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Motiva¢ni mechanismus v fizeni podniku

Abstrakt

Bakalafska prace se zabyva tématem ,,Motivacni mechanismus v fizeni podniku®.
Je rozdélena do dvou Casti, a to teoretické a praktické. Prvni ¢ast je zaméfena na objasnéni
zakladnich pojmu, jako jsou motivace, proces motivace, management, manazer,
odménovani nebo teorie motivace. Uvedené poznatky jsou Cerpany z odborné literatury
odpovidajici vybranému tématu. Druha ¢ast, prakticka, nejprve popisuje vznik, vyvoj
a organizacni strukturu sledovaného podniku. Dale je provedeno dotaznikové Setfeni, které
je zaméteno na motiva¢ni mechanismus ve spole¢nosti Data Collect, s. r. 0. Konkrétné je
uskute¢néno na dvou skupinach respondentli. Prvni jsou zaméstnanci vSech odd¢leni, ktefi
ve spolec¢nosti pracuji na hlavni pracovni pomér. Druhou tvofi pracovnici oddéleni CATI
neboli tazatelé, ktefi oproti predchozi skupin€ respondentti vykondvaji ¢innost na dohodu
0 provedeni prace. Nasledné jsou tyto skupiny vzdjemné porovnany a jsou doporucena

opatfeni ke zlepSeni soucasné situace. Dle vysledk Setfeni je zpracovéan zavér.

Kli¢ova slova: motiv, motivace, proces motivace, management, manazer, odménovani,

teorie motivace



Motivational mechanism in company management

system

Abstract

The Bachelor thesis “Motivational mechanism in company management system” is
divided into two parts, theoretical and practical. The first part is focused on explanation of
basic concepts, motivation, process of motivation, management, manager, remuneration or
motivation theories. The above mentioned knowledge comes from the professional
literature that corresponds to the selected topic. The second part, practical, first describes
the structure, development and organizational structure of the monitored company.
Subsequently, a questionnaire survey is conducted, which is focused on the motivation
mechanism in Data Collect, Ltd. Specifically, it is carried out on two groups of
respondents. The first group consists of employees of all departments working for the
company on a full-time basis. The second group consists of CATI staff, which are
interviewers who, in comparison with the previous group of respondents, work on a
contract basis. Then these groups are compared and measures to improve the current

situation are recommended. After the results of the investigation, a conclusion is drawn.

Keywords: motive, motivation, motivation process, management, manager, remuneration,

theory of motivation
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1 Uvod

Motiva¢ni mechanismus je bezpochyby pfednim tématem pro vétSinu organizaci.
Pro nékoho je pfizniva slovni pochvala, pro nékoho naopak finanéni odména. To je jeden
z davodi, pro¢ by vedouci pracovnik mél znat nejen samotné zaméstnance, ale piedevsim
jejich vnitini potieby. Pokud je schopen spravné vyhodnotit jejich touhy, mize tak vytvaiet
stabilni zdzemi a nabizet pfiznivé podminky a benefity pro své podiizené. Spravné
nastaveny motivaéni mechanismus v podniku pfinaSi spokojenost nejen na strané
pracovniku, ale odrazi se i u podniku jako celku. Motivovany zaméstnanec plni své ukoly
se znacnou pili, svédomitosti a nadSenim. To nasledné ptispiva ke zvyseni efektivnosti celé
spole¢nosti.

Pozornost by méla byt vénovana nejen podiizenym zaméstnanctim, ale také
vedoucim pracovnikiim. Ti by méli disponovat zna¢nou autoritou, pokorou a smyslem pro
spravedInost. Musi zaméstnance podporovat, piedev§im motivovat. Motivace by vSak
neméla byt prehnana. Touto problematikou se zabyva fada odbornikt, ktefi své poznatky
a myslenky publikuji ve svych knihdch a ¢lancich, které jsou inspirativni nejen pro

manazery.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Metodika

Bakalatska prace je slozena z teoretické a praktické Casti.

V teoretické ¢asti jsou na zakladé odborné literatury definovany expertni pojmy,
které jsou pro danou problematiku zasadni. Jednotlivé kapitoly jsou vénovany zakladnim
pojmim, motivaci, managementu, manazerovi, hodnoceni, odménovani zaméstnancii
a teorii motivace. Tato ¢ast je nasledné doplnéna obrazky, které maji s jednotlivymi pojmy
pfimou souvislost.

Prakticka ¢ast v tivodu popisuje vznik a vyvoj vybraného podniku Data Collect,
S. 1. 0. Déle je zaméfena na organizac¢ni strukturu a charakteristiku oddéleni. Jednou
Z kvantitativnich metod je provedena analyza motivaéniho mechanismu ve spolecnosti.
Konkrétné je zvolena metoda dotaznikového Setieni, jez je uskute¢néna za soucinnosti
dvou skupin respondentti. Prvni tvoii zaméstnanci vSech oddéleni, kteti maji ve spolecnosti
veden hlavni pracovni pomér. Druha piedstavuje pracovniky oddéleni CATI (Computer
Assistend Telephone interviewing), kteti vykonavaji tazatelskou Cinnost na zakladé
dohody o provedeni prace. V praktické ¢asti jsou uvadéni jako zaméstnanci a tazatelé.
Nasledné jsou skupiny respondentti porovnany a jsou doporucena opatieni ke zlepSeni

soucasné situace. Dle vysledki Setfeni je zpracovan zaver.
2.2 Cil prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je posouzeni motiva¢niho mechanismu ve
vybraném podniku na zadkladé¢ dotaznikového Setfeni, které je provedeno na dvou
skupinach respondentti. Vysledky Setfeni jsou zhodnoceny, vzajemné porovnany a jsou

navrzena opatfeni ke zlepSeni situace v dané problematice.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Zakladni pojmy
3.1.1 Stimul

Je t0 podnét, ktery v nas vzbuzuje vykonnost. Stimul se nenachazi v nas, ale
ziskavame jej zvnéjsku. Muzeme jej pfipodobnit k odméndm, trestim ¢i pobidkam

(Weihrich, Koontz, 1993).
3.1.2 Potieba

Pojem potieba lze vysvétlit jako to, co jedinec chce, po ¢em touzi a co postrada.
Mezi poticbou a motivem je nepatrny rozdil, a proto byvaji v praxi velmi casto

zaménovany (Bélohlavek, 2005).
3.1.3 Motiv

Motiv lze povazovat za potfebu nebo touhu, ktera se nachazi uvnitf nas. Lze ji délit
na védomou, polovédomou a také podvédomou. Ta pak ovliviiuje nasi vili a nuti nas
jednat tim nebo jinym zptisobem (Adair, 2004).

Jsou to pohnutky, které podnécuji a usmériiuji lidské chovani a mysSleni,

vychazejici z vnitinich podnétd a vnéjsich stimult (Urban, 2004).
3.1.3.1 QOdli$nost motivi u pracovniki

Znacné velky pocet vedoucich pracovnikli se domniva, Ze jedinou motivaci
zamé&stnancl jsou penize. Mzda a plat jsou jisté¢ velmi podstatnou soucdsti pracovniho
vykonu, neni to vSak jediny zplisob motivace. Existuji lidé, pro které vyse vydélku neni

nejvyznamnéj$i, ale uptednostiuji motivy jiné (B&lohlavek, 2005).
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Dle Bélohlavka (2005) zname rizné typy motivu:

Penize — jsou vyznamnym motivem pro mnozstvi lidi. Ti, pro které je tento
motiv nadmiru vyznamny, jsou odhodldni pro penize udélat skoro vse.
Tento typ zaméstnanci je vyhodny ptfedev§im pro podnik, ktery ma
k dispozici dostatek financi.

Osobni postaveni — potieba vést lidi, rozhodovat a fidit, to jsou motivy,
které mohou byt pro urcity druh lidi velice Zadouci. Hrdost na své postaveni
by mél mit V jisté mife kazdy pracovnik.

Pracovni vysledky, vykon — dileZity pfedevsim z pohledu firmy. Tito lidé
jsou soutézivi a dela jim dobfe byt nejlepsi. Pokud nejsou dostatecné
uspésni, délaji vSe pro to, aby se zlepsili. Jsou povazovani za energii a hnaci
motor firmy.

Piatelstvi — rozhodujici motiv pro nekonfliktni a citové zalozené
zaméstnance. Uptednostiuji ptatelsky kolektiv pfed penézi a pracovnimi
vysledky.

Jistota — pevné piesvédceni o stabilnim zaméstnani a pravidelném piijmu.
Odbornost — preference profesionalniho rozvoje. Jedinec se snaZzi
0 rozvijeni své odbornosti a nedokaze si piedstavit, ze by vykonaval jinou
praci.

Samostatnost — nesnaSenlivost piikazii nadfizeného. Tento typ chce
rozhodovat sdm a bez zasahti vedouciho pracovnika.

Tvorivost — kreativita a neustalé vytvateni néceho nového v zameéstnani.

3.2 Motivace

Slovo motivace je pfevzato z latinského slova ,,movere®, které méa vyznam hybat

se, pohybovat se. Je to néco, co Vv nas plisobi a pohani nas vpied. Mizou to byt emoce,

touha nebo potieba, které nas vedou k tomu, abychom n&jakym zptisobem jednali (Adair,

2004).

Bedrnova & Novy a kol. (1998) vysvétluji motivaci tak, ze v psychice jedinct

plsobi ojedinélé vnitini hybné sily neboli pohnutky, motivy. Tyto sily usmérnuji chovani

jedince.
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Motivaci miizeme zkoumat ze tii reciprocnich pohledu:
e Cile —jaké jsou urCujici motivy naseho jednani, mysleni ¢i chovani.
¢ Rozhodnuti — z jakého diivodu si vybirame urcité cile.
e VIiv — zpisoby, jakymi muZzeme motivovat ostatni jedince (Dé&dina,
Odchazel, 2007).

3.2.1 Model procesu motivace

Dle obrazku ¢. 1 muzeme vidét, ze nejdiive vznikne potieba, tedy néco, co si
Clovek preje ziskat, ¢i uskutecnit. Nasledné si stanovi cile a podnikne patfi¢né kroky. Poté
dochazi k dosazeni, nebo naopak nedosazeni daného cile. Pokud bude potieba uspokojena,
da se predpokladat, ze v ptipadé podobnych potieb se diive podniknuté kroky budou
opakovat. Pokud tomu tak nebude, je opakovani spiSe nepravdépodobné (Armstrong,
2007).

