklada napiiklad i McGregorova teorie (viz kapitola 2.2.3), ve které vSichni
pracovnici Teorie X pracuji pouze kvuli urcité odméné. Pauknerova (2012, s. 181) dodava,
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na kolegialni arovni.

Odmeénu podle Urbana (2017, s. 24) neni pouze plat ¢i mzda, ale vSe, co n¢jakym zplisobem
uspokojuje pracovnikovu potiebu, a motivuje ho vypracovat urcity ukol. Urban vSak dodava,
ze je velmi dulezité, aby tato odména nebyla automaticka nebo trvala, ale aby se jejich vyse
urcovala podle odvedenych vysledkli — pravidelna mési¢ni mzda (nebo plat) tudiz motiva¢nim
nastrojem neni.

Konkrétnimi ptiklady motiva¢nich odmén jsou:
e Financ¢ni prémie za praci mimo pracovni dobu
e Pouzivani firemniho automobilu, telefonu, po¢itace atd.

e Ocenéni na konci mésice za nejvice dokoncenych prodeji

2.3.2 Sankce

Stejné tak jako jsou pro vSechny pracovniky velmi motivujici odmény, je zde také druha
strana mince. Podle Urbana (2017, s. 25) je dulezité sankce vyuzivat, pokud chceme,
aby zaméstnanec urCité praktiky neprovadél. Zdroj dale uvadi, Ze vétSinou se bez této
negativni motivace, ktera je sice mén¢ ucinna nez pozitivni, casto nelze obejit a je vhodné tyto
sankce — naptiklad sniZeni ¢i neziskani urcité odmény — vyuzivat. Sankce podle Mansfielda
(2012, s. 177) vytvafti v jedincich Spatny pocit ze Spatného chovani, na které je tfeba si davat
pozor a jiz ho pfisté nedélat.
Konkrétnimi pfiklady motiva¢nich sankci jsou:

e Finan¢ni nahrada $kody za zniceni firemniho pocitace

e Pfefazeni zaméstnance na niz$i pozici, jelikoZ praci nevykonéava peclivé

e Nizsi prémie na konci mésice za nedodrzeni pracovnich pravidel

2.3.3 Vztahy na pracovisti

| vztahy s kolegy mohou ovlivnit nasi motivaci, jak uz bylo uvedeno napiiklad v Teorii ERG
(viz kapitola 2.2.5). V této teorii je uvedeno, Ze pokud se zaméstnanci nachazeji v n&jaké
pracovni skupin€, snazi se odvadét ve skupiné lepsi vysledky nez ostatni. Pauknerova (2012,
s. 182) dodava, ze ,,spolupracovnici jsou si navzajem obvykle zdrojem mnoha podnétii,
jez svym rozsahem Ccasto i znacné prekracuji potreby pracovniho procesu (neformalni
mezilidské vztahy, interakce a komunikace).” Z vyse uvedeného lze vyvodit, ze lidé
na pracovisti mohou chtit naplnit i tfeti patro Maslowovy pyramidy potieb, ¢imz jsou socialni
potieby (Veber, 2015, s. 114).

S vySe postavenymi pracovniky jsou vztahy podle Botka (2018, s. 109) vétSinou vice
formalni; neni to ovSem pravidlem — miiZe se stat, Ze bude mezi vedoucim a zaméstnancem
kamaradsky vztah, ovsem dochazi k tomu podle Botka mén¢ ¢asto nez mezi pracovniky, ktefi
maji v organizaci stejné postaveni.

Konkrétnimi piiklady, jak vztahy na pracovisti ovliviiuji motivaci, jSou:
e Soutézivost mezi pracovniky na stejné pozici
e Prace v tymu, kdy si pracovnici navzajem pomahaji a motivuji se

e Nepiijemny vedouci kazdého zesmésiuje
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2.3.4 Pracovni prostiedi

Jak bylo uvedeno v Herzbergové teorii (viz kapitola 2.2.2), i pracovni prostiedi ovliviiuje
motivaci pracovnikli a to pfedev§im v negativnim smyslu; pokud pracovni prostiedi neni
idedlni, vznik4 u zaméstnancti demotivace, jelikoZ tento faktor patii mezi faktory hygienické
— V pozitivnim smyslu vSak na motivaci nijak zdsadn¢ neptisobi (Pauknerova, 2012, s. 174).

Podle Pauknerové (2012, s. 183) tak staci i drobné neuspoiadanost ¢i nepoiadek na pracovisti
a o niz8i spokojenost pracovniki muze byt postarano. Botek (2018, s. 113-114) uvédi,
ze kromé€ samotného vzhledu pracovisté je podstatny také hluk na pracovisti; nékteti
pracovnici potiebuji pii praci klid a neustdlé vyruSovani ostatnich je muze vyruSovat,
coz muze byt problém v open-space kancelaftich.

Konkrétnimi piiklady, jak pracovni prostiedi ovliviiuje motivaci, jSou:
e Nepohodlna zidle a pomaly pocitac v kancelafi
e Hlasité pusténé radio na pracovisti

e Nedostatecné Ci Spinavé zdzemi (kuchyiika, toaleta, Satna)

2.3.5 Komunikace na pracovisti

Podle Botka (2018, s. 109) je dilezité vyuzivat v podnicich urcitou miru centralizace
komunikace a dale uvadi, ze ,, nejjasnéji by v podnicich mély byt specifikované komunikacni
kanaly pro komunikaci zdola nahoru, “ aby podfizeni védéli, komu piesné¢ maji sdélovat
informace a nezahlcovali nadfizeného.

Nedostac¢ujici informovanost pracovniki naopak podle Vebera (2014, s. 117) vede k obavam
o spolecnost nebo nejistotu o praci; zaméstnancim samoziejmé¢ mohou chybét dilezité
informace k vykonavani své prace; zasadni ovSem je, Ze podiizeni mohou toto chovani chapat
také jako zpravu od nadfizenych, Ze na nich nezaleZi a neni potieba je o v&€cech informovat.

Do komunikace na pracovi$ti se da zafadit také samotna interpretace pracovnich pravidel,
které jsou v konkrétnich firmach platna, a je dilezité, aby o vSech pravidlech zaméstnanci
vedeli.
Konkrétnimi ptiklady, jak komunikace na pracovisti ovliviiuje motivaci, jsou:

e Zaméstnanci nevédi, jaké jsou plany spolecnosti, dozvidaji se to az jako posledni

e Zaméstnanec vi, komu mize sdélit své nazory

e Nadfizeny se pta zaméstnancii, co by radi vylepsili ve spole¢nych prostorech

2.3.6 Samotna prace a pracovni ukoly

Plaminek (2015, s. 18) uvadi, ze je velmi dilezité vybrat pro kazdého pracovnika
co nejvhodnéjsi ukol vzhledem k jeho pfednostem; ne vzdy je to jednoduché, ale tento zptsob
se vedeni spolecnosti vyplati vice neZ naopak nutit pracovniky do tkold, které pro n€ nejsou
zcela vhodné a ani je nemusi zvladnout. Zdroj dale uvadi, Ze v urcitych pfipadech muze tak
dochézet i k ¢asovym prodlevam, jelikoz zaméstnanec s Ukolem stravi vice ¢asu, nez za jaky
by ho mohl vyfeSit zaméstnanec jiny. Proto je vzdy dilezit¢é se nad rozddvanim ukola
zamyslet a témto problémiim se vyhnout.

Konkrétnimi pfiklady, jak pracovni tkoly ovliviiuji motivaci, jsou:

e Nuceni pracovnikl do ukold, které jim nejdou nebo je nechtéji délat
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e Pracovnik si muze vybrat z vice ukoli, ktery provede jako prvni

e Zameéstnanec dostane ukol ptizpiisobeny svym schopnostem

2.3.7 Rozvoj pracovniki

Urban (2017, s. 105) o rozvoji pracovnikt uvadi: ,, Vzdélavani a dalsi rozvoj zaméstnancii
jsou dilezitym predpokladem jejich uspésnosti. Ta (...) je vyznamnym ndstrojem jejich
motivace. “Déle uvadi, Zze, opatreni posilujici motivaci ke vzdelani by méla podporovat
predevsim motivaci vnitrni, zaloZzenou na osobnim zdjmu o profesni rozvoj ¢i nové znalosti.

Nektefi pracovnici pfimo po osobnim rozvoji touzi, coz doklada i McGregorova teorie Y (viz
kapitola 2.2.3) ¢i Teorie EGR (viz kapitola 2.2.5). Pokud zaméstnance, kteti se radi ve své
profesi zdokonaluji, ve své firm¢ zaméstnavatel ma, mél by se podle vySe uvedeného snazit
ho motivovat i dal§im rozvojem. Nevyhodou rozvoje pracovnikl je to, ze se nikdy neda
S piesnosti tict, kdy mize chtit zaméstnanec z firmy odejit a jeho osobni rozvoj mize piijit
vnivec.
Konkrétnimi piiklady, jak rozvoj pracovnikii ovliviiuje motivaci, jSou:

e Kurz ciziho jazyka pro zaméstnance, ktery chce komunikovat v prodejné s cizinci

¢ Pracovnik miize kurzem na brouSeni fetézl rozsitit své schopnosti a vyuzit je ve firmé

e Vybalovanim a ocenovanim zbozi se pracovnik blize seznami s vyrobKy, které jsou na
prodejné

2.3.8 Ucast pracovniku na fizeni

Tento motivaéni nastroj mize nékteré pracovniky velmi demotivovat, jelikoz na ni podle
Pauknerové (2012, s. 182) casto nahlizeji jako na nezévislou c¢éast organizace, kterou
nedokazou sami zménit. I zde se ovSem da najit pozitivni smér motivace. Pokud se pracovnici
vyuzivaji pro feSeni nékterych otdzek ohledné dalSiho fungovéani organizace, miize se
tak zlepSit jejich pracovni motivace, jelikoZ se mohou citit vice dileziti pro samotné
fungovani firmy. Mlze pro né byt 1 dileZité, Ze vedeni spolecnosti zajima ndzor zaméstnanct
vV nékterych otazkach, coz mize zvysit informovanost pracovniki, zvysit jejich spokojenost
a s tim souvisejici vyssi pracovni motivaci.

Konkrétnimi piiklady, jak ucast pracovnikl na fizeni ovlivni jejich motivaci, jsou:
e Hlasovani o tom, jakou barvou se natfe budova spolecnosti
e Vybér nové pokladny az po vyzkouseni systému pokladnimi

e Schranka pro napady a ptipominky pro vedeni spole¢nosti

2.3.9 Zodpovédnost pracovniku

V kapitole 2.2.3 McGregorova teorie X a Y je uvedeno, Ze pracovnici zatazeni do Teorie Y
krom¢ toho, ze cht&ji byt nezavisli a touzi po seberozvoji, mohou touzit také po vyssi
zodpovédnosti za préci, na které sami pracuji. Muze je to pii jejich praci motivovat a také
stimulovat k lep$im pracovnim vykontm.

Konkrétnimi ptiklady, jak zodpovédnost ovlivni motivaci pracovnik, jsou:

e Pracovnik ma na starost své oddéleni v obchodnim dom¢ a zodpovida za to, aby zde
byly zakladni produkty
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e Objednavku neché vedouci prodejny na zaméstnanci

e Vedouci jednotlivych prodejen zodpovidaji za pracovniky své prodejny

2.3.10 Péce o zaméstnance

Pauknerova (2012, s. 183) uvadi, ze péte o zaméstnance ve firmach je mezi pracovniky
hodnocena ptiblizné pil na ptl. Dodava, ze v posledni dobé (v roce 2012) se situace zlepSuje
a vice zaméstnanci je tak s péci spokojena. Mezi vyhody, které zaméstnanci mohou dostavat
a muze se tak zvySovat jejich pracovni motivace, se podle Pauknerové tadi napiiklad
piispévek na kulturni ¢i sportovni aktivity, moznosti vyuziti firemniho ubytovani, posilovny,
Skolky; dale mohou ziskavat stravenky, piispévky na zdravotni péci nebo penzijni pojisténi.

V idealnim stavu je lepsi tyto vyhody zaméstnancim davat podle jejich odvedené prace jako
bonusy; musi se také zohlednit, ze kazdy ¢lovék je jedine¢ny a miize touZzit po rozdilnych
benefitech — napfiklad ne kazdy sportuje nebo chce chodit na kulturni akce.

Konkrétni ptiklady, jak péce o zaméstnance ovliviiuje motivaci, jSOu:
e Stravenky nebo podnikova jidelna pro zaméstnance
e Zkracena pracovni doba ¢i 13. plat

e Volné vstupy do bazénu, na bowling, do divadla atd.

2.3.11 Shrnuti

Jednotlivé motivaéni nastroje mohou pomoci se zvySenim pracovniho vykonu vSech
pracovniki. Je ovSem dulezité si uvédomit, Ze na kazdého pracovnika miizou pusobit nejlépe
jiné motivaéni nastroje, a proto by mélo vedeni spole¢nosti také zjistovat a vybirat konkrétni
motivacni nastroje pro jednotlivé pracovniky.

To ovsem nejde vzdy zjistit, a tak miize z po¢atku pomoci napiiklad rozhovor s pracovnikem,
pro¢ ma o praci zdjem a co od ni ofekava. Mize to velmi pomoci Vv dal§im sméfovani jeho
osobniho i profesniho rozvoje, stejné tak ve zlepSeni jeho spokojenosti a také pracovni
motivaci a stimulaci pfi praci.

Daly by se zde vypsat také dalsi nastroje motivace a stimulace, pro tuto praci ovS§em staci
tento zdkladni vycet.
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2.4 Metodika

Nasledujici ¢ast prace pojednava o metodologii pouzité v bakalaiské praci. Vybrané metody
pro tuto praci jsou zvoleny s ohledem na téma této bakalaiské prace.

V teoreticko-metodologické Casti bakalarské prace je vyuzito metody syntézy Ceské a svétové
odborné literatury. Vybrany byly knizni publikace Motivace a odménovani pracovniki,
Psychologie pro ekonomy a manazery nebo Spokojeny pracovnik — z&klad podnikatelského
Uspéchu ale i internetové zdroje od Ceského statistického wfadu, zkoumané spole¢nosti
RATIO Rumburk s. . 0. & Ufadu prace CR.

V praktické casti bakalafské prace se provadi vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni, které
vyplnili pracovnici spole¢nosti a pomoci indukce vysledkti dochazi k obecnéj$im zavértim.
Déle se v praci pouziva metoda rozhovoru s pracovniky spole¢nosti, konkrétné¢ s dvéma
prodavaci a jednatelkou spole¢nosti.

2.4.1 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setieni bylo sestrojeno S ohledem na ziskané poznatky v teoreticko-
metodologické ¢asti prace. Dotaznik obsahuje celkem 19 otazek a je sestrojen pro vSechny
pracovniky ve spole¢nosti RATIO Rumburk s. r. 0.

Forma dotaznikového $etfeni je pisemna a pracovnikiim byl dotaznik p¥edan k vyplnéni pfimo
v pracovni dobé¢. Zakladni soubor zahrnoval celkem 25 zamé&stnanct, jelikoz dotaznik nebyl
koncipovan pro jednatele spole¢nosti. Vyplnilo a odevzdalo ho celkem 24 dotézanych, coz
znaci navratnost 96 %.

2.4.2 Rozhovor

K dalsimu vyzkumu ohledné motivace mezi pracovniky byl zvolen polostrukturovany
rozhovor s nékolika vybranymi pracovniky spole¢nosti. Prvnim respondentem byla zvolena
jednatelka spoleCnosti — Mgr. Gabriela Svatotiova, kterd kromé problematiky motivace
a informacich o zaméstancich byla dotazana také na zékladni informace o spole¢nosti, které
autor vyuzije v ivodu Praktické Casti prace pfi predstaveni zkoumané spolecnosti.

Druhy rozhovor byl naplanovan s prodavatem obchodniho domu v oddéleni elektroniky.
Pracovnik zde pracoval 8 let, ovSem mésic ptred uskuteénénim samotného rozhovoru
pracovnik podal vypovéd. Rozhovor tak nakonec dava jesté vétsi smysl, jelikoz si da za cil
zjistit, pro¢ pracovnik firmu opousti a co ho k tomu vedlo. Mlze to tak pomoci ptedejit
dalsim podobnym odchodtim pracovniki a zjistit, jestli byl pracovnik demotivovan praci
a popfipadé€ i ¢im konkrétné.

Kazdy rozhovor mél dopiedu ptipravené okruhy otdzek s moznymi doprovodnymi otazkami,
jednalo se o polostrukturovany rozhovor. Rozhovor trval vzdy pil hodiny. Samotny rozhovor
probihal po domluvé s vedenim spole¢nosti v pracovni dobé v konferenéni mistnosti vhodné
pro tyto ucely.
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3 Prakticka ¢ast

Prakticka ¢ast prace navazuje na poznatky ziskané v teoreticko-metodologické casti prace.
V tuvodni kapitole Piedstaveni spole¢nosti se pomoci syntézy rozhovoru s jednatelkou
spole¢nosti Mgr. Gabrielou Svatofiovou a rozboru internetovych zdroji dozvime zakladni
informace o spolecnosti RATIO Rumburk s. r. o.

V nasledujicich kapitolach se vyhodnoti vysledky dotaznikového Setfeni mezi pracovniky
spole¢nosti a také rozhovory s pracovniky firmy. V zavéru praktické casti bakalarské prace
dojde také na vyhodnoceni praktické casti a formulaci doporuceni pro lepsi motivaci
pracovnikd spole¢nosti.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Za pomoci rozhovoru s jednatelkou spole¢nosti Mgr. Gabriclou Svatonovou (Ptiloha 2)
a internetovych stranek spole¢nosti (2019) ziskal autor zakladni piehled o spole¢nosti RATIO
Rumburk s. r. 0., které shrnuje nasledujici ¢ast prace.

3.1.1 Zakladni informace

Spole¢nost RATIO Rumburk s. r. 0. Svice nez pétadvacetiletou tradici ma podle
internetovych stranek spole¢nosti (2019) sidlo ve mésté Rumburk. Mésto Rumburk se nachazi
na severu Cech ve Sluknovském vybézku a v roce 2018 zde zilo 11 094 obyvatel (CSU,
2018). Jednatelka v rozhovoru (Pfiloha 2) uvedla, Zze spole¢nost podnika v oblasti obchodu.
Nasledujici informace jsou syntézou informaci z rozhovoru (Ptiloha 2) a internetovych
stranek spolecnosti (2019). V centru mésta méa obchodni diim, ktery je rozdélen na dvé ¢asti.
V prvnim patie jsou sportovni, chovatelské potieby a textil. V pfizemi vSehosmés
od elektroniky ptes hracky aZ po drogerii.

Obchodni jméno: RATIO Rumburk s. r. 0.

Pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym

Sidlo spole€nosti: 2. polské armady 1365/5, 408 01 Rumburk
IC: 14867281

DIC: CZ14867281

Spolednost patii k nejvétsim prodejnim mistim v celém Sluknovském vybézku a zakaznici
sem jezdi diky Sirokému sortimentu zboZi. Firma nabizi v§e potfebné pro domacnost i zahradu
— elektroniku, hracky, kuchyiiské a domaci potieby, papirnictvi, zahradni technika, elektrické
1 ruéni naradi, sportovni i chovatelské potieby, textil, noviny a casopisy, tabak, svicky
a darkové predméty, drogerii, bazénovou chemii, provazy a lana, galanterii a dal§i. Kromé¢
toho spolec¢nost nabizi také spoustu sluzeb, naptiklad vyrobu kli¢ii, brouseni pilovych fetéza,
vymeénu bombicek Sodastream nebo sbérné misto baterii a pouzitého elektrozatizeni.

3.1.2 Historie spolecnosti a dalSi vyvoj

Spolecnost byla podle internetovych stranek spolec¢nosti (2019) zaloZzena Ing. Walterem
Tschornerem 1. dubna 1991 se sidlem ve mésté¢ Rumburk. Za pomoci rozhovoru s jednatelkou
spole¢nosti (Ptiloha 2) byly zjistény i nasledujici informace o spole¢nosti. Prvotni plan byl
vytvofit firmu specializovanou na nakup a dals$i prodej elektrického a ru¢niho néfadi.
Sortiment se ale zacal postupné dale rozSifovat — nejdiive o produkty zelezafstvi, pozdéji
o kuchyniské potieby a koupelnové doplnky.
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Spolecnost v roce 1994 piestala zbozi pouze pieprodavat jako velkoobchod do dalSich
obchodu, ale oteviela si nedaleko svého sidla vlastni specializovanou prodejnu naradi
na hlavni ulici Tiida 9. kvétna. V roce 1997 se oteviela také prodejna se sortimentem pro
domécnost — kuchyiskymi potfebami a koupelnovymi dopliiky. Sortiment se ale i nadale
rozSifoval, rostl také pocet zaméstnancti jak na pozicich prodavaci a pokladnich, tak
ve vy$§im managementu celé spole¢nosti — ucetni, vedouci prodejen atd.

V roce 1999 byla koupena chétrajici budova byvalého kina Revoluce, které se zaclo
rekonstuovat a 4. prosince 1999 byl otevien obchodni diim na nové adrese. Obsahoval vse
od elektroniky, pfes domaci a kuchyiiské potieby, drogerii, papirnictvia nafadi. Casem se
zacaly pfidavat dalsi kategorie jako darkové predméty, tabdk, noviny a Casopisy, hracky
a zahradni potieby.

Po nasledujici 4 roky se prodejna dale rozsifovala a zvétSovala svou prodejni plochu. Opét se
tim zvysil 1 poCet zaméstnancli, ktefi musi zbozi vybalovat, ocenovat, ale také prodavat
a davat pozor na drobné kradeze. Navic byl potieba fidi¢ na rozvoz zbozi a také skladnik.

V roce 2003 se otevielo také prvni patro obchodniho domu, které obsahovalo sortiment
sportovnich a chovatelskych potieb a textilu. Prvni patro se opét vyvijelo a celé postupné
rekonstruovalo az do roku 2007, kdy se ustélila rozloha prodejnich prostor. Dalsi prodavaci
a pokladni byli najati. O n€kolik let pozdé&ji, konkrétné v roce 2011 se odkoupil objekt vedle
obchodniho domu a o dva roky pozd¢ji se zde oteviela prodejna krmiv.

Na zacatku roku 2019 doslo k posledni velké zméné. Prvni prodejna celé spolecnosti —
prodejna nafadi — byla ptesunuta z byvalého pronajmu hned vedle obchodni diim do vlastnich
prostor. Prodejna ma tak veskeré prodejny na jednom misté a také je zde misto na parkovani
pro zékazniky. Firma do budoucna planuje prodejnu natradi dale rozsitovat a zkvalitinovat
veSkeré¢ své sluzby. Navic by jednatelka spoleCnosti rada pokracovala 1 ve vyvoji
internetovych stranek a nabizela produkty i v internetovém obchodé. Bude tedy potieba ziskat
dal8i zaméstance na nove piipravované pozice této spolecnosti.

3.1.3 Organizacni struktura spole¢nosti

Jednatelka spoleCnosti Mgr. Gabriela Svatonova Vrozhovoru (Ptiloha 2) také popsala
organizacni strukturu spole€nosti. Podle ni zodpovidaji jednatelky spolecnosti za ucetni
a vedouci prodejen. Vedouci poté zodpovidaji za chod jednotlivych prodejen a za své
zamé&stnance. Ve spolecnosti nyni pracuje celkem 27 pracovniki. Dvé jednatelky spole¢nosti
se staraji o celkovy chod spolecnosti, maji na starost celkovy chod firmy, mimo jiného
se staraji 0 propagaci a dalsi rozvoj spole¢nosti. Organiza¢ni strukturu spole¢nosti popisuje
Obrazek 4.

Obrazek 4 Organizaéni struktura spole¢nosti RATIO Rumburk s. r. o.

Jednatelé spole¢nosti
/
\(Vedouci prodemy)-' Prvni patro obchodniho domu |

Vedouci prodemy)—' Pfizemi obchodniho domu |

Prodejna nafadi fe====={ Vedouci prodejny J
\ ),

I Prodejna krmiv I-—(\/edoucw prodejny

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Organizac¢ni struktura spole¢nosti je podle Obrazku 4 velmi jednoduchd. Jednotlivi vedouci
prodejen maji pod sebou vzdy dalsi pracovniky, za které zodpovidaji a fesi jejich problémy.

3.1.4 Pracovnici spole¢nosti

Dilezitou kapitolou K dalsimu zkoumani jsou informace o samotnych pracovnicich
spole¢nosti. Nasledujici informace byly ziskany v rozhovoru s jednatelkou spole¢nosti,
ktery je v pfilohach uveden jako Ptiloha 2.

Firma ma dvé jednatelky spolecnosti. Uz zde muze vznikat mnoho problému, jelikoz
rozhodovani mezi dvémi lidmi nemusi byt vzdy ideélni. Kazdy muze mit na chod spole¢nosti
a konkrétni problémy sviij nazor a nemusi se tak lehce shodnout na jednom feseni.

Spole¢nost v dnesni dobé nabizi pro zaméstnance firemni benefity — patii mezi né sleva 10 %
na veskery prodavany sortiment a také poukazky na jidlo. Pracovnici maji vlastni kancelaf
s odkladacimi prostory, dale kuchynku a toaletu. V kuchynce najdou novou mikrovinku,
Vv kancelafi velkou lednici. K tomu maji 20 dni dovolené a néktefi pracovnici maji
od spole¢nosti placené Zivotni pojisténi. Pokud piekonaji svou obvyklou denni trZzbu, mohou
ziskat 1 finan¢ni bonus.

Na pozici prodavaé/-ka nebo pokladni/-k pracuje nyni celkem 20 pracovniki a jejich
osmihodinova pracovni doba zacina vétsing 8.00 hodin. Kazdy ma moznost vyuzit hodinové
prestavky na ob&d. Dvakrat mé&siéné musi pracovnici jit do prace také v sobotu dopoledne —
od 8.00 do 11.00 hodin — celkem tedy na tfi hodiny.

Mezi pracovni povinnosti prodavact patii zodpovidat za chod svych odd€leni na prodejné
(naptiklad oddé€lenni drogerie, hracek, nafadi apod.) — musi tedy objednavat nové zbozi,
ocenovat ho a rovnat do regali v obchodnim domé. Také pomahaji zakaznikim s vybérem
a hlidaji, aby nedochézelo k drobnym kradezim.