Obrazek ¢. 1 Model procesu motivace

Stanoveni cile

[ Potreba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong, 2007
3.2.2 Typy motivace

K pracovni motivaci je mozné dojit dvéma rtiznymi zptsoby. V prvnim piipadé
lidé d€laji praci, kterd je uspokojuje, tim soucasné uspokojuje jejich potteby nebo od ni
alespon oc¢ekavaji splnéni svych cilii. Druhou moznosti je, ze jsou lidé motivovani svymi
nadfizenymi za pomoci slovnich ¢i pisemnych pochval, didle odménovanim nebo také

povySovanim (Armstrong, 2007).
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K podniceni motivace dochézi jejich stimulaci, za kterou lze povazovat naptiklad
vytvafeni pracovnich mist, moznost ke zvySovani odbornosti ¢i vzdélavani (Urban, 2004).
Typy motivace 1ze blize rozd¢€lit na vnitini a vnéjsi.
e Vnitini motivace poji faktory, které si lidé sami vytvafi a jez zaroven
ovlivituji  jejich chovani a smér. Tento typ motivace ma hlubsi
a dlouhodobgjsi ucinek, jelikoz vznika ptimo v jedinci.
e Vnéjsi motivace je to, co je vykonavano pro lidi, aby byli motivovani. Tuto
motivaci tvofi rizné druhy odmén, jako jsou pochvaly ¢i povyseni, ale také
tresty. Vngjsi motivatory maji mens$i 0¢inky a jsou spiSe kratkodobé

(Armstrong, 2007).
3.2.3 Teorie pracovni motivace

Teorie pracovni motivace je prakticky vyuzitelny souhrn teoretickych poznatki,
které mohou byt vyuzity za ptedpokladu znalostni vybavenosti vedoucich zaméstnanct.
Jelikoz se jednd o vysoce specializované profesni postaveni, je zadouci, aby manazefi
ovladali osvéd€ené principy fizeni lidi (Dvotakova, 2012).

Jedna se 0 schopnost vedouciho pracovnika vybudovat u podfizenych zaméstnancti
smysl pro osobni prospéch, ktery je v souladu se zaméry vedeni firmy, a soucasné v nich
vyvolat pocit uspokojeni (Veber a kol., 2000).

Lze jej také popsat jako pohled na chovani a jednani jedince, ktery je spojen
s vykonem jeho prace. Charakterizuje pfistup pracovnika k praci samotné nebo plnéni
ukold spojenych s vykonem ¢innosti (Bedrnova & Novy a kol., 1998).

Tureckiova (2004) uvadi dva druhy motivt, které sméfuji k volbé urcitého typu
pracovni ¢innosti a jeZ jsou také ucasti na této ¢innosti uspokojovany:

e Pi#imé (vnitini nebo intrinsické) motivy — blizky kontakt s lidmi, vykon
¢innosti jako takové, samostatné rozhodovani. Zdrojem uspokojeni je
samotna prace.

e Neprimé (vnéjsi nebo extrinsické) motivy — mzda, potieba jistoty. Prace

je pramenem uspokojeni jinych potieb.
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3.2.4 Nezadouci motivace

V praxi je oznaCovana také jako demotivace nebo frustrace. Pracovnici jsou
vystavovani mnoha faktorim, které v nich ¢asto vzbuzuji negativni pocity. Demotivace
muze vzniknout jako diasledek nespravné zvolenych nastroji motivace nebo Spatného
fizeni vedouciho pracovnika a jeho lhostejnosti vic¢i vnitinim a vnéjSim faktorim
zaméstnancu (Veber a kol., 2000).

Jedinci se Casto setkavaji s prekazkami, které vedou k neuspokojeni vymezeného
cile. Pfevazné se jedna o nedostatecnou ¢i odepienou odmeénu, zruSeni piislibené dovolené,
neopravnénou kritiku, nevhodné chovani a ponizovani ze strany vedouciho zaméstnance.

Timto neuspokojenim nasledné vznika u zaméstnance pocit frustrace (Bélohlavek, 2005).
3.3 Management

Pojem management ma v souCasnosti mezindrodni vyznam a je bézné uzivan
Vv ruznych jazycich, aniz by byl pieklddan. Slovo management mize byt v ceStiné
nahrazeno pojmem fizeni. Ackoliv fizeni probihd v mnoha rlznych systémech,
management vychazi z fizeni v organizacich (Blazek, 2014).

Je to slozity proces, ktery probiha mezi fidicim objektem a fidicim subjektem.
Objekt piedstavuje jedinec nebo skupina lidi, ktera je fizena. Subjekty jsou naopak ti, kdo
fidi (Blazek, 2011).

3.3.1 Organizace

Predstavuje cilené vytvorené umélé instituce, které jsou zalozeny na zakladé
sjednocovani lidskych a ostatnich zdroji za ucelem dosahovani stanovenych cila.
K umélym organizacim patii i dalsi rozsahla skupina organizaci, do nichz jedinci vstupuji
na zaklad& pracovnépravnich vztahii. Lze je nazyvat zaméstnanecké organizace. Radime
mezi n¢ subjekty, jako jsou podniky, firmy a ziskové organizace (Blazek, 2014).

Jednotlivé Cinnosti v organizaci mohou byt prosté, avSak celkovd organizacni

struktura je velmi komplikovana (Mikulastik, 2007).
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3.3.2 Zakladni pracovnépravni vztahy

Pti vykonu zavislé ¢innosti fyzickou osobou pro jinou fyzickou nebo pravnickou

0sobu muze byt tato prace vykonavana vyluéné na zakladé pracovnépravnich vztahd. Tyto

vztahy jsou upraveny zakonikem prace, neni-li stanoveno jinak (Sikyt, 2016).

Dle zakoniku prace existuji dva zakladni pracovnépravni vztahy:

Pracovni pomér — zaloZeny pracovni smlouvou nebo také jmenovanim.
Pracovni vztahy zalozené dohodami o pracich konanych mimo

pracovni pomér — dohody o provedeni prace nebo dohoda o pracovni

&innosti (Sikyt, 2016).

3.3.2.1 Typy organizaénich struktur

Armstrong (2007) ¢leni organizace do Sesti riznych typt:

Organizace typu ,linie a §tab* — liniova tGroven je zaloZena na postaveni
liniovych manazert, ktefi se pfimo podileji na priméarnich ukolech
v organizaci. ,,Stab“ poskytuje sluzby pro linii a vytvaii jim podminky pro
vykon prace.

Divizni typ organizaci — organizace je strukturovana v nékolika divizich.
Kazda je zaméfena na samostatny prodej, vyrobu ¢i distribuci. V Ustiedi
jsou odborové Utvary, které vykonavaji sluzby pro divize a také kontrolu
nad ur¢itym usekem Cinnosti divizi, ktery odboru piislusi.
Decentralizované organizace — cinnosti jsou pifenaSeny na zakladni
persondl, ktery je soustfedén v ustedi a zabyva se financemi, strategickym
planovanim a pravnimi zalezitostmi.

Maticové organizace — zalozeny na projektech, které jsou fizeny feditelem,
manaZerem nebo v nékterych piipadech vedoucim projektu. Clenové

projektovych tymi nejsou stali a jsou vybirani z odbornych skupin.
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e Flexibilni organizace — nazyvana také jako ,,jadro — periferie”. Zalozena na
aplikaci numerické flexibility, ktera prudce snizuje, nebo zvysSuje mnozstvi
zaméstnancu dle potieby.

e Procesni organizace — urcujici jsou horizontalni procesy piekracujici
hranice organizaci. Tento typ struktury je ovliviiovan existenci funkénich
utvari a funkci, které jsou zamétfeny na urcita odvétvi. Podstatné je zapojeni

téchto utvart do multifunkénich procest.

3.4 Manazer

Veber a kol. (2000) popisuje manazery jako rozhodujici ¢lanky Vv fizeni podniku.
Uroveti jejich kvality se odrazi nejen na celkové ekonomické situaci podniku, ale je
viditelnd 1 na vedeni, fizeni a odménovani zaméstnanci. RozSifovanim podnikd se
soucasn¢ zvysily i naroky na fidici management.

Schopnosti manazera ke zdarnému vykonavani pracovni Cinnosti muzeme
posuzovat dvéma ruznymi zplsoby. Zprvu na zaklad¢é tradi¢niho pojeti, vychazejiciho
z dispozic, které manazer mad a muze je k vykonu dané funkce vyuzit. Oproti pojeti
modernimu, které nehodnoti zaméstnancovy piedpoklady, ale celkovou pfipravenost
podavat vykony na manazerské pozici. Pokud srovndme koncepci tradicni a moderni,
dojdeme k zavéru, ze se jedna o hodnoceni toho, jaké ma manaZer vrozené vlastnosti
a dovednosti ve srovnani s tim, jak je pfipraven vykonavat urCitou praci (Veber a kol.,
2000).

V soucasnosti miizeme manazery rozd¢lit do tii skupin:

e Manazefi prvni linie — zakladni manazerska troven, pouze o stupen vys
nad vykonnymi pracovniky. Tato skupina obsahuje naptiiklad mistry ci
vedouci dilen apod.

e Stfedni manaZefi — velmi rozsdhla skupina manaZer. Pfiblizn¢ 40 %
jejich pracovni naplné zabird ziskdvani a predavani informaci. Do této
skupiny lze zatadit vedouci odd¢leni prodeje, nakupu, taktéz vedouci utvaru

personalistiky nebo manazery zavodu.
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e Vrcholovi manaZefi — velmi Casto také znami pod nazvem top manazefi.
Z velké casti piebiraji odpovédnost za vlastniky organizace, také fidi
vSechny Cinnosti a vytvaii koncepce. Jsou povazovani za velice dulezité
Cinitele, jelikoz jejich prace se odrazi na celkovych vysledcich firmy (Veber
a kol., 2000).