Finanéni ohodnoceni je adekvatni vici vykondvané praci. Zaméstnavatel hodnoti pracovni
vykony jako dobré, ale pomérné casto dochazi k obméné personalu. Jsou zde ale
I zamé&stnanci, ktefi zde pracuji dlouhodobé¢ a jsou zde také spokojeni.
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3.2 Dotaznikové Setreni

Pro ucely této bakalarské prace byl vytvoien dotaznik pro pracovniky spolecnosti RATIO
Rumburk s. r. o. Dotaznik byl vytvofen autorem prace tak, aby bylo po vyhodnoceni
jednotlivych otdzek mozné z odpovédi zaméstnancti dale vytvafet piipadnd doporuceni
pro tuto spolecnost. Cely dotaznik je v bakalaiské praci uveden jako Ptiloha 1.

3.2.1 Popis vyzkumného souboru

Vyzkumu se zucastnilo celkem 25 respondent, z ¢ehoz vSichni byli plnoleti, jelikoz
dotaznikové Setfeni nebylo uréeno pro brigadniky v obchodnim domé. Dotaznik byl vytisknut
a rozdan osobné 21 zaméstnancim spolecnosti. 4 zaméstnanci nebyli k dostizeni osobné,
proto byli auterem této prace kontaktovani pies e-mail a dotaznik vyplnfiovali elektronickou
formou. Vyzkumu se tedy zcastnili vSichni aktudlni zaméstnanci vyjma dvou jednatelek
spole¢nosti, se kterymi autor pracuje v dalsi ¢asti bakalatské prace. Celkem byl tedy dotaznik
ptedan 25 pracovnikiim spolec¢nosti RATIO Rumburk s. r. 0. dne 31. ¢ervence 2019, z ¢ehoz
se vratilo do 2. srpna 2019 celkem 24 vyplnénych dotaznikii. Navratnost tohoto
dotaznikového Setfeni je tedy 96 %. Ugastnici vyzkumu se pro vyplnéni dotazniku
rozhodovali dobrovoln¢ a jejich odpovédi a vysledky byly zcela anonymni.

3.2.2 Skladba dotaznikového Setieni

Dotaznik obsahuje celkem 19 polozek. Prvni 4 otazky patii mezi identifika¢ni a autor u nich
zjistuje pohlavi, ve€k, vzdéldni a délku pusobeni pracovniki ve spole¢nosti. Zbylych
15 polozek Vv dotazniku obsahuje uzaviené otazky s nékolika moznostmi, v nékterych
piipadech také s moznosti odpovédet ,,jiné*. DalSimi typy otazek v dotaznikovém Setfeni bylo
vyuziti dichotomickych otazek a u 14. otazky také alternativni (multiple choice), kdy se mize
vybrat jedna moznost z vice variant. U 17. otazky bylo pouzito vyétové otazky (checklist
question) s ttemi moznymi vybéry odpovédi. Posledni dvé otazky jsou skalové (rating scale)
S péti stupni.

3.2.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

V této Casti prace bude diskutovano o jednotlivych vysledcich dotaznikového Setieni. Cilem
celého vyzkumu bylo zjistit, zda jsou pracovnici spolecnosti pfi své praci spravné motivovani
a jestli by se motivace ze strany vedeni dala pfipadné né&jakym zplsobem vylepsit. Cilem
autora prace je z nasledujicich odpovédi vyvodit moZzna doporuceni pro spole¢nost RATIO
Rumburk s. r. o.

Otézka 1 — 4 Identifika¢ni otazky

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 24 pracovnikill, z nichZ bylo 13 zen a 11 muzi.
Vékové rozpolozeni respondentti bylo 6 pracovniki ve véku 18 — 25 let, 7 pracovnikili ve véku
26 — 35 let, 8 pracovnikd ve véku 36 — 50 let, 2 pracovnici ve véku 51 — 65 let a 1 pracovnik
star$i 66 let. Co se tyCe nejvysSiho dosazeného vzdélani, respondenti odpovédéli, ze
6 z celkového poctu respondentli ma ukonceno zakladni vzdélani, 17 ma dokoncenou i stiedni
Skolu a 1 mé& dokoncené vysokoskolské vzdélani. Ve spolecnosti pracuje 9 pracovnika
v obdobi krat§im neZ jeden rok, 6 pracovniku je zde v obdobi 1 — 3 roky a 9 pracovnik,
ktefi se zicCastnili dotaznikového Setieni, je ve firmé déle nez 3 roky.

V nésledujicich otdzkach bude v né€kolika pifipadech vyuzito téchto identifikacnich faktort,
které pomohou na jednotlivé odpovédi nahlizet z vice moznych Ghli. Zaroven bude mozno
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zodpoveédét otazku, zda se pohlavi, vék, vzdélani ¢i délka pusobeni ve firmé piemita také
do motivacnich potieb zaméstnanci ¢i zda tyto faktory pracovni motivaci nijak neovliviluji.

Otazka 5 Ve své praci jsem spokojen.

Podle Evangelu (2013, s. 106) je jeden ze ti zdkladnich zdroja pro motivaci pracovnikl prave
spokojenost. Proto i tato otdzka v dotaznikovém Setfeni nemohla chybét. Celkem 29,16 %
pracovniki, ktefi vyplnili dotaznik, spole¢nosti RATIO Rumburk s. r. 0. souhlasi s tvrzenim,
7ze jsou ve své praci spokojeni. DalSich 58,33 % pracovnikil s tvrzenim spiSe souhlasi
a 12,5 % pracovnikli stvrzenim spiSe nesouhlasi. Pfimy nesouhlas neoznacil zadny
Z dotazanych pracovniki. Jinymi slovy se da fict, ze 87,5 % respondentl je ve Své préci
spokojeno. Spokojenost miZe znamenat vyssi motivaci samotnych pracovnikd, jak popisuje
kapitola 2.3 Nastroje motivace a stimulace.

Otazka 6 Je finan¢ni ohodnoceni pfimérené k vasi praci?

Finan¢ni ohodnoceni ma v motivaci velky vyznam, naptiklad v teorii uvedené v kapitole
kapitole 2.2.4 Vroomova teorie ocekavani je popsana velkd vazba mezi plnénymi tkoly
pracovnika a ocekdvanou odménou — jestli je financni odména pifiméfené vysoka
k vynalozené praci. Na otazku, jestli je finanéni ohodnoceni pfimétené k vykonané préci
odpovédélo 20,83 % respondenttl, Zze ano. DalSich 58,33 % odpovédélo, ze spiSe ano, Ctyfi
pracovnici ve formé 16,66 % odpovedéli, ze finanéni ohodnoceni neodpovidé jejich praci
a 4,16 % respondentii zvolilo odpovéd’ ne, tudiz povazuji finanéni ohodnoceni nepfimétrené
k jejich préci.

Tato poloZzka z dotaznikového Setfeni byla srovnana také podle vzdélani pracovnikll a jejich
délky pisobeni pracovnika ve spolecnosti. VySlo najevo, Ze nejvice spokojeni s finanénim
ohodnocenim jsou pracovnici s vysokoskolskym vzdélanim, méné finanéni ohodnoceni
vyhovuje stfedoskolsky vzdélanym pracovnikim — nej€astéji volili moZnost ,,spiSe ano®.
Nejméné spokojeni jsou pracovnici s nejvssim dokoncenym zakladnim vzdélanim, kde
se nejvickrat objevila odpovéd ,,spiSe ne“. Ziskané hodnoty jsou uveiejnény v Grafu 1.

Graf 1 Finanéni ohodnoceni viéi dosaZenému vzdélani
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Podle délky piisobeni pracovnikii ve spoleCnosti jsou nejvice s financnim ohodnocenim
spokojeni pracovnici, kteti jsou ve spole¢nosti nejdéle. Opak tohoto chovani — tedy Ze jsou
nejméne spokojeni s vysi finanéniho ohodnoceni — maji pracovnici, ktefi ve spolecnosti teprve
zacinaji, jsou zde tedy maximaln¢ 1 rok. Hodnoty jsou znazornény v Grafu 2.

Graf 2 Finanéni ohodnoceni vici délce piisobeni ve spole¢nosti
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Finanéni ohodnoceni je tak velmi dulezit¢é pro spravnou motivaci pracovniki a v této
spole¢nosti souhlasi necelych 70 % dotazanych, ze finanéni ohodnoceni je pifiméfené
k vykonané préci.

Otazka 7 Vyhovuje vam soucasny stav zaméstnaneckych benefita?

Odmény, jak bylo uvedeno v kapitole XXX, jsou dalsim velkym motivaénim nastrojem.
Celkem 33,33 % respondentii odpovédélo, ze jim vyhovuje soucasny stav zamé&stnaneckych
benefitt, odpovéd ,,spiSe ano“ oznacilo 37,5 % dotazanych pracovnikli. Soucasny stav
benefiti spiSe nevyhovuje 30,83 % pracovnikl odpovidajicich na dotaznik a 8,33 % stav
benefitl nevyhovuje.

Otazka 8 Jste spokojen(-a) s pravidly na pracovisti?

Osma otdzka Uzce souvisi s kapitolou 2.3.5 Komunikace na pracovisti, jelikoz samotny
vyklad jednotlivych pravidel je pro pracovniky velmi dilezity a mohou se z nich odvijet
urité sankce ¢i odmény. S pravidly na pracovisti je spokojeno pies polovinu vsech
pracovniki zacastnénych dotaznikového Setfeni, konkrétné 54,11 %. Spise spokojeno je 37,5
% respondentt a spiSe nespokojeno je 8,33% dotazanych. Nespokojeny neni zadny
z pracovnikl. Pravidla ve spolecnosti jsou tak podle vysledkti nastavena spravné, jelikoz
ptes 90 % pracovniki zucastnénych dotaznikového Setfeni je s nimi spokojeno.

Otazka 9 Pracovni prosti‘edi hodnotim pozitivné.

Mezi jednotlivymi nastroji motivace a stimulace je v této praci uvedena i kapitola 2.3.4
Pracovni prostredi. Je zde z divodu, ze i samotné pracovni prostiedi patii podle Herzberga
do faktort hygienickych, coz znamena, Ze jeho nedosazenim miize u pracovniki vznikat
demotivace (Pauknerova, 2012, s. 174).
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Pracovni prostiedi tak pozitivné hodnoti 45,83 % respondentt, stejné mnozstvi S tvrzenim,
7e pracovni prostiedi hodnoti pozitivné, ,,SpiSe souhlasi“ — tedy 45,83 % dotézanych.
S tvrzenim spiSe nesouhlasi 8,33 % zGc¢astnénych pracovnik.

U této otdzky je velmi zajimavé srovnani vzhledem Kk pohlavi respondenti. Mnohem vice
muzii vybralo moZznost ,,souhlasim* (celkem 72,73 % muzi), oproti tomu Zeny volily
nejcastéji moznost ,,spiSe souhlasim™ (celkem 61,54 % zen). Cely pohled na hodnoceni
pracovniho prostiedi vzhledem k pohlavi respondentt je uvedeno v Grafu 3.

Graf 3 Spokojenost s pracovnim prostiredim vici pohlavi
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Vysledky vyzkumné otazky ¢. 9 potvrdili oCekavani autora prace. Bylo ocekavano, ze

vvvvvv

na vyse vlozeném grafu doloZit.

Otazka 10 Napli mé prace je ruznoroda.

Né&které pracovniky muize velmi ovlivnit jejich rliznorodost pracovnich tkold a budou poté
Vv préci vice motivovani k lep$im pracovnim vysledkiim; o tom ostatné pojednava kapitola
2.3.6 Samotna préce a pracovni ukoly, ktera potvrzuje, ze pracovni motivaci muze ovlivnit
i samotna naplii prace a pestrost pracovnich ukoli. Ze je naplii prace riiznoroda, potvrdilo 50
% respondentli. Odpovéd’ ,,spiSe ano* oznalilo 25 % dotdzanych, odpovéd ,,spiSe ne*
oznacilo 20,83 % a 4,16 % zucastnénych odpovéd€lo, Zze népln prace neni rtiznoroda. 75 %
respondentll povazuje svou praci spiSe za riznorodou, zbyld Ctvrtina dotdzanych naopak
povazuje svou praci za stereotypni, coZz mize negativné ovlivnit jejich pracovni motivaci.

Otézka 11 Pracovni doba mi vyhovuje.

Pracovni doba patii mezi hygienicky faktor Herzbergovy teorie, které se vénuje kapitola 2.2.2
Herzbergova dvoufaktorova teorie potieb, podle které mlze 1 pracovni doba ovlivnit motivaci
pracovnikii a to predevSsim V negativnim sméru. Podle dotaznikového Setfeni vyhovuje
pracovni doba 66,66 % dotazanych a nevyhovuje zbylym 33,33 % respondentd. Z toho
vyplyva, zZe jednu tfetinu dotdzanych pracovnikii mize stavajici pracovni doba demotivovat
a zhorSovat jejich pracovni vysledky.
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V dotaznikovém Setfeni vyslo u této otdzky najevo, ze vSem pracovnikiim, ktefi se zacastnili
dotaznikového Setfeni, mladSim 26 let vyhovuje soucasna pracovni doba. U ostatnich
veékovych kategorii se hodnoty pravidelné rozlozili mezi odpovédi ,,ano* a ,,ne®.

Otazka 12 Jste pFi vykonu prace ve stresu?