3.4.1 ManazZerské funkce
Podle Koontze a Weihricha (1993) se manazerské funkce déli nasledovné.
3.4.1.1 Planovani

Proces planovani obsahuje vybér tkold a formovani cili pomoci ¢innosti, které
jsou nezbytnymi prostiedky. Existuje velké mnozstvi druhii pland, a to od komplexnich
tendenci az k tém nejpodrobnéjs$im a nejpropracovanéj$im planim cinnosti. Realny plan
nelze sestavit bez zvazovani potieb lidskych, ¢i materidlnich zdroji. Ackoli se nejedna
0 realné plany, je pted rozhodnutim zapotiebi provést planovaci studie, ndvrhy a analyzy.

(Koontz & Weihrich, 1993)
3.4.1.2 Organizovani

Organizovani je jednou z manazerskych funkci, ktera obsahuje budovani vhodné
struktury roli zaméstnancti v piislusné organizaci. Uéelem tohoto procesu je vyhotoveni
smysluplnych cili k zajisténi efektivnosti podniku. Aby zaméstnanci co nejlépe plnili své
povinnosti a cile, musi plnit urcité ulohy, které bychom mohli pfipodobiiovat k rolim, jez
hraji herci v dramatech. Soucasti konceptu ,,role” je minéni o tom, ze to, co lidé délaji, ma
zarugeny smysl a uéel. Vyuzivaji veskeré nastroje ke splnéni zadanych pozadavki. Ukoly,
které jsou nezbytné k dosazeni cilii, jsou pfidéleny tém, kteti je dokézi co nejlépe splnit.
(Koontz & Weihrich, 1993)

3.4.1.3 Personalistika

Personalistika je funkci, kterd se zabyva obsazovanim a udrzovanim zaplnénych
pracovnich pozic v organizaci. Zaméfuje se nejen na nové pracovniky, ale také na ty, ktefi
uz praci vykondvaji. Zabyva se naborem, vybérem, umistovanim, Skolenim a dalSimi

povinnostmi, které jsou v dané agendé velmi rozsahlé. (Koontz & Weihrich, 1993)
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34.1.4 Vedeni

Tento pojem zahrnuje schopnost ovliviiovat, fidit, vést a motivovat podiizené
zaméstnance. Slouzi pfedevsim k plnéni ukolt a dosahovani skupinovych i podnikovych
cilt. Pracovnici zasadné nasleduji toho, kdo se zavazuje k uspokojeni jejich potieb a ptani.
Komunikace, pfistup a motivace jsou proto vyznamnou soucasti vedeni.

(Koontz & Weihrich, 1993)
3.4.1.5 Kontrolovani

Kontrolovani je orientovano na meéfeni vykonané prace vzhledem k uréenym
standardim a koordinovani. Manazefi kontroluji, zda budou plany uspésné splnény a zda
bude dosazeno cili. Tato funkce je nezbytna a izce souvisi S procesem planovani. Kdyby

se nedopliiovaly, nemohly by spravné fungovat. (Koontz & Weihrich, 1993)
3.4.2 Styly vedeni

Charakterizuji zptsob cCinnosti, postupi pii rozhodovani a vybrané metody
Vv konkrétnich podminkach. Znazoriiuje vyznamny atribut pro kazdého manaZera.
Vysledky vyzkumt uvadéji, ze ti nejlepsi a nejschopnéjsi manazefi dokazi pfizplisobit sviij
styl fizeni konkrétni situaci nebo skupiné zaméstnanc.

V poloving¢ 60. let americky psycholog Rensis Likert rozdélil manazerské styly
vedeni do ¢tyt skupin (Veber a kol., 2000).

3.4.2.1 Autoritativni styl

Veskera rozhodnuti jsou vykonavana bez zapojeni podfizenych zaméstnancu.
ManaZer se nesnazi o navazovani vztahl a budovani vzajemné davéry. Je zalozen na

striktnim ptidélovani ukola (Veber a kol., 2000).
3.4.2.2 Benevolentni styl

Nadfizeny projevuje snahu o vytvoreni kolektivniho prostiedi. Existuje zde divéra
k podiizenym a jejich zapojeni do fady rozhodovani. K motivaci zaméstnancti vyuziva jak

odmeény, tak tresty (Veber a kol., 2000).
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3.4.2.3 Konzultativni styl

V nékterych ptipadech jsou krozhodovani vyuzity nazory podfizenych
zameéstnancl. Manazer se snazi o vznik oboustranné komunikace, ackoliv konecné

rozhodnuti je provedeno na nejvyssi urovni. K motivaci jsou vyuzivany piedev§im odmény

(\Veber a kol., 2000).
3.4.2.4 Participativni styl

Styl vedeni, ktery je zaloZen na aktivni UCasti podiizenych v rozhodovacich
procesech. Manazerfi svym podfizenym divéetuji a vytvareji spolecné ptiznivé prostiedi

(Veber a kol., 2000).
3.5 Hodnoceni pracovniki

Objektivni a spravedlivé hodnoceni zaméstnancii je jednou ze zékladnich
pravomoci vedouciho pracovnika. Kvalitni systém hodnoceni podfizenych je
pilitem zdokonalovéani firemniho personalu, zajisténi vys$Siho vykonu a vys$i kvality
¢innosti pracovnikii. Zaroven je posuzovano, jak zaméstnanec zvladd ndroky pracovni
pozice. Po zhodnoceni jsou mu ptredany informace a podnéty, jak sviij vykon zlepsit, ¢i
nikoli. Vysledky hodnoceni jsou stéZejni nejen pro nasledné odménovani, ale také pro
rozmistovani a povySovani. Spravné ztizeny systém hodnoceni pracovnika predava vedeni

podniku potfebnou zpétnou vazbu od podtizenych zaméstnancu (Veber a kol., 2000).
3.6 Odménovani pracovniku

Pojem odménovani v dnesni dobé neznamené pouze mzdu nebo plat, poptipadé€ jiné
formy finan¢ni odmeény, které organizace poskytuje pracovnikovi za vykondvanou préci.
Novodobé pojeti odménovani je daleko Sirsi. Zahrnuje rovnéz povyseni, formalni uznani,
jako jsou naptiklad pochvaly a také zaméstnanecké vyhody, které byvaji zpravidla
nepenézniho charakteru. Tyto vyhody jsou zaméstnanci poskytovany nezavisle na jeho

pracovnim vykonu. Odmény mohou zahrnovat predméty ¢i jevy, které nejsou zcela bézné

(Koubek, 2007).
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3.7 Teorie motivace

Ptistupy k motivaci jsou zalozeny na nékolika jejich teoriich. Mezi nejvyznamné;jsi
patfi:
e Teorie instrumentality.
e Teorie zamétené na obsah.

e Teorie zaméfené na proces (Armstrong, 2007).

Obrazek ¢&. 2 Ptehled teorii motivace

Zaméreni teorie Nazev teorie Autor teorie
1. Instrumentalita Teore instrumentality Vv chodisko:
Taylor (1911)
2. Potieby (obsah motivace) Hierarchie hidskvch potieb Maslow (1954)
Teorie ERG Alderfer (1972)
Teorie manazerskych potieb MeClelland (1961)
Dvoufaktorova teorie Herzberg (1957)
3. Proces — otekavani Expekta¢ni teorie Vroom (1964)
Proces — dosahovini cila Teone cile Latham, Locke
(1979
Proces — pocity spravedlnosti Teone spravedlnosti (ekvity) Adams (1965)

Zdroj: Kocianova, 2010
3.7.1 Teorie instrumentality

»Instrumentalita® je smysleni o tom, ze pokud vykondme jednu véc, povede to
k véci jiné. Tato teorie tvrdi, ze lidé vykonavaji praci pouze za Gcelem ziskani penéz.
Je zndma od druhé poloviny 19. stoleti a tizce souvisi s diirazem na zvySeni hospodarnosti
a na ekonomické vysledky. Pilifem teorie instrumentality je princip upeviiovani
presvédceni Clovéka Skinnerovou koncepci podminovani. Velmi Casto se také setkdvame
S ndzvem ,,zadkon piiciny a uniku®. Toto pojeti Ize vysvétlit jako ,,zpracovani* lidi k tomu,
aby jednali ur¢itym zpisobem za pfislibenou odménu. Tento typ motivace je stale velmi

Casto vyuzivany (Armstrong, 2007).
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3.7.2 Teorie zaméfené na obsah (teorie potieb)

Podstatou téchto teorii je predpoklad, Ze obsahem motivace jsou potieby. Pokud
potfeba neni uspokojena, vzniké napéti, neklid a nerovnovaha. Je dilezité rozpoznat cil,
ktery potiebu uspokoji, a zvolit zptsob chovani, které vede kjeho docileni. Timto

postupem zajistime dosazeni rovnovahy (Armstrong, 2007).
3.7.2.1 Maslowova hierarchie poti'eb

Je velmi pravdépodobné, ze hierarchie potieb ma nejvétsi vliv na premysleni
manazerll o motivaci vlibec. Zdkladem je presvédceni, Ze clovek neni motivovan stimuly,
jako jsou odmény nebo trest, ale naopak vnitinimi potfebami. Pokud jsou uspokojeny,
vzapéti se vytvaii novy soubor potieb. Ta, kterd je jiz uspokojend, piestdva byt pro ngj
motivujici (Adair, 2004).

Teorie amerického psychologa Abrahama Maslowa vychazi piredevsim ze
skutecnosti, ze lidské jednani ovliviiuje celd fada potieb, které je mozno hierarchicky
uspotadat. Prvoradé je pro ¢lovéka uspokojeni fyziologickych potieb. Pokud jsou tyto
zékladni potieby fadné uspokojeny, ptechazi Kk potfebam vys$im. Na stejném principu
funguji i dalsi stupné.

Jednotlivé urovné pyramidy jsou rozdéleny do péti Casti:

1. Fyziologické potieby — zakladni lidské potieby, jako jsou naptiklad
potrava, piti, spanek, teplo.

2. Potreby jistoty a bezpeci — pocit bezpeci, citit se neohrozen, zdravi, jistota
V zaméstnani.

3. Socialni potiFeby — vytvafeni skupin, navazovani kontakti, vytvareni
pratelstvi.

4. Potieba uznani — ziskani uznani od druhych, ziskani moci, sebeuspokojeni.

5. Potifeba seberealizace — rozmach v ramci vlastnich schopnosti, talentu
anasledné vyuziti. Seberealizace je vrcholnou potiebou Vv Maslowové

hierarchii potieb (Veber a kol., 2000).
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Pokud jednotlivé potieby pfevedeme na pracovni motivaci, budou rozdéleny
nasledovné:
e mzda — dosahujici dostate¢né vyse k uspokojeni zakladnich fyziologickych
potieb,
e pracovni jistota, diichodové a socialni zabezpeceni,
e uspokojivé vztahy v rdmci pracovni skupiny,
e ocenéni, kariérni rist, uspéch,
e rozvoj, pracovni seberealizace, vyuziti dovednosti a schopnosti

(Wagnerova, 2008).

Obrazek ¢. 3 Maslowova hierarchie potreb

Poteiby
seberealizace

/ Potieby acty \
/ Poti‘'eby sounaleZitosti \
/ Potieby bezpeci \

Poti'eby fyziologické

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Blazek, 2014)
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3.7.2.2 Herzbergiav dvoufaktorovy model

Tato teorie byva velmi cCasto oznaCovana jako motivacni hygienicka teorie
(Bedrnova & Novy a kol., 1998). Americky psycholog Frederick Herzberg a kolektiv
(Herzberg, Mausner, Snyderman) vypracovali dvoufaktorovy model satisfaktort
a dissatisfaktord. Satisfaktory lze pojmenovat také jako motivatory ¢i motivacni faktory,
které motivuji jedince k lepsim vykonum. Dissatisfaktory, znamé také pod nazvem
hygienické faktory, charakterizuji pracovni prostfedi. Slouzi zejména k prevenci
nespokojenosti se zaméstnanim a maji jen nepatrny vliv na pozitivni postoje k praci
(Armstrong, 2007). Vyzkum byl provadén v mésté Pittsburgh v 50. letech minulého stoleti.
Cilovou skupinou bylo 200 tucetnich a technikd. Zkoumani probihalo na zéakladé
ptedpokladu, Ze respondenti dokdzi pfesné popsat a zdlvodnit situace, které je pfi jejich
praci uspokojuji a naopak. Byli pozadani, aby poskytli tazatelim informace o obdobich,
kdy se citili ve svém zaméstnani vyjimecné dobfe a vyjimecné Spatné. Na zdkladé
vyhodnocenych odpovédi bylo zjisténo, Ze ,,dobra obdobi* se tykala pfedev§im obsahu
prace, zejména povyseni, Gspéchy, uznani. ,,Spatnd obdobi* souvisi spise s okolnostmi
souvisejicimi se zaméstnanim, jako jsou pracovni podminky, plat, kontrola a vedeni

(Armstrong, 2007).
Kritika Herzbergovy teorie

Armstrong (2007) popisuje kritiku Herzbergovy teorie nasledovné: ,, Bylo receno,
Ze dvoufaktorova povaha teorie je nutnym vysledkem teorie dokazovani pouzité tazateli.
Bylo rovnéz receno, zZe dalekosahlé a bezdiivodné zavery byly ucinény na zdklade malych a
prilis specifickych vzorkii respondentii a zZe neexistuje Zadny dukaz o tom, Ze satisfaktory

I3

opravdu zlepsuji produktivitu. ‘
3.7.2.3 Porovnani teorie poti‘eb a dvoufaktorové teorie

Obrazek ¢. 4 znazoriuje Maslowovu teorii potifeb v porovnani s Herzbergovou
dvoufaktorovou teorii. Podle F. Herzberga existuje jista zavislost pracovni motivace na
pracovni spokojenosti. Tato teorie vSak nekoresponduje s individualni motivacni
strukturou, ktera smétuje ke spokojenosti, uspokojovani potieb a podnécovani motivace.
Zduraznuje, ze pracovni spokojenost nemusi zcela samoziejmé vést k motivovanosti

pracovnika (Bedrnova & Novy a kol., 1998).
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Obrazek ¢. 4 Porovnani teorie potieb a dvoufaktorové teorie

A. Maslow F. Herzberg

Prace sama, jeji obsah,
Osobni, psychicky rozvoj
Seberealizace (rust)

Prozitek vykonu a uspéchu
Odpovédnost

M=o N»

Postup,
Uznaniza prokazanou
Potreby ucty a uznani praci

MREQONRKENNOE

Status

Mezilidske vztahy
- s kolegy
- s nadiizenymi
- s podfizenymi

M RN QY

Socialni potieby

L LI

. B Personalni politika a
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Bedrnova & Novy a kol., 1998)
3.7.2.4 Alderferova teorie tfi kategorii poti‘eb (ERG)

Alderferova teorie je dalSim rozSifenim teorie potfeb A. Maslowova

a dvoufaktorové teorie F. Herzberga. Vytvofil tfi zakladni Grovné potieb, které jsou

Cv v

4

byt uspokojeny diive neZz potieby trovné vyssi. Tato teorie netrva na skupinach potieb
vysSiho tadu, tedy R a G. Jsou pfipoustény rtizné obmény podminek jak pro soucasné
pusobeni, tak pro ptsobeni s velkym, ¢i malym vzijemnym posunem. V piipadé, ze

potieba z uvazované skupiny neni dostate¢né splnéna, miize vést k zesileni potieby dalsi.
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Lidské potreby se déli do tii skupin:
e ZajiSténi existence — prvni pismeno E odpovida slovu ,,Existence*.
e ZajiSténi socialnich vztahu k pracovnimu okoli — druhé pismeno R jako
,,Relatedness®.
e Zajisténi dalSiho osobniho resp. profesniho a kvalifika¢niho rustu,
resp. rozvoje — treti pismeno G jako ,,Growth” (Vodacek, Vodackova,
2009).

3.7.2.5 McClellandova teorie potieb dosahnout ispéchu

David McClelland ve své teorii klasifikoval tii zakladni typy motivaénich potieb.
Vsechny tyto motivacni faktory jsou uzce spjaty S managementem, jelikoz plsobi na
vykonnost organizace.

Autor a jeho kolegové provedli vyzkum, ve kterém testovali pracovniky z hlediska
niZe uvedenych potieb:

e Potieba moci — typicka pro jedince, kteti maji z4jem na ovlivilovani
a moci.

e Potieba oblibenosti — vychéazi ze snahy jednotlivce byt oblibeny. Zamétuje
se na budovani pratelskych vztahii, davéry a pochopeni.

e Potieba tspéchu — bézny pro lidi s vysokou touhou po uspéchu.
Neuspokojuji je obvyklé ¢innosti a radi dosahuji mirné naro¢nych cilt

(Weihrich, Koontz, 1993).
3.7.3 Teorie zaméiené na proces

Teorie zaméfené na proces jsou také Casto oznaCovany jako kognitivni teorie,
jelikoZ jsou zaméfeny na vnimani, chipani a interpretaci. Je v nich kladen diraz zejména
na psychologické procesy a sily, které ndsledné plsobi na motivaci a zdkladni potieby.
Kognitivni teorie mohou byt pro manazery bezpochyby piinosnéj§i nez teorie potieb
A. Maslowova a dvoufaktorova teorie F. Herzberga. Teorie zaméfené na proces poskytuji

realistictéjsi navod k motivovani (Armstrong, 2007).
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3.7.3.1 Expektaéni teorie

Tvlrcem expektacni teorie se v roce 1964 stal V. H. Vroom, ktery je pfednim
predstavitelem v oblasti psychologie pracovniho jednani a pracovni motivace
(Bedrnova & Novy a kol., 1998).

Teorie je zaloZena na ptredpokladu, Ze silu motivu ovliviiuje nejen mira neboli
velikost ocCekavani, ale taktéz pritazlivost cile pro pracovnika. Pokud se bude
pritazlivost cile zvySovat a tim 1 moznost jeho dosazeni, tim vétsi tsili bude vynalozeno
(Tureckiova, 2004).

Blazek (2014) uvadi, ze motivaci jedince, ktera vede K realizaci ¢innosti piimo
smétujici k cili, 1ze vyjadfit jako:

M=V.E 1)

M piedstavuje urovenn motivacni sily. Valenci znacenou pismenem V je mozné
popsat jako subjektivné vnimanou hodnotu cile, kterou ocekdvame na zakladé
motivované¢ho pracovniho jednani. Posledni E jakoZzto expektaci lze charakterizovat jako

subjektivni pravdépodobnost, Ze pracovni jednani bude smétovat k dosaZeni cile.
3.7.3.2 Teorie cile

Lathan a Locket v roce 1979 ztvarnili teorii vychazejici z predpokladu, ze predem
specifické cile vedou u jednotlivce k vyrazné vyssi motivaci a také k vykonu (Armstrong,

vvvvvv

vSak za predpokladu, Ze s nimi pracovnici souhlasi (Wagnerova, 2008).
3.7.3.3 Teorie spravedlnosti

Zakladem této teorie je socidlni srovnavani. Zaméstnanec ma nutkani srovndvat
svij vklad do prace s vklady svych spolupracovniki, ktefi vykonavaji stejnou nebo
podobnou ¢innost. Déle hodnoti efekty, jimiz mize byt nejen plat ¢i mzda, kterou
pracovnik za vykonanou praci dostdva, ale 1 uznani, pracovni prostedi a pfizenl ze strany
vedouciho pracovnika. Jestlize je jedinec piesvédCen, Ze vklady a efekty nejsou
V rovnovaze, prichazi motivace nerovnovahu odstranit. V teorii spravedInosti neboli teorii
rovnovahy je uplatiiovan princip kognitivni disonance, kdy kognitivni rozpor podnécuje

v ¢loveéku tendenci K jeho odstranéni (Bedrnova & Novy a kol., 1998).
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3.7.3.4 Teorie zesilenych vjemu

Teorii zesilenych vjeml zvefejnil americky psycholog Burrhus Frederic Skinner.
Vychazi z predpokladu, ze jiz ziskané zkuSenosti predurcuji, jak bude jedinec reagovat na
stejné €1 podobné situace v pritomnosti.