Stres v praci mize ovlivnit motivaci pracovniki, coz dokazuje Kapitola 2.2 Pracovni
motivace, kde je uvedeno, Zze nejlepSich vykoni odvede pracovnik pii primérné urovni
motivace, nabuzeni a stresu. Na otdzku, jestli je pracovnik pii vykonu své prace ve stresu
odpovédélo 4,16 % dotdzanych ,,Ano, vice nez si pfeji., dalSich 62,5 % odpovédélo
,Piimétené k pracovni pozici., zbylych 33,33 % respondentd vybralo moznost ,,Ne, nejsem
ve stresu.

Tato otdzka je zajimava také z hlediska pohlavi. Muzi jsou méné ve stresu nez Zeny, jelikoz
45,45 % dotazanych muza zvolilo moZnost ,,Pfiméfené k pracovni pozici.* a zbylych 54,55 %
dotdzanych muzii zvolilo moznost , Ne, nejsem ve stresu. Zeny naopak v 7,69 % zvolily
moznost ,,Ano, vice nez si pieji.“, v 76,92 % odpovédély ,,Pfiméfené k pracovni pozici.*
av 15,38 % zvolily moznost ,,Ne, nejsem ve stresu.“ Tyto zkonitosti popisuje Graf 4.

Graf 4 Stres v préaci podle pohlavi
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Co se tyce délky pisobeni pracovnika ve spole¢nosti, nema to na stres zadny vliv. Vzhledem
k véku jsou mladsi (18-25 let) méné ve stresu nez starSi. Zaroven plati, Zze nikdo
z respondentt ve véku 36-50 let nezvolil moznost, Ze neni ve stresu. Jeden respondent vybral
moznost ,,Ano, vice nez si pieji.“, vSichni ostatni zvolili moznost ,,Pfiméfené k pracovni
pozici.”, coz je zajimavé.

Otazka 13 V préci se mohu dale rozvijet.

Kapitola 2.3.7 Rozvoj pracovniki v kratkosti informovala o moznych dopadech na motivaci
pracovnikl ve spolecnosti. Tvrzeni ,,V praci se mohu déle rozvijet. Mélo celkem ¢tyii mozné
odpovédi. Odpovéd’ ,,ano* vybralo celkem 8,33 % respondentli, odpovéd’ ,,spiSe ano* zvolilo
45,83 % dotazanych pracovnikli, moznost ,,spiSe ne“ oznacilo 37,5 % dotdzanych a moznost
,»he* vybralo zbylych 8,33 % respondentd.
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Otazka 14 Kterou zaméstnaneckou vyhodu ve své spole¢nosti postradate?

Nejcastéji se mezi zaméstnaneckymi vyhodami oznacoval ,,Prispévek na sportovni akce®,
ktery oznacilo celkem 37,5 % dotazanych. Dalsi nejcastéjsi odpovédi byly ,,Ptispévek na péci
o zdravi“ a ,,Zadnou vyhodu nepostradam® — ob& shodné po 20,83 %. Dalsi odpovéd
,Nepenézni dary” vybralo 8,33 % respondentl. Stejné¢ ziskala také odpovéd ,Jiné“,
kde pracovnici uvedli odpovédi ,,Pracovni obleceni* a ,,Vice dni dovolené*. Nekteti dotazani
vybrali také moznost ,,Podpora osobniho a profesniho rozvoje* — celkem 4,16 %. Odpovédi
jsou piehledné uvedeny v nésledujicim Grafu 5.

Graf 5 Zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ze ziskanych informaci dale vyplyva, Ze ptes 20 % vSech dotazanych nechybi ve spole¢nosti
zadny benefit. DalSich 55 % respondenti by ocenilo piispévek na péci o zdravi
nebo piispévek na sportovni akce. Je vSak otdzkou, zda by se po ziskani tohoto benefitu
zvedla také pracovni motivace zaméstnanci, o kterou jde vtomto dotaznikovém Setieni
nejvice.

Otazka 15

Nasledujicich otazka se tyka péti teoretickych situaci, ktere by mohly ovlivnit motivaci
pracovnikl spole¢nosti.

1. Budete odvadét lepsi vysledky, pokud budete 1épe vychazet s kolegy?

Na tuto otazku celkem 75 % dotazanych odpovédélo, ze pokud by Iépe vychdzeli s kolegy,
odvadeéli by lepsi vysledky. Zbylych 25 % respondentl by nijak lepSi vychazeni s kolegy
neovlivnilo jejich pracovni vykon. Vétsinu dotazanych by tedy mohl motivovat k lep$im
vysledkiim na pracovisti jejich lepsi kolektiv, ktery ziejmé u ¥ pracovnikll zucastnénych
dotaznikového Setfeni neni na nejvyssi trovni. Zbyla % zucastnénych je mozna s kolektivem
s ostatnimi pracovniky nijak neovlivni. Timto problémem se zabyva kapitola 2.3.3 Vztahy na
pracovisti, ve které je uvedeno, ze pokud spolu budou pracovnici 1épe vychazet, mohou se
1 snazit o lepsi vysledky, aby spolu s ostatnimi ,,drzeli krok®. U % respondentl toto pravidlo
plati, zbytek pracovniki miize jiz byt v tomto sméru u maxima, popiipadé na né¢ nemusi toto
pravidlo tak plisobit, jako na ostatni.
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2. Budete odvadét lepsi vysledky, pokud budete mit kvalitnéjSi pracovni prostiedi?

I kvalitnéjsi pracovni prostfedi by vétSina pracovnikll zucastnénych dotaznikoveho Setfeni
uvitala a podle odpovédi by odvadéli lepsi vysledky v praci. Celkem 70,83 % respondentil by
odvadélo lepsi vysledky, pokud by méli kvalitnéjsi pracovni prostiedi a 29,16 % dotazanych
by nezacali pfi zkvalitnéni pracovniho prostfedi lepsi vysledky. Otazka opét souvisi
s motivaénim nastrojem uvedenym Vv kapitole 2.3.4 Pracovni prostiedi, z ¢ehoz vyplyva, ze
vetsing pracovniki, ktefi na dotaznik odpovédéli, by zkvalitnéni pracovniho prostredi zvysilo
pracovni motivaci.

3. Budete odvadét lepsi vysledky, pokud vam bude hrozit ztrata zaméstnani?

Na otdzku odpovédélo 29,16 % dotazanych kladné, tedy Ze by zacali pracovat vice, pokud by
jim hrozil vyhazov z prace. Vétsina ale zvolila druhou moznost, tedy odpovéd ,,ne“ —
konkrétn¢ 70,83 % respondentti. Na vétSinu pracovniki by tedy nefungovala negativni
motivace ve formé hrozby ztraty zaméstnani a naopak by mohla vytvofit nezadouci motivaci
neboli demotivaci, o které se piSe v Kapitole 2.1.3 Nezadouci motivace.

4. Budete odvadét lepsi vysledky, pokud budete dostavat vyssi finanéni odménu?

Tato otazka velmi souvisi sotazkou 6 o tom, jestli je finan¢ni ohodnoceni pfimétené
k odvedené praci. Necelych 80 % respondentii v odpovédich uvedlo, Ze povazuji finan¢ni
ohodnoceni vzhledem k odvedené praci za spise pfiméiené.

V této otdzce, kde slo predevsim o mozné zvySeni vykonu s vy$§im finanénim ohodnocenim,
celkem 70,83 % dotazanych potvrdilo, ze by odvadéli lepsi pracovni vysledky. U zbylych
29,16 % by tento motivacni nastroj (zvyseni finanéni odmény) nedokazal motivovat k lepSim
pracovnim vysledkim.

5. Budete odvadét lepSi vysledky, pokud budete mit vy$si zodpovédnost?

U otazky motivace pracovniki za pomoci motiva¢niho nastroje zvySeni zodpovédnosti
pracovnikli vyslo najevo, ze v&tSi Cast pracovniki — celkem 75 % respondentd — by
neodvadéla lepsi vysledky po ziskani vyssi zodpoveédnosti. Naopak zbylych 25 % dotazanych
by tato moznost motivovala k lepSim pracovnim vysledkim. Tedy % pracovnikl, ktefi se
zucCastnili dotaznikového Setfeni, by se dala zafadit do pracovnikii Teorie Y, ktefi
po odpoveédnosti touZi, jak bylo uvedeno v kapitole 3.2.4 McGregorova teorie X a Y.

Otazka 16 Souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi?
1. Mazda roste umérné s pracovnim vykonem.

Na tuto otdzku odpovédélo 62,5 % respondentt ,,ano“ a 33,33 % ,,ne*“. Odpovéd ,nevim*
zvolilo 4,16 % dotazanych. Témét 2/3 dotazanych je s rustem své mzdy spoleéné s vys$§im
pracovnim vykonem spokojena.

2. Zadobrou praci jsem spravedlivé odménén(-a).

S timto tvrzenim souhlasilo celkem 75 % dotazanych, nesouhlasilo 20,83 % dotazanych,
zbytek (4,16 % respondenti) oznacilo odpovéd’ ,,nevim*“. S odménami jsou tedy pracovnici
ve vétsing piipadd spokojeni.

3. Slozeni benefitl odpovida mému ocekavani.
Odpovéd’ ,,ano* zvolilo 45,83 % dotazanych, naopak 50 % odpovédélo ,,nne“. Poloving

zamé&stnancu, ktefi dotaznik vyplnili, nevyhovuje soucasna skladba benefitt, pfevazuje tedy
negativni vztah k nyngjsi skladbé benefita.

30



4. Firemni benefity jsou jeden z diuvodu, pro¢ zde pracuji.

Na otazku odpovédélo 20,83 % respondentli ,,ano“ a 79,16 % ,,ne“. Firemni benefity tedy
rozhodné nejsou duvodem, pro¢ zde zaméstnanci pracuji. Tyto vyhody tedy zaméstnance
ve vétsing piipadd ani nemotivuji k lepSim vysledkim.

5. Jsem hrdy(-4) na to, ze zde pracuji.

S timto tvrzenim souhlasilo celkem 70,83 % dotdzanych, nesouhlasilo 25 % dotazanych
a zbytek (4,16 % respondenttl) oznacilo odpovéd’ ,,nevim®. U této odpovédi autor neocekaval
tolik pozitivnich odpovédi od respondentl, pfevazuji tedy pracovnici, ktefi jsou hrdi na to,
ze ve spolecnosti pracuji.

6. Zaméstnavatel mi poskytuje jistotu a zdzemi.

Kladnou odpovéd’ oznacilo celkem 87,5 % respondentil, zbytek vybral moZznost opacnou, coz
bylo celkem 12,5 % pracovniki zucastnénych dotaznikového Setfeni. Vétsina dotazanych tedy
povazuje zaméstnavatele za kvalitniho z hlediska jistoty a zazemi.

7. Vedouci mé respektuji.

Odpovéd’ ,,ano* v tomto piipad€é oznacilo 75 % dotazanych, 20,83 % dotdzanych oznacilo
odpovéd ,ne“ a 4,16 % vybralo moznost ,nevim“. Pracovnici, ktefi se zucastnili
dotaznikového Setfeni, jsou tedy ve vétSiné piipadu se svymi vedoucimi spokojeni a respektuji
je.

8. Kolegové mé respektuji.

Na tuto otazku odpovédélo 75 % respondentti ,,ano* a 20,83 % ,ne“. Odpoveéd’ ,nevim*
vybralo 4,16 % dotazanych. Tii ¢tvrtiny dotazanych tedy maji za to, ze je kolegové respektuji,
coz muze pracovni motivaci podpofit, jak bylo uvedeno v kapitole 2.3.3 Vztahy na pracovisti.

9. Praci bych doporucil(-a) svym pratelam.

S timto tvrzenim souhlasilo celkem 62,5 % respondentti, nesouhlasilo 29,16 % respondentd,
zbytek (8,33 % dotazanych) zvolilo odpoveéd ,,nevim®. Necelé 2/3 zacastnénych by tedy svou
nyné&jsi praci ve spole¢nosti doporucilo svym pratelim a zndmym.

Otézka 17 Které z téchto faktori jsou pro vas nejdileZitéjSimi motivaénimi nastroji?

U této otazky méli pracovnici vybrat celkem 3 moZnosti z pfedem pfipravenych moZznosti.
misté¢ se vtomto seznamu umistila odpoveéd’ ,,Vztahy na pracovisti“ — vybralo ji celkem
58,33% ucastnikii dotaznikového Setfeni. ,,Pracovni prostiedi a ,,Uznéni od vedouciho
pracovnika“ vybralo shodné 33,33 % dotdzanych. Odpoveéd’ ,,Pracovni doba“ vybralo celkem
29,16 % dotazanych a odpoveéd’ ,,Rtaznorodost prace* zvolilo 25 % dotazanych. ,,MoZnost
Ucasti na fizeni spolecnosti* oznacilo za jeden ze tii nejdilezitéjSich faktort 12,5 %. Zbyvajici
moznosti, které ziskaly néjaké hlasy od pracovnikili, jsou ,,Moznosti rozvoje kvalifikace®,
,,Odbornost vedouciho pracovnika“ a ,.Zaméstnanecké benefity*. Odpovédi jsou piehledné
uvedeny na nasledujici strané v Grafu 6.
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Graf 6 NejdiileZitéjsi motivacni faktory
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Autora piekvapilo, kolik pracovniki odpovédélo, Ze je pro né¢ motivaénim faktorem uznani
od vedouciho pracovnika. Mnoho pracovnikll oznacilo za dulezity motivaéni faktor Vztahy
na pracovi$ti, coz souhlasi s jejich moznym zvySenim pracovnich vysledki za piipadného
lepsiho vychazeni s kolegy.