Skinner popisuje ¢tyii mozné postupy motivace:

e Pozitivni motivace — podnécuje zaméstnance k opakovani jednani, které
mu piineslo odménu. Tento postup je velmi casto doporuc¢ovan manazerum
pfi vedeni lidi.

e Negativni motivace — védom¢ nebo podvédomé varuje pracovnika pied
stejnym jednanim, které mu vyslouzilo trest, kritiku ¢i zklamani.

e Utlumeni urdité aktivity — zaloZzeno na lhostejnosti a piehlizeni snahy
pracovnikl. Dusledkem tohoto postupu je demotivace. Vyuziti v praxi
vyzaduje nejen opatrnost, ale i ohleduplnost.

e Negativni trestini — podstatou je usili zabrdnit zaméstnanci opakované
V nepfiznivém jedndni. Ackoli jsou tresty Castokrat nevyhnutelné, mély by

byt pfiméfené a dustojné (Vodacek, Vodackova, 2009).
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4  Vlastni prace

Praktickd cast vychazi ze spoluprace se spolecnosti Data Collect, s. r. 0. Nejdiive je
podnik charakterizovan a je popsana jeho organiza¢ni struktura. Nasledn¢ je interpretovano
a popsano dotaznikové Setfeni, které bylo provedeno na dvou skupinach respondentt.
Prvni skupinu tvoii zaméstnanci, ktefi maji ve spole¢nosti veden hlavni pracovni pom¢r,
a druhou tazatelé vykonavajici ¢innost na dohodu o provedeni prace. Pfed shrnutim zavéru

jsou tyto dvé skupiny porovnany a jsou navrzena opatfeni k celkovému zlepSeni situace.
4.1 Charakteristika zkoumaného podniku

Nazev: Data Collect, s. r. 0.
Sidlo: Geologicka 575/2, 152 00, Praha 5.

Data Collect, s. r. 0., je od roku 2005 vyzkumnou agenturou. V prubéhu roku 2018
se stala soucasti rakouské spole¢nosti Talk Online Panel. Jedna se o spole¢nost s pevnym
mezinarodnim zdzemim a nabizejici prvotiidni sbér dat. Vlastni nejvétsi online panely
plsobici na izemi Slovenska a Ceska. Vyvinula vlastni softwarové nastroje podporujici
vyzkum. Jeji zaméstnance tvoii odbornici, ktefi maji bohaté zkuSenosti nejen s vyzkumem
trhu, ale také s informa¢nimi technologiemi a také s oblasti sociologie.

Specialisté jsou déleni do dvou oddéleni — CATI a CAWI. Oddéleni Computer
Assistend Telephone interviewing je v praxi oznacovano zjednodusenou zkratkou CATI.
Funguje na principu telefonického dotazovani tazatelem a soucasného zaznamenavani
odpovédi respondenta za pomoci pocitace umisténého v Call centru. Druhé stredisko
Computer Assisted Web Interviewing neboli CAWI piedstavuje dotazovani formou
webového formulafe. Tvirci v dané oblasti vyzkumu vytvoii webovy dotaznik, na ktery
respondent odpovida. Tyto vyzkumy jsou vzdy soucasti urcitého projektu a jsou nasledné

zpracovavany, analyzovany a vyhodnocovény ptisluSnymi zaméstnanci téchto oddéleni.

Obrazek ¢. 5 Logo spolec¢nosti
s,
Zdroj: Data Collect, 2020
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http://b2b.talkonlinepanel.com/cz

4.2 Organizaéni struktura podniku

Nejvyse stoji generadlni feditel, ktery je zaroven jednim ze dvou jednatelii firmy.
Druhy puasobi z Talk Online Panel v Rakousku. Spole¢nost je dale tvofena oddélenim
CATI (Computer Assistend Telephone interviewing), CAWI (Computer Assisted Web
Interviewing) a Office. Zaméstnanci oddéleni CATI a CAWI se specializuji na projekty
vramci vyzkumu trhu. Office ma v kompetenci administrativu a bezproblémovy chod
kancelare. Kazdé¢ oddéleni ma také svého manazera stfedni linie. DalSim vyznamnym
¢lankem spolecnosti jsou tazatelé, ktefi spadaji pod oddéleni CATI, a panelisté, ptisobici

v CAWI. Tito zaméstnanci maji dtlezitou funkci v oblasti sbéru dat.
4.3 Dotaznikové Setreni

Navratnost dotaznikového Setfeni je 80 respondentti z celkovych 116. Ackoliv je
pfipraven jen jeden druh dotazniku, respondenti jsou rozdéleni do dvou skupin. Prvni tvofi
zaméstnanci oddéleni CATI, CAWI a Office vykonavajici ¢innost na zakladé hlavniho
pracovniho poméru. Druhou ptedstavuji tazatelé, kteti pracuji na dohodu o provedeni prace
za oddéleni CATI. Seteni bylo uskuteénéno pies systém www.OpenSurvey.com, ktery je

spole¢nosti bézné vyuzivan K vyzkumu trhu.
4.3.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Obrazek ¢. 6 Pohlavi zaméstnancu

1a. Pohlavi

® Muz

B Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dle grafu je patrné, Ze muzi tvoii vice nez polovinu zaméstnanct, ktefi pracuji na
hlavni pracovni pomér, piesn&ji 67 %. Zen je vyrazné méng, a to 33 %. Rozdéleni
odpovida tomu, jaky druh sluzeb spolecnost poskytuje. MuZi jsou vétSinové zaméfeni na
vyzkum trhu, zatimco Zzeny vykondvaji spiSe praci administrativniho ¢i finanéniho

charakteru.

Obrazek ¢. 7 Pohlavi tazatelu

1b. Pohlavi
4 %

u Muz

B Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je zfejmé, ze Se 0 tazatelskou Cinnost zajimaji predevsim Zeny, které tvori
96 %. Muzi predstavuji pouze 4 % a je evidentni, ze jejich zdjem o tuto ¢innost je vyrazné
nizsi.

Obrazek ¢. 8 V€k zaméstnanct

2a. VEk

m 20 let nebo méné
m21-30 let
" 3140 let
m41-50 let

® 51 nebo vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z grafu je zjevné, ze zaméstnanci vykonavajici zavislou ¢innost jsou ve veku
od 21 do 50 let. Nejmensi ¢ast tvofi ti, ktefi spadaji do vékové kategorie 21-30 let, coz ¢ini
13 %. Uprostied se nachdzi osloveni v rozmezi véku 41-50 Ilet, tvofici

20 %. Nejvice v8ak odpovidali respondenti ve véku 3140 let a vykazuji tak 67 %.

Obrazek ¢. 9 Vek tazatela

2b. Vék

3%

m 20 let nebo méné
m21-30 let
M 31-40 let
m41-50 let

H 51 nebo vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vek tazatelt je dle grafu riznorody. Nejvice se ¢innosti vénuji jedinci starsi 51 let,
ktefi predstavuji 40 %. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti ve véku
3140 let, ktefi tvoii 25 %. Pomérné vyrovnané jsou intervaly 21-30 let a 41-50 let,
jejichz procentualni vyjadieni je 18 % a 14 %. Tuto ¢innost vykonava nepatrny pocet 0S0b

mladsich 20 let.

Obrazek ¢. 10 Nejvyssi dokoncené vzdélani zaméstnanci

3a. Jaké je VaSe nejvyssi dokoncéené vzdélani?

0,
0% 0% u Zékladni

m Stredoskolské bez
maturity

u StiedoSkolské
S maturitou
0% m Vyssi odborné

m Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tteti otazka byla zaméfena na uroven nejvyssiho dosazeného vzdélani. Ukazalo se,
ze 67 % dotazanych absolvovalo vysokou Skolu. Zbylych 33 % ma stiedoskolské vzdélani

zakoncéené maturitou.

Obrazek ¢. 11 Nejvyssi dokonéené vzdélani tazatelt

3b. Jaké je Vase nejvyssi dokoncené vzdélani?

m Zakladni

m Stredoskolské bez
maturity

m Stredoskolské
S maturitou

B Vys§i odborné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tazatelé disponuji z velké Casti stiedoskolskym vzdélanim s maturitou a dosahuji
tak 41 %. Dale 28 % respondentti zvolilo jako svou odpoveéd stiedoskolské vzdélani bez
maturity a 19 % dosahlo vzdélani vysokoskolského. Nejméné dotazanych ma zakladni
a vyss$i odborné vzdélani.

Obrazek €. 12 Pocet let ve spolecnosti — zaméstnanci

4a. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Data
Collect?

0%

B Méné nez 1 rok
m1-2 roky
" 3-4 roky

B Vice nez 4 roky

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V grafu lze vidét pocet odpracovanych let ve spoleCnosti. Z celkovych
15 dotazanych uvedlo 67 % respondentli, ze jsou ve spoleCnosti vice nez 4 roky.
Nasledné 20 % odpovédélo 1-2 roky. Pouze 13 % zvolilo moznost 3-4 roky. Nikdo
z dotazanych neuvedl méné nez 1 rok. Z odpovédi Ize usoudit, ze zaméstnanci ve firmé

pracuji spise dlouhodobg.

Obrazek ¢. 13 Pocet let ve spolecnosti — tazatelé

4b. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Data
Collect?

B Mén¢ nez 1 rok
m 1-2 roky
= 3-4 roky

B Vice nez 4 roky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpracované roky se U tazateli a zaméstnanct vyrazné lisi. V grafu je vidét, ze
40 % respondentti vykonava tazatelskou ¢innost méné¢ nez 1 rok. DalSich 25 % je ¢innych
po dobu 34 let. 20 % tazateld je ve spolecnosti 1-2 roky. Poslednich 15 % dotazanych
pracuje pro spolecnost déle nez 4 roky. Dle odpovédi 1ze usoudit, ze tazatelé¢ nevykondvaji

danou ¢innost pro spole¢nost dlouhodobg.

Obrazek ¢. 14 Pracovni doba — zaméstnanci

5a. Jste spokojen/a s pracovni dobou ve svém
soucasném zaméstnani?