Otazka 18 Jak moc vas ovlivni motivatory?

Nésledujicich deset motivatora bylo respondenty ohodnoceno na $kale od 1 do 5 stim,

ze 1

znamena nejvy$si ovlivnéni danym motivatorem a 5 nejmensi ovlivnéni danym

motivatorem.

1.

,Dobré finanéni ohodnoceni® si vyslouzilo primérmé ohodnoceni 1,5 — je tedy
pro pracovniky, kteti dotaznik vyplnili, jako jeden z nejdulezitéjsich motivatoru.
Modus je hodnota 1 s relativni ¢etnosti 0,46. Tento motivator je tedy z(castnénymi

vvvvv

,Moznost pracovniho rozvoje* ohodnotili respondenti primérnym cislem 2,79, coz
znamena, 7e¢ pracovniky tento motivator spiSe ovliviiuje. Modus je hodnota
3 srelativni Cetnosti 0,42. Pracovni rozvoj neni pro pracovniky spole¢nosti natolik
podstatny, jako jiné motivatory.

,Zaméstnanecké akce™ hodnotitele pfili§ neovliviiuje a ziskal primérnou hodnotu
3,58. Modus je hodnota 3 s relativni ¢etnosti 0,33. Zacastnéni zaméstnanci ohodnotili

tento motivator z celkového vyctu za nejméné podstatny; podle respondenti
tak ovliviiuje motivaci nejméng.

,Pracovni benefity“ si vyslouzilo primémé hodnoceni 2,71. Modus ziskanych
hodnoceni je hodnota 2 srelativni cetnosti 0,33. Tento motivatory tedy podle
respondentl patii mezi méné ovlivitujici motivacni faktory.
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10.

,,Ohodnoceni podle vykonu“ je podle respondenti ohodnoceno 2,25. Modus je
hodnota 3 s relativni Cetnosti 0,38. Témér 40 % dotazanych tedy ohodnotilo tento
motivator zndmkou 3. Tento motivator je tak v lepsi poloviné, ktera pracovniky vice
pozitivné ovliviyje.

,,Divéra nadfizeného pracovnika“ byla ohodnocena respondenty ¢islem 2,42. Modus
jsou hodnoty 1 a 3 srelativni Cetnosti 0,58. Tento motivator je tak pro respondenty

vvvvvv

,Dobré vztahy na pracovisti si vyslouzily primémé hodnoceni 1,88. Modus je
hodnota 1 srelativni Cetnosti 0,46. Pracovnici, ktefi se zucastnili dotaznikového
Setfeni, tedy povazuji dobré vychazeni s kolegy na pracovisti mezi jeden z nejvice
podstatnych faktort.

Motivator ,,Uznani od nadfizenych a kolegu‘“ byl respondenty ohodnocen hodnototu
2,17. Modus je hodnota 2 s relativni ¢etnosti 0,46. To znamena, Ze tento motivator je
tieti nejvice ovliviiujici motivacni faktor. Pro autora prace je piekvapenim, ze prave
uznani od nadtizenych a kolegli povazuji respondenti tohoto dotaznikového Setfeni za
jeden ze tfi motivatoru, které ovliviuji nejvice pracovni motivaci.

,Ztotoznéni se zajmy spolecnosti® bylo ohodnoceno ¢islem 2,92. Modus je hodnota
3 srelativni Cetnosti 0,38. Tento motivator je tak ohodnocen jako tieti nejméné
ovliviijici faktor. Pro respondenty tak neni v pracovni motivaci potfebné, aby méli
stejné zajmy jako ma samotna spole¢nost RATIO Rumburk s. r. o.

»Moznost Ucasti v fizeni spolecnosti® je podle dotaznikového Setfeni druhy nejméné
ovliviujici faktor s hodnotou 3,54. Modus je hodnota 5 s relativni ¢etnosti 0,42. Tato
odpovéd’ souhlasi s odpovéd’'mi na otazku 17, kde byla zastoupena moznost ,,MoZnost
ucasti na fizeni spole¢nosti*“ 12,5 % dotazanych, coz je stejné zastoupeni, které v této
otazce oznacilo tuto moznost jako nejvice ovliviiujici motivator — hodnota 1 zde
vybralo shodné 12,5 % dotazanych.

Jak jsou jednotlivé motivatory hodnoceny pracovniky spole¢nosti RATIO Rumburk s. r. o.

piehle

dné shrnuje Graf 7.

Graf 7 Hodnoceni motivatora
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Nejvice dotazané pracovniky ovliviiuji faktory ,,Dobré finan¢ni ohodnoceni, ,,Dobré vztahy
na pracovisti“ a ,,Uznani od nadtizenych a kolegii“. Az na finan¢ni ohodnoceni (které je spise
hygienickym faktorem) se tyto motivatory daji také povazovat podle Herzbergovy teorie
za motivacni faktory, jelikoz mohou pozitivné ovlivnit motivaci pracovnikt. Oproti tomu
nejméné ovliviiuji respondenty motivatory ,,Zaméstnanecké akce®, ,,MozZnost ucasti v fizeni
spole¢nosti a ,,Ztotoznéni se zajmy spolecnosti‘.

Otazka 19 Jak moc vés ovlivni demotivatory?

1.

,,otres z prace byl respondenty ohodnocen hodnotou 2,04. Modus je hodnota
1 srelativni Cetnosti 0,46. Umistil se tak v této otazce jako tieti nejvice ovliviiujici
demotivator. Stres je tak pro pracovniky velmi dulezitym faktorem, a pokud bude pro
nékoho pfilis vysoky, mize to pracovnika demotivovat.

,,JFinan¢ni ohodnoceni neodpovidd naro¢nosti prace* ziskalo hodnoceni 1,87, ¢imz
se stalo druhym nejvice ovliviiujicim demotivatorem. Modus je hodnota 1 s relativni
Cetnosti 0,42. Finan¢ni hodnoceni je tak pro téméf polovinu respondentli nejvice
ovliviiyjicim demotivatorem a mohlo by se stat, ze pfi nizkém finan¢nim ohodnoceni
by hrozilo az opusténi prace.

,Nekvalitni komunikace s nadiizenymi“ byla ohodnocena v praméru c&islem 2,32.
Modus je hodnota 3 srelativni Cetnosti 0,46. Dotazani pracovnici tak nepovazuji
nekvalitni komunikaci s nadiizenymi za vysoce ovliviiujici demotivator, vzhledem
k ostatnim demotivatortim je pfiblizné v poloving.

Moznost ,,Neni moznost zicastnit se Skoleni, ktera bych chtél(-a)“ byla ohodnocena
¢islem 3,23. Modus je hodnota 3 s relativni Cetnosti 0,33. Z téchto hodnot vyplyva,
ze dotazanym pracovnikiim pfili§ nezdlezi na moznostech v oblasti Skoleni, jelikoz to
nepovazuji za faktor, ktery by siln¢ negativné ovliviioval jejich motivaci.

Moznost ,,Neni mozZnost prace na samostatném ukolu® ohodnotili respondenti
prumérnou hodnotou 3,26. Modus je hodnota 3 s relativni éetnosti 0,50. VétSina
hodnotitelti tak neoceni praci na samostatném ukolu, stejn¢ tak nemiize zhorsit
pracovni motivaci pracovnikd, pokud se v praci u respondentll vyskytovat nebude
vibec. Tento demotivator ziskal nejniz$i hodnotu, dokéze tedy demotivovat
pracovniky nejméné.

,Spatné vztahy na pracovisti jsou povazovany s hodnocenim respondentii ¢islem
2,13 za vice ovliviujici demotivator. Modus je hodnota 2 s relativni ¢etnosti 0,38.
Pracovnici zucastnéni dotaznikového Setfeni by tak demotivovaly Spatné vztahy
na pracovisti.

,Nedostate¢né nebo nevyhovujici benefity” je s primémym hodnocenim hodnotitelt
2,91 povazovano za treti nejméné ovliviyjici demotivator. Modus je hodnota
3 srelativni &etnosti 0,50. Spatné benefity tak podle vysledki piili§ neovlivni
negativni motivaci pracovnikd.

Demotivator ,Neni moznost kariérniho rdstu“ byl zGcastnénymi pracovniky
ohodnocen prumérnou hodnotou 2,59. Modus je hodnota 3 s relativni ¢etnosti 0,42.
Nejvice pracovnikil tak tento demotivator ohodnotilo zndmkou 3, coz znaci nizsi
negativni ovlivnéni pracovni motivace.

,Piipadné sankce* byly ohodnoceny c¢islem 1,77, z ¢ehoz vyplyva, Zze se jedna
o faktor, ktery respondenty miZze nejvice demotivovat. Modus je hodnota 1 s relativni
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Cetnosti 0,46. Témeétr polovina vSech dotdzanych ohodnotila tento demotivator
jako nejvice ovliviiujici motivaci v negativnim smyslu.

VS8echny ohodnocené demotivatory jsou piehledné zndzornény v Grafu 8, ze kterého lze
vycCist 1 dalsi informace, napfiiklad, které demotivatory jsou respondenty povazZovany
za nejvice ovliviiuyjici a naopak.

Graf 8 Hodnoceni demotivatoria
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Podle respondentli jsou nejvice ovliviiujicimi demotivatory ,,Pfipadné sankce®, dale pokud
»Financni ohodnoceni neodpovida naro¢nosti prace* a ,,Stres z prace”. Da se také fici,
Ze tii nejvice ovliviujici faktory se daji povazovat podle Herzbergovy teorie za hygienické
faktory, které v negativnim sméru mohou ovliviiovat motivaci pracovniki. Jako nejméné
ovlivilujici demotivatory jsou vyhodnoceny nemoZnost pracovat na samostatném ukolu,
nemoznost ucastnit se $koleni, které by pracovnik chtél a ,Nedostate¢né nebo nevyhovujici

benefity*.

Shrnuti

Dotaznikové Setfeni pfineslo zajimavé hodnoty. V Otazkach 19 a 18 bylo zjisténo,
které motivacni faktory na pracovniky, kteti vyplnili dotaznik, pisobi vice a které méné. Tyto
vysledky pomohou s vytvorenim doporuéeni pro spole¢nost RATIO Rumburk s. r. 0. Otazka
17 pomohla se sefazenim prioritnich motivaénich nastroji, které jsou pro pracovniky
navrhy feSeni pro zlepSeni motivace pracovniklii a jejich teoretickym vyuzitim v praxi,
také pomohly s vytvofenim si lepsiho pohledu na zkoumané pracovniky, resp. jak hodnoti
nékteré motivacni nastroje ve spole¢nosti. Dale v Otdzce 14 bylo zjisténo, o jaké benefity
by byl mezi respondenty nejvétsi zajem. Otazky 13 — 5 se zabyvaly dalsimi konkrétnimi
nastroji, které byly uvedeny v kapitole 2.3 Nastroje motivace a stimulace.

Vzhledem k vysoké navratnosti dotazniku lze tak vysledky tohoto feSeni aplikovat na vSechny
pracovniky zkoumané spole¢nosti.
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3.3 Rozhovor s pracovniky

K dalsimu vyzkumu byl s jednatelkou spole¢nosti a byvalym zaméstnancem spole¢nosti
proveden kratky polostrukturovany rozhovor. Oba respondenti byli dotazani osobné
a s rozhovorem souhlasili. Sama jednatelka spole¢nosti pozadala autora o vysledné shrnuti
dotazniku, pomoci kterého chce nadale zlepSovat motivaci svych zaméstnancii. Zaznam
téchto dvou rozhovort je ptepsan jako Ptiloha 2 a 3 na konci bakalafské prace.

3.3.1 Popis zkoumanych dotazovanych

Polostrukturovany rozhovor byl veden s jednou ze dvou jednatelek spoleénosti RATIO
Rumburk s. r. 0. Mgr. Gabrielou Svatoniovou, ktera byla pfitomna jiz na pocatku vzniku této
firmy. Ve spolecnosti se pohybuje pies 25 let z toho 20 let na vedouci pozici. Pivodné
zacinala jako vedouci ptizemi obchodniho domu, poté byla povysena na jeji dne$ni pozici
a pracuje jako jednatelka celé spolecnosti. Rozhovor probihal v kancelafi béhem pracovni
doby a zabral pfiblizn€ 25 minut.

Druhym dotdzanym je byvaly zaméstnanec spolecnosti, ktery ze spolecnosti béhem tvorby
bakalaiské prace odesel. Zaméstnanec chtél zdstat v anonymité, a proto jeho jméno nebude
v této bakalarské praci zvefejnéno. Polostrukturovany rozhovor byl proveden po skonceni
pracovniho tivazku ve spolecnosti a zabral pfiblizné dvacet minut casu.

3.3.2 Skladba polostrukturovaného rozhovoru

Autor dopiedu pfipravil nékolik otazek, z nihz do rozhovoru pouzil ty, které se v danou chvili
ukazovali jako nejvhodnéjsi a nejatraktivnéjsi pro tento vyzkum.

Jednatelka spole¢nosti Mgr. Gabriela Svatonova poskytla autorovi bakalaiské prace
informace o historii spole€nosti, pracovnikli a struktufe firmy a informace byly vyuZzity
pro psani praktické casti prace. Druhd cCast rozhovoru se zaméfila na vlastni motivaci
pracovnikll spole¢nosti. Autor zde poklada konkrétni otazky, korespondujici s teorii préace
a s dotaznikovym Setfenim, pfedanym zaméstnanciim firmy.

Rozhovor s byvalym pracovnikem spoleCnosti je zaméfen na piiiny jeho odchodu
ze zmestnani. Dotazovany v rozhovoruje popisuje motivaci ukoneni pracovniho uvazku
a zamysli se nad moznym zlepSenim pracovnich podminek ve spolecnosti.

3.3.3 Vyhodnoceni rozhovoru
Rozhovor 1 Jednatelka spolecnosti

Z rozhovoru s jednatelkou spole¢nosti (Ptiloha 2) vyslo najevo nékolik zajimavych informaci.
Napftiklad jednatelka spolecnosti povazuje za velmi dilezit¢é motivacni faktory financni
ohodnoceni, pratelskou atmosféru na pracovisti a kvalitni pracovni prostiedi,
coz koresponduje s odpovéd'mi pracovnikll zucastnénych dotaznikového Setfeni. Co se tyce
firemnich benefitl, vedeni se nyni rozmysli o zvySeni hodnoty Stravenek. Pozitivné lze také
hodnotit, Ze pracovniky dopfedu informuji o velkych zménach spolecnosti, protoZze opak
by jim mohl zplsobit frustraci a demotivaci na pracovisti. Jednatelka sd¢lila, ze se snaZzi
za dobré plnéni Ukold zaméstnance chvalit vzdy, kdyZ je to mozné. Zaroven si mysli, Ze
by motivaci mohl zhorSit nepiijemny nadfizeny, Spatnad atmosféra na pracovisti ¢i pracovni
stres. | tyto faktory se objevily jako cCast&jsi v Otazce 19 o demotivatorech. Jednatelka
spole¢nosti muze potvrdit, Ze se uz nékolikrat stalo, Ze se zaméstnanci v praci nesnesli,
coz nebylo pro pracovni motivaci viibec pozitivni.

36



Rozhovor 2 Byvaly pracovnik spole¢nosti

Z rozhovoru s pracovnikem spole¢nosti (Pfiloha 3), ktery firmu v nedavné dobé opustil, vyslo
najevo také n¢kolik zajimavych faktd. Pracovnik ve spole¢nosti pracoval piiblizné 8 let a jako
divody, pro¢ podal vypoveéd’, uvedl, ze uz ho prace piili§ nebavila a nezvySovala se mu
finan¢ni odména s ristem jeho povinosti. Déle jiz nijak kariérné nerostl, coz ho ziejmé
pracovné demotivovalo. V praci by ho udrzela vys$si mzda ¢i méné tkolt, aby nebyl tolik ve
stresu jako pied podanim vypovédi. Pracovni prostiedi pracovnik hodnoti pozitivné,
zrenovoval by toaletu ¢i pofidil uzamykatelné sktinky. S ostatnimi pracovniky vychézel
v poradku a bavi se spoletné¢ i mimo praci. S vedoucim nemél pracovnik problémy
a respektuje ho, zaroven ale nesouhlasi se sankcemi, které mohli zaméstnance také
demotivovat.

Pracovnik tedy nejspi§ odesel piedev§im kvili delsi dobé ve spolec¢nosti spolu s dalSimi
faktory, které ho mohly demotivovat, jako je niz§i mzda, nez ocekaval, sankce za poruseni
pravidel, Zzadny kariérni posun za posledni dobu ¢i malo dni volna, jelikoz pracovnik by uvital
vice dni dovolené.

3.4 Vyhodnoceni praktické ¢asti

V nasledujici kapitole budou prodiskutovany vysledky z dotaznikového Setfeni a rozhovoru,
které autor béhem tvorby bakalarské prace ziskal. Diky porovnani vysledkti z dotazniku
ma autor moznost vytvofit néktera doporuceni, kterd by spolecnosti mohla do budoucna
pomoci prave v oblasti motivace zaméstnanct. Vysledky jsou zaroven porovnany také s teorii
z prvni ¢asti prace.

3.4.1 Doporuceni pro spole¢nost RATIO Rumburk s. r. o.

Doporuceni, ktera jsou zde sepsana, jsou vytvorena na zakladé vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni a také na zadkladé rozhovoru s pracovniky spole¢nosti RATIO Rumburk s. r. 0. a jsou
urceny pro jednatelky spolecnosti.

Ptedné je dulezité zminit, ze tato doporuc¢eni nemusi byt stoprocentné platnd, jelikoz je velmi
dulezité s kazdym pracovnikem zachazet individualné a co nejvhodnéji, aby jeho pracovni
motivace byla co nejvyssi.

Jednatelkam spolec¢nosti jako vhodné doporuceni vychazi zaméfit se na firemni benefity pro
pracovniky a pokusit se je na zaklad¢ vysledkt z dotaznikového Setfeni upravit, popiipadé
ptidat (nejvice bodu ziskaly zaméstnanecké vyhody piispévek na péci o zdravi a prispévky
na sportovni akce). Vhodnym feSenim by tak mohlo byt dat zaméstnancim kromé klasické
slevy na produkty spolecnosti a stravenek také tieti firemni benefit podle vlastniho rozhodnuti
pracovnika — a dat jim na vybér mezi sportovnim a zdravotnim piispévkem. Je dilezité od
zaméstnanct individualné zjistit, jaké konkrétni benefity by uvitali a podle toho je upravit.
praci. Tyto firemni benefity by mohly ulevit i od samotného stresu, i pfestoze neni mezi
zaméstnanci podle dotaznikového Setfeni pfili§ vysoky. Vysi piispévku na zdravotni péci
muze vedeni spole¢nosti zvolit podle svého uvazeni. V piipadé piispévku na sportovni akce
se nabizi nékolik variant sportovnich areald, které se nachazi ptimo ve mésté Rumburk.
Bowling Luzan nabizi na internetovych strankach (2019) zvyhodnénou permanentku na deset
hodin jedné drahy za 1.890 K¢ s DPH, FotbalPark Dymnik nabizi deset vstupt za 1.400 K¢&
s DPH (Fotbalpark Dymnik, 2019) a rumbursky bazén nabizi deset vstupti (1,5 hod.) za cenu
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400 K¢ s DPH, spole¢n¢ se vstupy do sauny je cena 560 K¢ s DPH; ceny jsou zjistény
z internetovych stranek organziace SRAS (2019), ktera rumbursky bazén spravuje. Pokud
by spole¢nost méla o nékteré z téchto benefiti zajem, urcité¢ by bylo mozné vyjednat lepsi
cenu pti ndkupu vyssiho poctu permanentek.

Mnoho lidi dale ve své praci nevidi moznost dal§iho profesniho ¢i osobniho rozvoje. Celkem
11 pracovnikiim by mohlo v dal§i pracovni motivaci pomoci i rozsifeni tohoto motivacniho
nastroje. Pracovnici by se tedy mohli Gcastnit riznych skoleni, jako napiiklad vyzkouseni si
riznych typt nafadi, zahradnich sekacek a dalsich. K tomu by mohli pomoct obchodni
partnefi, od kterych spolecnost nakupuje zbozi, a n¢které takové moznosti mizou nabizet.
Zajemci by se mohli naptiklad naucit balit darky na vano¢ni sezénu, brousit pilové fetézy (coz
se déla v prodejn¢ nafadi), vyrabét klice nebo se jen naucit vic o konkrétni sad¢ produkti.
Vzhledem k poloze obchodniho domu nedaleko némeckych hranic by pro nékteré
zaméstnance mohlo byt velkym pfinosem i navStévovat kurzy némeckého jazyka, diky
kterému by mohli komunikovat s némeckymi zakazniky, ktefi obchodni dam také navstévuji.
Na vyuku jazykl se ve mésté specializuje organizace jazykova skola Lingua, kterda ma
na svych internetovych strankach (2019) uvetejnéno, ze roéni kurz pro podniky a organizace
vyjde na 16.000 K¢ bez DPH a obsahuje celkem 40 vyuc¢ovacich hodin némeckého jazyka
za semestr. Jako druh& varianta se jevi vikendovy pobyt s intenzivnimi 18 hodinami vyuky,
ktery vyjde na 7.000 K¢ bez DPH, v cen¢ neni zapoc¢teno ubytovani a strava (Lingua, 2019).
V piipadé skoleni ohledné brouseni pilovych fetézti by bylo nejlepsi obratit se piimo
na obchodni partnery, naptiklad spole¢nost Oregon, ktera by mohla v piipravé kurzu pomoci
a poradit.

Dalsi doporuceni se tyka pracovniho prostedi, které by u 13 pracovniki spole¢nosti mohlo
mirn¢ zvysSit pracovni motivaci. Mozné€ zvySeni pracovni motivace potvrdily vysledky
u Otazky 15, kde vétsina dotazanych odpovédéla, ze by v kvalitngjsim pracovnim prostiedi
odvadéla lepsi vysledky. Mezi doporu¢eni se tak da navrhnout nakup uzamykatelnych
skiin€k, renovace toalety nebo renovace kancelare, napfiklad vymalovani, nakup nového stolu
a zidli. Kromé& vnitinich prostor by se mohly jednoduSe zlepSit pro pracovniky 1 venkovni
prostory, kde by $lo vyuzit dvir vedle obchodniho domu a postavit zde lavicku, a vytvofit tak
pracovnikiim moznost zde rano ¢ekat pred zacatkem prace, poptipad¢ béhem jejich obédové
pauzy. Mohli by tak byt na cerstvém vzduchu. Uzamykatelnd Satni skiinka by
na internetovych strank&ch Enprag (2019) vysla na 2.567 K¢ bez DPH. Obsahuje celkem
5 uzamykatelnych dvitek. Z toho diivodu by se muselo potidit celkem 6 téchto skiinek, coz by
vyslo podle vyse zveiejnénych stranek na 15.402 K¢. V potaz je brano, ze vedouci prodejen
(4 pracovnici) a jednatelky spolecnosti (2 pracovnice) by tyto skiifiky nevyuzivali, jelikoz
maji sve véci ve vlastnich kancelarich. Naopak se museli zapocitat brigadnici, kteti by tuto
skiinku take vyuzili. Pokud by se vedeni spole¢nosti rozhodlo pro Gpravu spole¢nych prostor
formou vymalovani stén, barvu by si vybralo ptimo z obchodniho domu a s natiranim by
pomohl Gdrzbét. Jednalo by se tedy o nizkou investici. Novy dievény stal se ¢tyimi zidlemi
by podle internetovych stranek IDEA (2019) vysel na 3.599 K¢ s DPH. Co se tyce venkovni
lavicky, vysla by firmu na portalu B2B Partner (2019) na 3.490 K¢ bez DPH. Renovace
toalety je komplikovangjsi polozka a podle stranek HOME (2019) by cena za materiadl mohla
vyjit na 16.413 K¢; v cené je zohlednéna cena noveho WC, nové obklady, sparovaci hmota,
sanitarni silikon i bila barva na stény.

v

Vedouci prodejen by mohli pro své podtizené vymyslet riznorodéjsi tikoly, aby byla napln
prace vice pestra a nestavala se pro zaméstnance stereotypem. V tom mohou pomoci i rtizné
typy ukold, které pracovnici dostavaji. Naptiklad krom¢ pouhého vybalovani zbozi by mohl
pracovnik i zboZi ocenovat a rovnat do regalt. Pomoci miuZe také zména prostiedi,
kdy se zaméstnanci mohou mezi sebou vyménovat v jednotlivych oddélenich. Je vSak dulezité
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poznamenat, ze ne kazdy musi rozumét vSemu, co se v obchodnim domé prodava, a proto
se musi tento faktor brat v potaz.

I ohledné pracovni doby by bylo vhodné se kazdého zeptat, zda vSem stavajici stav vyhovuje.
Je mozné, ze nékteré pracovniky by motivovala jind forma poledni piestavky, nebo Gprava
prichodu a odchodu do prace. Co se samotné pracovni motivace tyce, doporucenim také je
vyzkouset pro pracovniky firemni benefit ve formé vice dni dovolené. V dotaznikovém
Setfeni se sice tento firemni benefit neobjevil, ale v rozhovoru ho pracovnik, ktery spole¢nost
nedavno opustil, zminil.

Celkem 18 dotazanych odpovédélo, Zze by odvadéli lepsi vysledky, pokud by 1épe vychazeli
se svymi kolegy. Tomu by se dalo velmi jednoduse pomoci pofddanim seznamovacich akci
mezi zaméstnanci, ovSem ne pro kazdého je toto pozitivhim motiva¢nim prvkem a nékdo
takovou akci muze brat jako dal§i pracovni povinnost. Pokud by ale dostali vsichni
zaméstnanci jednou za ¢as pozvanku na spole¢nou aktivitu (bowling, fotbalgolf, inikova hra,
spole¢ny vylet ¢i spoleéné odpoledne atd.), mohlo by to pomoci ve stmeleni kolektivu
a nékteré pracovniky i spravné motivovat K lep$§im pracovnim vysledkim. V piipadé
fotbalgolfu se nach&zi ptimo ve meésté hfisté Fotbalpark Dymnik. Vstup by pro vsech
27 pracovnikt vysel podle internetovych stranek (2019) na 150,- s DPH pro jednu osobu
(pti vyuziti skupinové slevy). Celkem tedy 4.050 K& s DPH pro vsechny. Pokud by se zvolil
jako program bowling, nabizi se misto Bowling Luzan, kde by jedna hodina hry na jedné
draze podle internetovych stranek (2019) vysla na 220 K¢ s DPH. Pokud by se obsadily
vsechny tti bowlingové drahy na dvé hodiny, celkem by akce vysla na 1.320 K¢ s DPH.