0%

B Rozhodné ano
® SpiSe ano
= SpiSe ne

® Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Setfenim bylo zjisténo, Ze na otazku zaméfenou na spokojenost s pracovni dobou
odpovédélo 66 % zaméstnancti ,,rozhodné ano*, dalsich 27 % ,,spiSe ano®. Poslednich 7 %
respondentti Spokojeno neni, a proto zvolilo moznost ,,rozhodné ne*. Nikdo z dotazanych
neuvedl jako odpovéd ,,spiSe ne“. Dle vysledkll je ziejmé, Ze vétSina zaméstnancl je

s pracovni dobou spokojena.

Obrazek ¢. 15 Pracovni doba — tazatelé

5b. Jste spokojen/a s pracovni dobou ve svém
soucasném zaméstnani?

9% 2%

B Rozhodné ano
B Spise ano
Spise ne

H Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku tykajici se spokojenosti s pracovni dobou 55 % tazateli zvolilo jako
svou odpoveéd’ moznost ,,rozhodné ano* a 34 % ,,spiSe ano*“. K tomu pfispiva fakt, ze je
tato ¢innost vykonavana ve volitelnych sménach. Piestoze se vétSina respondentii vyjadiila
kladng, nelze nechat bez povsimnuti odpovéd ,,spiSe ne“ predstavujici 9 % a ,,rozhodné

ne“, kterou uvedla 2 % dotazanych
Obrazek ¢. 16 Dulezitost finan¢niho ohodnoceni za vykonanou praci — zaméstnanci
6a. Je pro Vas diilezita vyse finan¢niho

ohodnoceni za odvedenou praci?
0% 0%

B Rozhodné ano
B SpiSe ano
SpiSe ne

® Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Sesta otazka zjistovala, jak duleZité je pro zaméstnance finanéni ohodnoceni za
vykonavanou c¢innost. Dle grafu je zfejmé, ze pro vsSechny pracovniky je financni
ohodnoceni velmi dualezité. Jednoznaénou moznost ,rozhodné ano*“ zvolilo
60 % dotazanych. Zbylych 40 % uvedlo jako svou odpovéd ,.spise ano. U této otazky
si respondenti mohli vybrat ze 4 odpovédi, avSak nikdo neuvedl ,,spiSe ne* ani ,,rozhodné

ne‘.

Obrazek ¢. 17 Dulezitost finan¢niho ohodnoceni za vykonanou praci — tazatelé

6b. Je pro Vas dulezita vySe finan¢niho
ohodnoceni za odvedenou praci?

5% 1%

B Rozhodné ano
B SpiSe ano
SpiSe ne

H Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledku Setieni je ziejmé, Ze pro vétSinu tazatell je finan¢ni ohodnoceni velmi
vyznamné stejné jako u zaméstnancl. Nejvice Se objevovala varianta ,,rozhodné ano®,
kterou zvolilo 74 % dotazanych. Dale 20 % uvedlo odpovéd ,,spiSe ano®. Vyrazné méné je
tazateld, pro které je finan¢ni ohodnoceni spise nebo zcela nedulezité. Ti v5 % vybrali

moznost, ,,spiSe ne* a nejmén¢ ziskala moznost ,,rozhodné ne“ s 1 %.

Obrazek ¢. 18 Adekvatnost finan¢niho ohodnoceni — zaméstnanci

7a. Myslite si, Ze jste za svou praci adekvatné
ohodnocen/a?

B Rozhodné ano
B Spise ano
Spise ne

H Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na otazku zjist'ujici, zda jsou zaméstnanci adekvatné ohodnocovani za Svou praci,
odpovédélo 53 % pracovnikd ,,spiSe ano“ a 27 % ,rozhodné ano“. DalSich 13 %
se domniva, Ze jejich ohodnoceni adekvatni neni a vyjadtilo se jako ,,spiSe ne*. Poslednich
7 % dotazanych usoudilo, zZe za svou praci rozhodné spravedlivé ohodnoceni nejsou.

Z vysledkl Setfeni lze konstatovat, ze vétSina respondentli je spokojena s vysi jejich

finan¢niho ohodnoceni od spole¢nosti.

Obrazek ¢. 19 Adekvatnost finanéniho ohodnoceni — tazatelé

7b. Myslite si, Ze jste za svou praci adekvatné
ohodnocen/a?

9 %

® Rozhodné ano
m SpiSe ano
= SpiSe ne

® Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfiméfenost finan¢niho ohodnoceni za vykonavanou Ccinnost spiSe pocituje
43 % oslovenych tazatelti. Oproti tomu 43 % uvedlo odpovéd’ ,,spiSe ne“, a tak lze
predpokladat, ze dané finan¢ni ohodnoceni je pro né nepfiméfené. Dale 9 % respondent

vybralo moznost ,,rozhodné ano* a 6 % ,,rozhodné ne“.

Obrazek ¢. 20 Doporuceni spole¢nosti Data Collect, s. r. 0., svym ptateliim — zaméstnanci

8a. Doporucil/a byste praci ve spole¢nosti Data
Collect, s. r. 0., svym prateliim?

7 %
4 ® Rozhodné ano

® SpiSe ano
= SpiSe ne

= Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dalsi otazka smétovala na doporuceni spolec¢nosti Data Collect, s. r. o., ptatelim
aznamym. Z grafu je jasn¢ vidét, ze vétSina zaméstnanci by ji doporucila. Odpoved
,rozhodné ano* uvedlo 53 % a ,,spiSe ano* 27 %. Pouze 13 % odpovédelo ,,spiSe ne“a 7 %

,fozhodn¢ ne®. Z toho je zfejmé, ze zaméstnanci jsou se spolecnosti prevazné spokojeni.

Obrazek ¢. 21 Doporuceni spole¢nosti Data Collect, s. r. 0., svym pratelim — tazatelé

8b. Doporucil/a byste praci ve spoleCnosti Data
Collect, s. r. 0., svym pratelim?

9% 3%

B Rozhodn¢ ano
B SpiSe ano
= SpiSe ne

B Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

U tazatelti byla na danou otazku nejcastéjsi odpovéd’ ,,rozhodné ano®, zvolilo ji
presné 47 %. Odpovéd’ ,,spiSe ano* oznacilo 39 % respondentii. Z vysledki Setfeni bylo
zjisténo, ze nékteii dotazani by spolenost svym pratelim nedoporucili. Moznost ,,spise
ne* zvolilo 9 % tazatelt a ,,rozhodné ne“ 3 %. Stejné jako u zamé&stnanct je patrné, Ze maji
pfevazné pozitivni zkuSenosti.

Obrazek ¢. 22 Zména zaméstnani — zaméstnanci

9a. PfremySlite v soucasné chvili 0 zméné
zaméstnani?

7%

® Rozhodné ano
® SpiSe ano
= SpiSe ne

m Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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O zméné zaméstnani vétSina zaméstnanci neuvazuje. Lze tak usoudit nejen dle
grafu, ale i na zaklad¢ vysledku Setfeni z predeslych otazek, které prokazuji spokojenost na
strané zaméstnancl. Nejvice respondentli zvolilo odpovéd’ ,,rozhodné ne®, piesnéji 47 %,
dale ,,spise ne” 33 %. Nekteti dotazani vS§ak zménu zamysli. Odpoveéd ,,spise ano* uvedlo

13 % a ,,rozhodné ano* 7 % zaméstnancu.

Obrazek ¢. 23 Zmeéna zaméstnani — tazatelé

9b. Premyslite v soucasné chvili o zméné
zaméstnani?

B Rozhodné ano
® SpiSe ano
SpiSe ne

H Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky Setfeni dokazuji, ze ani vétSina tazatel o zméné zaméstnani nepfemysli.
Jak je mozno vidét v grafu, 40 % respondentt zvolilo variantu ,,spiSe ne, 37 % ,,moznost
rozhodné ne“. Nicméné nékteti z dotdzanych o zméné zaméestnani premysleji a priklonili se

tak z 18 % k odpovédi ,,spise ano®, zato 5 % se rozhodlo pro ,,rozhodné ne®.

Tabulka ¢. 1 Pochvaly a uznani od vedouciho pracovnika

10a, 10b. Dostava se Vam od Vaseho primého nadiizeného uznani nebo pochvaly

za kvalitné odvedenou praci?

Pocet Zaméstnanci Tazatelé
Rozhodné ano 20 % 17 %
SpiSe ano 47 % 54 %
SpiSe ne 20 % 20%
Rozhodné ne 13 % 9%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V tabulce je mozno vidét, ze vétSiné zaméestnanct i tazateld se uznani dostava, a to
at’ uz formalniho, nebo neformalniho. Z vysledkl je vsak zjevné, ze je dotazovanym
poskytovano spiSe pfilezitostné nebo jen z urcité ¢asti. Odpoveéd’ ,,spiSe ne“ ma u obou
skupin respondentti stejny vysledek, a to 20 %. Vyskytuji se i taci, ktefi maji pocit, ze se

jim pochval viibec nedostava.

Tabulka ¢. 2 VIiv pochval a uznani od vedouciho pracovnika na pracovni vykon

11a, 11b. Ovliviiuje/ovliviiovala by Vas$ pracovni vykon motivace ve formé pochvaly

¢i uznani ze strany zaméstnavatele?

Pocet Zaméstnanci Tazatelé
Rozhodné ano 67 % 49 %
Spise ano 33% 35 %
Spise ne 0% 11 %
Rozhodné ne 0% 5%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici otazka navazuje na tu piedchozi. Z procentniho vyjadieni vysledkt
v tabulce je zfejmé, Ze tento typ vnéjsi motivace by vyrazné ptispél k ovlivnéni pracovniho
vykonu zaméstnanci i tazatelti. Nékteti respondenti ze skupiny tazatelti vSak zvolili jako
svou odpoveéd ,,spiSe ne* a ,rozhodné ne“. Lze tedy predpokladat, ze ti, ktefi dané
moznosti zvolili, upfednostnuji spiSe jiny druh motivace, nez je uznani nebo pochvala od
svého nadiizeného. Oproti tomu zadny ze zaméstnancti neuvedl ,,spiSe ne* ani ,,rozhodné

(13

ne .

Obrazek ¢. 24 Odborna $koleni jako benefit — zaméstnanci

12a. Uvital/a byste jako benefit vice odbornych
Skoleni souvisejicich s vykonem profese?