Co se tyka finan¢ni odmény, ta je ve stavajici podob¢ v potadku. Podle Herzbergovy teorie
je finan¢ni odmeéna hygienicka potieba a z hlediska motivace nebude mit na pracovniky
takovy vliv jako jiné motivac¢ni faktory, jak je uvedeno v kapitole 2.2.2 Herzbergova
dvoufaktorova teorie potieb. Dilezité ovSem je, aby pfi vyssi pracovni zaté€zi rostla umérné
také financni odména. Pracovnika by mohlo velmi demotivovat, pokud by se m¢l starat
o daldi ¢ast sortimentu v obchodnim domé a jeho mzda by zistala nezménéna. Vyssi
zodpovédnost, ktera zaméstnance mize také motivovat K lepsim pracovnim vysledkim, toto
slozeni pracovniktl nejspi§ neoceni a mohlo by v koneéném dusledku spiSe zhorSit pracovni
motivaci, proto by nastavena zodpovédnost pracovnikti méla zistat stejna jako doposud.

Respekt k zaméstnancim od vedouciho pracovnika je nastaven na dobré drovni. Je dobré
pracovniky za dobie odvedenou praci pochvalit, ale nyn&j$i nastaveni vztahu je podle
vysledkd dotaznikového Setfeni velmi vyhovujici pro vétSinu pracovnikd. Z vyzkumu je také
patrné, Ze zaméstnavatel poskytuje pracovnikiim jistotu a zazemi a to je spravné.

Mezi nejvice podstatné z hlediska pracovni motivace je ztohoto vy¢tu doporuceni
pro pracovniky piedevsim spravedlivé finan¢ni ohodnoceni, dale vielé vztahy na pracovisti
a vhodne pracovni prostfedi. VylepSovanim a udrzovanim téchto tfi motivacnich nastroju
ve spolecnosti se mize zvysit pracovni motivace vétSiny pracovnikd.

Déle je vhodné ptili§ nepouzivat (nejlépe viibec) sankce za poruSeni pravidel na pracovisti,
nedavat nepiiméiené nizké finanéni ohodnoceni vzhledem k vykonané praci a davat pozor,
aby nebyli pracovnici ve stresu v nadmérné mite. Tyto faktory mohou vést k demotivaci
pracovnikl, coz potvrdilo nejenom dotaznikové Setieni ale take rozhovor s byvalym
zaméstnancem spole¢nosti. Stres by se mohl u pracovnikt snizit vybérem novych
zamé&stnancu podle téch stavajicich tak, aby mezi sebou dokéazali Iépe komunikovat a spoleéné
vychazet. Pomoci muze také omezeni samotnych zdroju, které vedou ke stresu; jedna se
0 trénink zaméfeny na spravné feSeni konfliktd, vymezeni pravomoci a odpovédnosti
jednotlivych pracovniki pomoci zavadéni uréitych zasad komunikace a podobn¢. Dale mize
v otdzce stresu pracovnikd pomoci i zména pracovniho prostiedi, coz fes$i i minuly odstavec
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zabyvajici se prostory pro pracovniky. Co se ty¢e sankci na pracovisti, je nutné na né
pracovniky dopiedu upozornit a uvetejnit piesna pravidla, za jejichz prekroceni k sankcim
dochézi. Pracovnici poté védi, co smi a za co jim hrozi ur¢ity postih, naptiklad niz$i prémie.

Mnoho zaméstnancti je v nyné&jsi fazi hrdych na to, ze v této firmé pracuji, coz bylo zprvu
velmi prekvapivé. Po nékolika navstévach spolecnosti vsak musi autor uznat, ze je zde vlidna
atmosféra a zékaznici sem chodi ve vétsiné pozorovanych piipadt také radi nakupovat.
Spole¢nost se snazi zakaznikiim vyhovét a pomoci s vybérem a hlavnim poslanim firmy je,
aby zde zé&kaznik nasel vSe, co hleda. Je proto nutné nepolevit a spole¢nost dale rozvijet
nejenom v pracovni motivaci zaméstnancu.

Jednotlivé finan¢ni vydaje shrnuje Tabulka 1, ve které jsou piehledné uvedena jednotliva
doporuceni a jejich piipadné naklady.

Tabulka 1 Kalkulace jednotlivych doporuceni

Jednotliva doporuceni Kalkulace (cena s DPH)

Spolecna akce bowling Y
(vecerni akce, 2 hod.) 1.320Kke
Spolecna akce fotbalgolf Y
(vikend, celé odpoledne) 4.050 K¢
Rerj'ovvace spolecnyc.hv prost?r ~ 42.872 K&
(skrinky, toaleta, lavicka, stll a Zidle)

Vikendovy pobyt s vyukou némeckého jazyka y
(18 hodin vyuky) 8.470 ke
Uceni némeckého jazyka y
(40 hodin za semestr) 19.360 ke

Zdroj: vlastni zpracovani

Typy jednotlivych doporuceni, jeZ byli pro praci vybrany, shledava autor jako finan¢né
a lokalné pfistupné a vhodné pro spole¢nost RATIO Rumburk s. r. o.
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4 Zavér

Cil této bakalarské prace byl vytvofit nékolik doporuceni pro spole¢nost RATIO Rumburk
S. r. 0., ktera pomohou zvysit pracovni motivaci zamé&stnanct. K tomu bylo vyuZito dat
Z dotaznikového Setfeni a rozhovoru, které autor prace vytvoril na zdkladé¢ poznatkl

z praktické c¢asti prace. Diky vysoké navratnosti dotazniki (96% navratnost) mizou byt
vysledky zobecnény pro vSechny zaméstnance zkoumané spole¢nosti.

Mezi hlavnimi doporu¢enimi pro zlepseni motivace mezi pracovniky jsou vybrat treti firemni
benefit podle vlastniho rozhoduti zaméstnance, tj. dat mu na vybér zvice variant jako
napfiklad mezi sportovnim a zdravotnim piispévkem, které v dotaznikovém Setfeni bodovaly
nejvice; je také mozné navrhnout vice dni dovolené. Dale vytvofit na pracovisti moznosti
osobniho rozvoje, jako napiiklad nachystat pro pracovniky Skoleni se zaklady némeckého
jazyka ¢i Skoleni ohledné brouseni fetézl ¢i vyroby klich. VétSiné by také ke zvySeni jejich
pracovni motivace mohlo pomoci zkvalitnéni pracovniho prostfedi ¢i zlepSeni vztaht
na pracovisti, zde jsou jako navrhy sepsany vymalovani kancelati, ndkup uzamykatelnych
skiin€k, renovace toalety ¢i nakup nového stolu a zidli, venku se muze zakoupit lavicka
na obédové pauzy ¢i na Cekani rano pied otevienim obchodniho domu. S druhym
jmenovanym faktorem pomize piiprava nékolika poznavacich akci, jako je napfiklad turnaj
v bowlingu, fotbalgolfu ¢i dalsich sportovnich a jinych aktivitach, kdy se pracovnici poznaji
i za jinych okolnosti nez pouze Vv praci. Co se tyce oblasti vedeni pracovnikli a vySe finan¢ni
odmeény, je v nynéjSim stavu nastavena spravné, zaméstnanci si na tyto faktory az na vyjimky
nestézovali.

Tremi nejpodstatnéjSimi motivaénimi néstroji jsou tedy podle vyzkumu piedev§im
spravedlivé finan¢ni ohodnoceni, dobré vztahy na pracovisti a kvalitni pracovni prostiedi.
Tyto tfi motivacni nastroje by se tak mély v této firmé nejvice vyuzivat. Zaroven by vedeni
mélo davat pozor na tii nastroje, které naopak motivaci ovliviiuji negativné. Z vyzkumu bylo
zjisténo, Ze se pro tuto skupinu pracovniki jedna o sankce za poruseni pravidel, vysokou miru
stresu pii praci a niz$i finanéni ohodnoceni neZ je vykonand prace. Na tyto faktory musi
spolecnost davat pozor, pokud si chce zaméstnance udrzet a také je motivovat k lepSim
pracovnim vykoniim.

Vyzkum bakalaiské prace potvrzuje piedpoklad autora, ze na kazdého pracovnika piasobi jiné
motivacni faktory riznou silou, je proto dilezité na kazdého jedince pohlizet jako jedine¢nou
osobnost i z tohoto pohledu a snazit se kazdého motivovat podle toho nejlepsiho uvazeni.
Tento fakt byl také ovéfen za pomoci dotaznikového Setieni. Zajimavé také je, Ze na rozdil
od empirickych vyzkumi, ve kterych vychazi, ze pracovnici ve vétSiné piipadi nejsou
spokojeni s vysi své mzdy, zde doslo ke zjisténi, ze témét 80 % dotazanych pracovniki
je s vysi svého finanéniho ohodnoceni spokojena. Prekvapenim také bylo, Zze ve firm¢ pracuje
mnoho pracovnikd, kteti jsou na svou praci hrdi. S tvrzenim v dotaznikovém Setieni

souhlasilo 70 % respondent.

S vysledky prace je autor spokojen, dovedl za pomoci teoretické ¢asti prace vytvotit vhodny
dotaznik pro pracovniky a stejné tak rozhovor, diky kterym ziskal dilezité informace pro dalsi
vyzkum v oblasti motivace pracovniku.

Formulaci jednotlivych doporuceni ke zlepSeni motivace na pracovisti pro spole¢nost RATIO
Rumburk s. r. 0. byl splnén hlavni cil této bakalarské prace. Tento cil by nebylo mozné splnit
bez autorova vyzkumu motivace pracovnikt ve spole¢nosti. Splnén byl i dil¢i cil sumarizovat
poznatky autord, kteti se zabyvaji pracovni motivaci, v teoreticko-metodologické ¢asti prace,
spole¢né s dalSim dil¢im cilem — vyhodnoceni piedpokladi pro praktickou ¢&ast prace
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a vyhodnoceni informaci ziskanych  pomoci metod dotaznikového  Setieni
a polostrukturovanych rozhovort.

Téma motivace zaméstnanctu bylo pro autora prace vzdy zajimavé a nyni ho oslovilo natolik,
ze by se mu radd dal vénoval i v dalSich kvalifikaénich pracich béhem studia. Ziskané
védomosti a zkuSenosti nyni muze dale vyuzit také pfi praxich i osobnich pracovnich
zkuSenostech.
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Ptiloha 1 Dotaznik pro pracovniky spole¢nosti RATIO Rumburk s. r. o.

DOTAZNIKOVE SETRENI - MOTIVACE PRACOVNIKU
Petr Cila

Fénujte mi prosim nékolik minut svého éasw vyplnénim nasleduiiciho doiazniku.
Na oitazky odpovidejie pravdivé, dotaznik je zcela anonymni.

1. Jaké je vase pohlavi?
a) Zena
b) muE

2. Jaky je vas vek?
a) 18-251et
b) 26-351et
) 36-501et
d) 51-651et
e} starii 66 let

3.Jaké je vase nejvyssi dosaZené vzdélani?
a) zakladni vzdélani
b) stfedoskolské vzdélant
c) vysokoskolské vzdélani

4.Kolik let ve spolefnosti pracujete?
a) do 1 roku
b) 1-3roky
c) Jawicelet

5. Ve své praci jsem spokojen.

a) souhlasim

b) spife souhlasim
c) spife nesouhlasim
d) nesouhlasim

6.Je finantni chodnoceni prfimérené k vasi praci?

a) ano
b) spife ano
c) spifene
d) ne
7. Vyhovuje vam soufasny stav zaméstmaneckych benefim?
a) ano
b) spife ano
c) spifene
d) ne

8. Jste spokojen{-a) s pravidly na pracovisti?
a) spokojen
b) spife spokojen
c) spifenespokojen
d) nespokojen

9. Pracovni prostiredi hodnotim pozitivné.

a) souhlasim

b) spife souhlasim
c) spife nesouhlasim
d) nesouhlasim



10.Napli mé price je raznoroda.

a) ano
by spife ano
c) spiene
d) ne

11.Pracovni doba mi vyhovuje.
a) ano
b} ne

12. Jste pri vykonu prace ve stresu?
a) Ano wvicenez si pfeji.
b Priméfené k pracovni pozicl.
c) Ne, nejsem ve stresu.

13,V pracise mohu dale rozvijet.

a) ano
b} spife ano
c) spifene
d) ne
14.Kterou zaméstmaneckou vyhodu ve sve spolecnosti postradate?
a) prispévekna sportovni akce
by prispévekna pédio zdravi
) zvyhodnény nakup zhozi
d) nependini dary

e} podpora osobniho a profesniho rozvoje
£y jiné {(pokud ano, co konkrétné):

15. Budete odvadét lepsi vysledky, pokud:

budetelépe vychazet skolegy?

budete mit kvalitngj 8 pracovni prostfedi?
vam bude hrozit ztrata zaméstnani?
budete dostavat vyisi financni o dménu?
budete mit vv35i zodpovédnost?

16. Souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi?

Mzda roste imémeé s pracovnim vykonem.

Za dobrou pracijsem spravedlivé odménén(-a).
Slozeni benefith odpovidd mému oéekdvar.

Firemnni benefity jsoujeden z diivodi, pro¢ zde pracuji.
Jeemhrdy({-a)na to, Ze zde pracuji.
Zamésmavatelmiposkytuje jistotu a zazemi.

Vedouci mé respektuyi.

Kolegove mé respektuyi.

Pricibych dopoméil{-a) svym pFateliim.

ANO
ANC
ANO
AND
ANO

AND
ANO
ANC
AND
AND
ANO
ANO
AND
ANOD

NEVIM
N EVIM
NEVIM
NEVIM
NEVIM

NEVIM
NEVIM
NEVIM
NEVIM
NEVIM
NEVIM
NEVIM
NEVIM
NEVIM

i i A

i i o e



17.Které z téchto faktorn jsou pro vis nejdileZitéjéimi motivacniminastroji (vyberte 3 poloilky)?

Finanéni chodnoceni
Zaméstnanecke benefity
Moinostirozvoje kvalifikace
Moznosti povysent

Pracovni prostfedi

Pracovni doba

Rhznorodost prace

Vztahyna pracovisti

Uznani od vedouciho pracovnika
Odbomost vedouctho pracovnika
Informovanost o chodu spoleénost
Moznoest i¢astina fizeni spoleénosti
jne (pokud ano, ktere)

O o0 o0 oo o000 00000

1§. Jakmoc vas ovlivni metivatory (1 - nejvice motivuje, 5 - nejmeng)?

dobré finanéni ochodnoceni 1 2 3 4 5
moznost pracovniho rozvoje 1 2 3 4 5
zamésmanecké akee 1 2 3 4 5
pracovid benefity 1 2 3 4 5
ohodnoceni pode vykonu 1 2 3 4 5
diivéra nadiizeného pracovnika 1 2 3 4 5
dobré vztahy na pracovisti 1 2 3 4 5
uznani od nadfizenych a kolegn 1 2 3 4 5
ztotoZnéni se zajmy spolecnost 1 2 3 4 5
moznostucast v fizeni spolecnost 1 2 3 4 5
19. Jakmoc vas ovlivni demotivatory (1 - nejvice demotivuje, 5 - nejméné)?

stresz prace 1 2 3 4 5
finanéni ochodnoceni neodpovida narocnosti prace 1 2 3 4 5
nekvalitni komurnikace snadiizenym 1 2 3 4 5
neni moznost ucastit se skolent, ktera bych chtél{-a) 1 2 3 4 5
neni moznost prace na samostamémiulkolu 1 2 3 4 5
fpatné vztahy na pracovisti 1 2 3 4 5
nedostatedné nebo nevyhovijici benefiy 1 2 3 4 5
neni moinost kariémiho ristu 1 2 3 4 5
piipadne sankee 1 2 3 4 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Piiloha 2 Rozhovor s Mgr. Gabrielou Svatoiiovou

Ucastnik souhlasil se zverejnénim zaznamu rozhovoru v t€to bakalarské prdci.
T: MuiZete mi ve strucnosti popsat Vasi firmu?

R: Nase spolec¢nost podnika v oblasti prodeje. Patfime k nejvétsim prodejnim mistim ve
Sluknovském vybézku a naSim hlavnim cilem je mit pro zakazniky vSechen sortiment na
jednom miste.

T: Jak se spolecnost za ta léta vyvijela?
R: Firmu zalozil mtj otec Walter Tschorner v roce 1991. V roce 1994 jsme v Rumburku

otevieli prodejnu natadi. Ta se ale postupné rozsifovala a v roce 1997 se oteviela naproti této
prodejné prodejna s domacimi potiebami, kuchyiikou a také vécmi do koupelny. V roce 1999
jsme tuto prodejnu piesunuli do vlastnich prostor, které jsme koupili. Jednalo se o byvalé
kino. Zde kromé¢ rostoucich potieb zaméstnanct rostl i pocet polozek v obchodg€. Postupné se
roz§ifoval i sortiment a k zakladim se pfidaly i papirnické potieby, elektronika a drogerie.
Casem bylo potieba mit také skladnika, mame také fidi¢e. Pak piibyvaly myslim hragky,
darkové predméty, noviny jsme zafidili, a taky véci na zahradu, tabadk nebo barvy a laky.
V roce 2003 jsme otevieli taky prvni patro obchodniho domu, kde byly sportovni potieby a



véci pro zvifata. Myslim, ze i n&jaké obleCeni zde bylo uz na zacatku, ale nejvic se textil
rozsifil az o Ctyfi roky pozdé&ji, kdy se oteviela velka ¢ast prvniho patra, kterd se do té doby
rekonstruovala. V roce 2011 jsme odkoupili budovu hned tady vedle a v roce 2013 jsme zde
otevieli provizorni prodejnu krmiv pro hospodaiska zvitata. Ted jsme v Unoru piesunuli
prodejnu naradi taky do prostor sem vedle. Vyhoda je v lepSim parkovani pfimo u nés a také
V tom, Ze zase mame vSechno na jednom misté. Cely objekt vedle obchodniho domu chceme
dal rozsifovat a zlepSovat, ale to se uvidi, jak to pijde dal. Ted se taky zajimame o vlastni
eshop.

T: Kolik zaméstnancii ve firmé nyni je a kdo za co zodpovida?

R: To cislo pfi kazdém rozSifovani rostlo. Na zacatku stacili dva v prodejné néradi,
potom ale cislo rostlo a jeden ¢as jsme méli myslim 1 35 zaméstnancti. VEtSinou se staraji o
objednavani zbozi, vybalovani, ocenovani a rovnani. Taky hlidaji obchod, aby zde nikdo
nekradl, protoZe 1 to se zde samoziejmé stavd. Ted je nas tady celkem 27, s tim, ze tam
pocitam i nas dvé jako jednatelky. Potom 4 vedouci jednotlivych prodejen, Géetni, a prodavaci
a pokladni, kdy néktefi z nich se staraji také o rozvoz zbozi nebo o nas sklad. Vedouci maji na
starost soje lidi a prodejnu a my dohlizime celkové na chod, vymyslime, co zlepsit a kam se
dal posouvat. Taky kontrolujeme, jaké zbozi se objednava. Pro vSechny je také samoziejmost
pomahat zdkaznikiim s vybérem zbozi.

T: Jaké podnikove benefity svym pracovnikiim spolecnost nabizi?

R: Pro zaméstnance mame desetiprocentni slevu na v8echny produkty, které prodavame.
Maji tak vyhodng&jsi ceny nez nasi zakaznici. Déale nabizime stravenky.

T: Jak vypadaji prostory pro zaméstnance?

R: Maji vlastni kancelaf, kuchynku i toaletu. VSe je v pfiméfeném stavu, mozna by si

néco z toho zaslouzilo vylepsit.
T: Jaka je jejich pracovni doba?

R: Pracuji od 8.00 hodin do 17.00 hodin s hodinovou pauzou na obéd. Jednou za 14 dni
jsou také do prace v sobotu od 8.00 hodin do 11.00 hodin. Maji také 20 dni dovolené, tedy 4

tydny.

T: Jaké je financni ohodnoceni zaméstnancu?

R: Myslim, ze adekvatni k praci, kterou délaji.

T: Jak hodnotite pracovni vykony svych zaméstnancu?

R: Ve vétsing ptipadu jsme s vykony spokojene.

T: Musite casto hledat nové zaméstnance?

R: Je pravda, Ze se to Casto stava, tomu bychom radi pfedchazeli. Mame tady ale i

pracovniky co tady jsou hodn¢ dlouho a na praci si nestézuji, takze zalezi na kazdém
zaméstnanci individudlné.

T: Jsou mezi pracovniky na pracovisti néjaké neshody?

R: VétSinou je problém ze zacatku s novym pracovnikem, protoze piijde do kolektivu
jako novy a ostatni ho za¢nou uznavat a bavit se s nim az po delsi dobé. Jinak ale pfimo
k neshodam nedochazi. Mé&li jsme tu takové ptipady, ale nyni ne.

T: Pracuji podle Véas pracovnici na maximum?

R: To tézko fict, mozna by se to u nékterych dalo zlepsit.



T: Nyni k druhé casti rozhovoru, konkrétné k otdzkam, které pomohou se zkoumanim
pracovni motivace zaméstnancii ve vasi spolecnosti. Snazite se vy sami néjak zlepSovat
motivaci pracovnikii?

R: Snazime se, aby pracovnici odvadéli co nejlepsi vysledky. Davame jim riazné typy
ukold a snazime se, aby mezi sebou vsichni dobie vychazeli. Davame jim taky slevu 10 % na
vyrobky, které prodavame. Nejvice jsou motivovani asi tim, ze kdyz je vyssi trzba nez je
obvyklé, tak dostanou finan¢ni bonus.

T: Zlepsujete pracovni prostredi pro zaméstnance?

R: Zrovna co si pamatuji, maji novou mikrovinku, v kancelaii maji velkou lednici.

T: Chcete upravit nekteré zameéstnanecké benefity?

R: Uvazujeme 0 zvysené hodnoté stravenek, jinak mé ted’ nic nenapada.

T: Informujete pracovniky o chodu spolecnosti?

R: Casteené ano, kdyz se chysta néco vétsiho, tak jim to fekneme dopiedu.

T: Chvalite zameéstnance za dobre odvedenou praci?

R: Urcité. Kdyz se zadaii, tak se, alespon za m¢, snazim opravdu vsechny pochvalit.

T: Jaké jsou podie vds pro zaméstnance nejdiilezitejsi motivacni faktory?

R: Penize, samoziejmé. Asi i pratelska a prijemna atmosféra a hezké pracovni prostiedi.
Ale bohuzel, nebo ne bohuzel, ale prosté nejvice asi ty penize.

T: Co miize pracovniky nejvice demotivovat?

R: Myslim, Ze nepfijemny nadiizeny, arogantni. Spatny kolektiv nebo nepiatelska

atmosféra. KdyZ oni sami mezi sebou se hadaji, coz se ndm zde nékdy také stavalo. Asi i
nervozita a stres mtize ovlivnit jejich pracovni nasazeni a zhor¢it jejich vysledky.

T: Dobre, mockrdt dékuji za rozhovor.
Zdroj: vlastni Setfeni

Piiloha 3 Rozhovor s byvalym pracovnikem spole¢nosti

Ucastnik souhlasil s anonymnim zverejnénim zdznamu rozhovoru v t6to bakaldrské praci.

T: Budeme se bavit o ditvodech, proc jste 7 prace odesel. Jak dlouho jste zde pracoval?

R: Nastoupil jsem, myslim, v roce 2011, takZe je to uz 8 let.

T: Proc jste se rozhodl podat vypoved a z prace odejit?

R: Prace uz m¢ nebavila, nikam jsem se moc neposouval, hlavné uz mi delsi dobu
nerostla vyplata.

T: Co by vas motivovalo v prdaci pokracovat?

R: Asi vic penéz za praci nebo min ukoli. Pak jsem z toho byl uzZ moc ve stresu a furt
jsem musel néco délat a na néco myslet.

T: Nebyl jste tedy dostatecné financné ohodnocen?

R: Rekl bych, Ze ne, mé&l bych dostavat vic za to viechno, co jsem délal. Nékdy jsem

dokonce dostal miii pené€z, protoze jsem tieba zapomnél zhasnout. To se ale prece miize stat
kazdymu.



T: Jak se vam libilo prostiedi, ve kterém jste pracoval? Co byste zlepsil?

R: Prostfedi bylo v pohodé. M¢li jsme kancelaf, mozna by se tam Sikly né&jaky
uzamykatelny skiinky, kuchyika v pohodé, mozna hez¢i zachod by byl fajn. Jinak nevim.

T: Meél jste mezi kolegy néjake neshody?

R: Ani ne. Jen na zacatku to trvalo se dostat do toho kolektivu, ale pak jsem si
S ostatnima rozumél a byla to i zabava. Chodime n¢kdy s ostatnima tfeba i na bowling nebo
tak. Kolektiv je fajn.

T: Vite, co budete nyni delat?

R: Jesté o tom nemam uplné jasno, dam tomu chvili ¢as. Byl jsem v Ratiu dlouho, tak
chci ted’ka zménu.

T: Jak vam vyhoval vztah s nadrizenym pracovnikem?

R: S séfem jsme si rozuméli, nékdy chtél moc rychle mit vSechno hotovy, ale asi to
chapu. Jinak s nim byla i sranda. Je v pohodé.

T: Je néjaka zaméstnaneckad vyhoda, kterd vam ve spolecnosti chybéla?

R: No, mozna bych ocenil pracovni obleceni, kterym by nas hnedka lidi poznali. Jo a

nejvic by mé mozna i v samotny praci udrzelo dyl vic dnd volna. To bych si mozna i ten
odchod rozmyslel. Ja rad cestuju, takze mé tohle trochu omezovalo a smrsklo se mi to jen na
vikendy vlastné.

T: Dobre, mockrdat dékuji za rozhovor.

Zdroj: vlastni Setfeni
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