0%

B Rozhodné ano
m SpiSe ano
SpiSe ne

H Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vice nez polovina pracovnikii by jako zaméstnaneckou vyhodu uvitala odborna
Skoleni. Konkrétné 33 % respondentd ma o tento benefit jisty zajem. 40 % dotdzanych
zvolilo odpovéd ,,spiSe ano“ a lze tak usoudit, ze jejich zajem je pouze caste¢ny.
Jen 27 % by o Skoleni spiSe z4djem nemclo. Nikdo vSak neuvedl variantu ,,rozhodné ne*.

Je tedy ziejmé, Ze zamé&stnanci jsou tomuto druhu benefiti pfevazné otevieni.

Obrazek ¢. 25 Odborna skoleni jako benefit — tazatelé

12b. Uvital/a byste jako benefit vice odbornych
Skoleni souvisejicich s vykonem profese?

8 %

10.%

B Rozhodné ano
B Spise ano
Spise ne

® Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze ackoliv by vétSina tazateld tento druh ocenila, néktefi
upiednostiuji spiSe jiné druhy zaméstnaneckych vyhod. Odpovéd ,,rozhodné ano* tedy
zvolilo 59 % dotazanych. Dale se 23 % vyjadrtilo ,,spiSe ano®. Pouze 10 % odpovédélo

,»Spise ne“ a 8 % ,,rozhodné ne*.

Tabulka ¢. 3 Forma dodatecné odmény

133, 13b. Pokud jde o formu dodate¢né odmény — davate pirednost finanénimu ohodnoceni,
nebo uprednostiiujete jiné druhy benefitu?

Pocet Zaméstnanci Tazatelé

Rozhodné finanéni ohodnoceni 20 % 2%

Spise finan¢ni ohodnoceni 53 % 23 %

Spise jiné druhy benefitl 27 % 3%

Rozhodné jiné druhy benefitt 0% 2%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dle tabulky je zfejmé, ze zaméstnanci maji spiSe zajem o finan¢ni ohodnoceni.
Pouze 27 % ma zajem o spiSe jiné druhy benefitli. Moznost rozhodné jiné druhy benefit
nezvolil ani jeden dotazany. U tazatelli je patrné, ze o jiné nez finan¢ni ohodnoceni
vetSinou zajem nemaji.

Tabulka ¢. 4 Zajimavé druhy benefiti dle zaméstnanci a tazatelt

14a, 14b. Jaké druhy benefiti by Vam piipadaly zajimavé?

Pocet Zaméstnanci Tazatelé
Financ¢ni bonusy 0% 34 %
Darkové poukazy / Listky na kulturni akce 20 % 20 %
Stravenky / Stravenkové karty 40 % 12 %
Odménéni vykonnéjsich pracovnikli 7% 11 %
Skoleni / kurzy / jazykové kurzy 33% 5%
MultiSport karta 27 % 0%
Vice dovolené 13% 2%
Moznost kariérniho ristu 0% 5%
Moznost nakupu zbozi na firmu (bez DPH) 7% 3%
13. plat 7% 2%
Home office / Individualni nastaveni pracovni doby 7% 2%
Ptispeévek na penzijni piipojisténi 13 % 0%
Prispévek na vybaveni pro praci z domova 0% 3%
Néco jiného 20 % 2%
Nevim 0% 25 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti méli moznost se vyjadfit prostiednictvim oteviené otazky. Obé
skupiny mohly uvést neomezené mnoZstvi benefitl, které jsou pro né atraktivni. Pro
zamé&stnance jsou dle vysledki Setfeni nejzajimavéjsi vyhody jako stravenky ¢i
stravenkové karty, odborna skoleni, jazykové a jiné kurzy nebo MultiSport karta. Dale je
u zamé&stnanctl zcela vyrovnany zdjem o vyhody typu darkové poukazky, listky na kulturni
akce nebo piispévek na vybaveni pro praci zdomova. Nelze opomenout méné
uptednostiovany piispévek na penzijni pojisténi, 13. plat, Home office, moZznost nakupu

zboZi na firmu bez DPH a odmény pro vykonné&jsi zaméstnance.
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Nikdo vsak nemd zajem o financéni bonusy ani kariérni rtust. Tazatelé naopak
nejvice uptednostiuji penézni bonusy nebo je nenapadd zadny zajimavy druh benefitu.
Lakavé jsou pro n¢ také listky na kulturni akce, darkové poukazy, stravenky ¢i stravenkové
karty a odmény vykonnéj$im pracovnikiim. Vibec Zadny zajem nemaji o MultiSport kartu

a pfispévek na penzijni pojisteni.

Tabulka ¢. 5 Spokojenost s motivaénim mechanismem spolecnosti

15a, 15b. Jste spokojen/a s tim, co je v ramci motivaéniho mechanismu spole¢nosti nabizeno
(napf. pracovni telefon/pocita¢, moZnost prace z domu)?
Pocet Zaméstnanci Tazatelé
Rozhodné ano 67 % 43 %
Spise ano 13 % 35 %
Spise ne 20 % 14 %
Rozhodné ne 0% 8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Majorita vSech dotazanych je S motivaénim mechanismem spole¢nosti Data
Collect, s. r. 0., spokojena. Jak je mozno vidét v tabulce, 67 % zaméstnanct a 43 %

tazateld uvedlo moznost ,,rozhodné€ ano*, coz lze vyhodnotit jako velice pozitivni.

Obrazek ¢. 26 Postradany zptisob motivace — zameéstnanci

16a. Existuje néjaky zpiisob motivace, ktery
Vam ve spole¢nosti Data Collect, s. r. 0.,
v soucasné chvili chybi?

13%

B Rozhodn¢ ano
B SpiSe ano
Spise ne

H Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Necelé poloving, presnéji 47 % dotazanych Vv soucasné chvili zadny zptsob
motivace spiSe nechybi. Oproti tomu 27 % respondentd pocit'uje, ze jim néktery druh
motivace rozhodné chybi. Posledni dvé varianty ,,spiSe ano* a ,,rozhodné ne® jsou zcela

vyrovnang, a to 13 %.

Obrazek ¢. 27 Postradany zptisob motivace — tazatelé

16b. Existuje néjaky zptusob motivace,
ktery Vam ve spole¢nosti Data Collect, s. r. 0.,
V soucasné chvili chybi?

8 %

B Rozhodné ano
B SpiSe ano
Spise ne

® Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pracovnici vykonavajici tazatelskou ¢innost ze 46 % zvolili odpovéd ,,spiSe ne®.
Déle 25 % odpovédélo ,,rozhodné ano* a 21 % ,.spiSe ano“ Pouze 8 % se vyjadrilo
»~rozhodné ne“ Dle vysledkil Setfeni lze konstatovat, ze vysledky Setfeni mezi témito

dvéma skupinami respondenttl jsou témeét totozné.
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Tabulka ¢. 6 Zplisob motivace, ktery je v souc¢asnosti zaméstnanci a tazateli postradan

17a., 17b. Jaky zpisob motivace Vam ve spole¢nosti Data Collect, s. r. 0.,

soucasné chvili chybi?

Pocet Zaméstnanci Tazatelé
Vyssi finanéni ohodnoceni 0% 33 %
Odménéni vykonnéjsich pracovnikii 0% 23 %
Ptispévek na vybaveni pro praci pfi praci z domova 0% 17%
Pochvala 33% 7%
Moznost kariérniho riistu 0% 10 %
Stravenky / Stravenkové karty 50 % 0%
Ptesnéjsi pristup k informacim o sménach 0% 7%
Rovny pfistup ke vSem tazatelim 0% 7%
Skoleni / kurzy / jazykové kurzy 17 % 3%
Néco jiného 50 % 7%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud na ptedchozi otazku dotazani odpovidali ,,rozhodné ano* nebo ,,spise ano®,
méli moznost volného pisemného vyjadieni v ramci posledni otazky ¢. 17. Stejné jako
u otazky €. 15 mély obé¢ skupiny respondentll moznost vepsani vice moznych odpovédi.
Zaméstnanci uvedli pfedev§im motivaci formou pochvaly, stravenek ¢i stravenkovych
karet, skoleni, kurz a jazykovych kurzii. Tazatelé opakované vyzdvihuji vyssi finanéni
ohodnoceni, odmény vykonngjSim pracovnikim a pfispévky na vybaveni pii praci
z domova. Je tedy vidét, Ze finance jsou pro n¢ pii vykonu Cinnosti stéZejni. Dale také

zminuji moznost kariérniho rlstu, pochvaly, rovny piistup ke vSem tazatelim nebo

presngjsi piistup k informacim v pribchu smén.
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5 Vysledky a diskuse

Z vysledkt dotaznikového Setieni je ziejmé, Ze zaméstnanci a tazatelé jsou ve
spoleCnosti prevazné spokojeni. Piispiva k tomu i fakt, ze vétSina zaméstnanct pro
Data Collect, s. r. 0., pracuje jiz fadu let. Tazatelé tuto ¢innost vykonavaji spise pfechodné
a vétSina z nich je ve spole¢nosti aktivni pouze necely rok. Velice pozitivni je smysleni
obou skupin respondentti o zméné zaméstnani. Majorita V soucasné chvili tuto zménu
neplanuje a ani o ni nepfemysli. Setfeni zjistilo, Ze pro jedince vykonavajici zavislou
| tazatelskou ¢innost je velmi vyznamna vnéj$i motivace. Pochvala a uznani od pfimého
nadfizeného je pohani k lepS§im pracovnim vykonim a to se nasledné odrazi i na
efektivnosti a fungovani celé spole¢nosti. Ac¢koliv odpovédi na otdzku, zda se jim uznéni
dostava, byly opét velice kladné, bohuzel ne zcela u vSech. Tim mohou vznikat zbyte¢né
ztraty na vykonu respondentii. Pracovni doba je dle dotdzanych také pfevazné ptfizniva.
Problém se objevuje u otazky, kterd se tdze na adekvatnost finan¢niho ohodnoceni za
vykonavanou praci. Zde 43 % tazateli odpovédelo ,,spiSe ne* a 6 % rozhodné ne. Tyto
vysledky nejsou pro Data Collect, s. r. 0., GUpln¢ pozitivni a bylo by vhodné se nad nimi
zamyslet. Se sou¢asnym motivaénim mechanismem je opét pievazna vétSina spokojena.
Ti, ktefi spokojenost v odpovédi neprojevili, nasledné navrhli mozné zlepSeni v posledni
otazce. NejCastéji se souhrnné objevovaly stravenky ¢i stravenkové karty, darkové
poukazky nebo ptipadné listky na kulturni akce. Zaméstnanci také zminovali MultiSport
kartu a skoleni, kurzy, jazykové kurzy. Tazateli jsou spiSe upiednostiiovany financni
bonusy nebo odménovani vykonnéjSich pracovnikli. Uvedené zplsoby motivace z velké
¢asti koresponduji s odpovéd'mi dotdzanych na otdzku zaméfenou na benefity, které jim
pfipadaji zajimavé. Na zékladé¢ vysledkd Setfeni jsou sestavena piislusnd opatfeni ke

zlepSeni situace.
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5.1 Navrh zmén v motiva¢nim mechanismu zkoumané firmy

5.1.1 Stravenky a stravenkové karty

Stravenky a stravenkové karty byly na oteviené otazky uvadény nejcastéji. Je tedy
evidentni, Ze by o n¢ zaméstnanci méli znacny zajem. Jedna se o zaméstnanecky benefit,
ktery ma podobu ceniny a je urcen k platb¢ za jidlo a potraviny. V soucasnosti existuji dveé
podoby karet, a to papirova nebo digitalni. Papirové stravenky jsou vydavany v né€kolika
hodnotach a jsou zaméstnanci vyplaceny pievazné mési€né. Umoziuji pracovnikiim
pravidelnou stravu v prubéhu pracovniho dne a je jim tak zajisténa kvalitné;si
Zivotosprava. Digitalni stravenky jsou pro zaméstnavatele vyhodné&jsi, jelikoz maji podobu

karty a neni nutno slozité rozdavat obalky s papirovymi.
5.1.2 Skoleni, kurzy, jazykové kurzy

Dalsim doporucenim je zajisténi vice Skoleni a kurzi pro zaméstnance i tazatele.
Rozsifi se tak jejich odbornost a informovanost v dané problematice. Jelikoz je
Data Collect, s. r. 0., soudasti rakouské spole¢nosti, bylo by vhodné zajistit i jazykové
kurzy, které pracovnikiim roz$ifi znalosti v ramci jazykové vybavenosti, tim se zvysi
I jejich sebevédomi. Ackoliv se mnoho zaméstnavatell K této formé benefitu nepiiklani, je
dulezité zduraznit, ze zvySenim odbornosti zaméstnanci Soucasné vzroste iuroven

vykonéavanych ¢innosti v rdmci organizace.
5.1.3 MultiSport karta

Nejen stravenky mohou zajistit lepsi zZivotospravu. V poslednich letech se do
popiedi zaméstnaneckych benefiti dostava MultiSport karta, ktera je ¢im dal atraktivngjsi.
Umoziuje zaméstnanciim vyuzit nejen sportovni stiediska, fitness centra, tanecni lekce, ale
1 spoustu dalSich moznosti. Sportovni a relaxacni aktivitou lze pfispét k zlepSeni
zdravotniho stavu jedince. To se nasledné odraZi na sniZeni poc€tu pracovnikii, ktefi se
potykaji se zdravotnimi 1 psychickymi obtizemi. Spokojeni, zdravi a stabilni zaméstnanci

nasledné pfispivaji ke zdarnému plnéni cilt spolecnosti.
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5.14 Darkové poukazy a listky na kulturni akce nejvykonnéjSim pracovnikiim

Respondenti dale uvadéli jako postradanou formu benefiti darkové poukazky,
listky na kulturni akce a odmény pro vykonnéjsi pracovniky. Dalsi doporuceni je tedy
zaloZzeno na zkombinovani té€chto dvou benefitd. Zaméstnanci i tazatelé, ktefi v daném
meésici vykazuji nejvyssi pracovni nasazeni, mohou byt ocenéni darkovou poukazkou nebo
také listky na divadelni pfedstaveni, muzikaly, vystavy a jiné kulturni akce. Vybér by
zavisel na zaméstnanci, a to v pfedem uréené hodnoté. Ten, kdo bude vedoucim
pracovnikem vybran, ziska odménu a tim se zvysi 1 jeho sebevédomi. Jelikoz tato forma
motivace neni pfili§ ekonomicky ndro¢na, je toto opatieni vyhodné pro zameéstnance

i zaméstnavatele.
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6 Zavér

Motivacni mechanismus je velice dulezitou soucasti kazdého podniku. Samotna
motivace se projevuje na pracovnim vykonu a pfistupu zaméstnancti. TO se nasledné odrazi
na plnéni cili a efektivnosti celé organizace. Cilem této prace bylo provedeni analyzy
motivaéniho mechanismu podniku Data Collect, s. r. 0. Ta jsou uskute¢néna jednou
z kvantitativnich metod, konkrétné¢ dotaznikovym Setfenim. Nasledné byly porovnany dvé
skupiny respondentd, které jsou do tohoto Setfeni zapojeny a navrzena vhodna opatieni
k zlepSeni soucasné situace.

Pochopeni problematiky motivaéniho mechanismus je vénovana literarni reSersSe,
jez je zaroven podkladem pro tvorbu praktické ¢asti. Ctenafi jsou zde popsany zakladni
pojmy jako motivace, management, manazer, hodnoceni, odménovani a také teorie
motivace.

Praktickd c¢ast predstavuje vybrany podnik Data Collect, s. r. o., ktery je
specializovany na vyzkum trhu. Dale je také charakterizovana jeho organizac¢ni struktura.
V dalsi kapitole jsou interpretovany a popsany vysledky dotaznikového Setfeni. Jsou zde
uvedeny grafy a tabulky, které znazoriuji zjisténa data. Posledni kapitola je vénovana
komparaci dvou dotazovanych skupin a navrZeni doporuceni k zlepSeni dosavadni situace.
Byly doporuceny c¢tyfi navrhy zmén v motivaénim mechanismu. Konkrétné stravenky a
stravenkové karty, Skoleni, kurzy, jazykové kurzy, MultiSport karta, darkové poukazy a
listky na kulturni akce pro nejvykonné;jsi zamestnance.

Vysledky dotaznikového Setfeni vykazuji vyhovujici motivaéni mechanismus ve
spolecnosti. Zaméstnanci a tazatelé jsou se sou¢asnym mechanismem pievazné spokojeni.
Jejich priority se rozchazeji u formy dodate¢né odmény nad ramec smlouvy. Tazatelé
vyzaduji ptredev$im finan¢ni ohodnoceni, zatimco zaméstnanci jSOU Otevieni i jinym
formadm. U ndvrhu zajimavych druhli benefith se opét rozchazeji nézory zaméstnanct
a tazatelt, ktefi prosazuji financni bonusy. Stejné je tomu u absence zpisobu motivace.
Pozitivni zpravou je, ze by obé skupiny respondentti vétSinové doporucily spole¢nost Data

Collect, s. r. 0., svym piatelim a v soucasné chvili nepfemysli o zméné zamé&stnani.
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8 Prilohy

Priloha A: Dotaznik pro tazatele a zaméstnance spoleCnosti

Data Collect, s. r. 0.

1. Pohlavi

o Zena
o Muz

2. Vék

20 let nebo méné
21-30 let

31-40 let

41-50 let

51 nebo vice let

O O O O O

w

Jaké je VaSe nejvyssi dokoncené vzdélani?

Zakladni

Stfedoskolské bez maturity
Stredoskolské s maturitou
Vyssi odborné
Vysokoskolské

0O O O O O

&

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Data Collect?

Méné nez 1 rok
1-2 roky
3-4 roky
Vice nez 4 roky

o O O O

o

Jste spokojen/a s pracovni dobou ve svém souc¢asném zaméstnani?

Rozhodn¢ ano
SpiSe ano
Spise ne
Rozhodné ne

o O O O

S

Je pro Vas dilezita vySe finanéniho ohodnoceni za odvedenou praci?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

0 O O O
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0O O O O

o O O O

o O O O

Myslite si, Ze jste za svou praci adekvatné ohodnocen/a?

Rozhodn¢ ano
SpiSe ano
Spise ne
Rozhodn¢ ne

Doporucil/a byste praci ve spolecnosti Data Collect, s. r. 0., svym pratelim?

Rozhodné ano
Spise ano
SpiSe ne
Rozhodné€ ne

PiemySlite v soucasné chvili o zméné zaméstnani?

Rozhodn¢ ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

. Dostava se Vam od VasSeho primého nadiizeného uznani nebo pochvaly za

kvalitné odvedenou praci?

Rozhodn¢ ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodn¢ ne

. Ovliviiuje/ovliviiovala by Vas§ pracovni vykon motivace ve formé pochvaly ¢i

uznani ze strany zaméstnavatele?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

. Uvital/a byste jako benefit vice odbornych $koleni souvisejicich s vykonem

profese? Benefitem mame na mysli, Ze by odborné Skoleni bylo hrazené
spolecnosti Data Collect.

Rozhodn¢ ano
SpiSe ano
Spise ne
Rozhodné ne
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13. Pokud jde o formu dodateéné odmény nad ramec smlouvy za kvalitni pracovni
vykony — davate prednost finanénimu ohodnoceni nebo uprednostiiujete jiné
druhy benefiti (zaméstnaneckych vyhod)?

Rozhodné finan¢ni ohodnoceni
Spise finan¢ni ohodnoceni
Spise jiné druhy benefiti
Rozhodné¢ jiné druhy benefita

0O O O O

14. Jaké druhy benefitii by Vam pripadaly zajimavé?

15. Jste spokojen/a s tim, co je v ramci motivaéniho mechanismu od spole¢nosti
Data Collect, s.r.0., nabizeno (nap¥. pracovni telefon/pocita¢, moznost prace
z domu)?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodn¢ ne

O O O O

16. Existuje néjaky zpusob motivace, ktery Vam od spole¢nosti Data Collect
soucasné chvili chybi?

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

o O O O

17. O jaky zpiisob motivace jde konkrétné? Prosime, upi‘esnéte.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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