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Anotace

Tato diplomova prace se zabyva problematikou motivace a spokojenosti
zaméstnancu. Piedstavuje stru¢ny piehled teorii, vyznam spokojenosti a motivace pro
spoleCnost, proces tvorby motivacni strategie a definuje klicové faktory motivace
zaméstnancl. Teoretické poznatky jsou obohaceny o pfedstaveni mozného piistupu ke
zkoumani motivace zaméstnancii ze soudobé praxe. V praktické cCasti je metodou
dotaznikového Setieni realizovan pruzkum spokojenosti a motivace zaméstnanci. Na
zakladé jeho vysledkl jsou nalezeny problematické oblasti, pro které jsou navrZena

opatieni za ucelem stimulace motivacnich faktort.

Kli¢ové pojmy:

Faktory motivace, motivace, motivacni strategie, sSpokojenost, stimulace, teorie

motivace, vyznam motivace, zaméstnanecky prizkum.



Annotation:

This diploma thesis is focused on employees' motivation and satisfaction and
presents brief overview of theories, the importance of satisfaction and motivation for the
company, the process of creating motivation strategy and defines the key factors of
employees' motivation. Theoretical knowledge is enriched by presentation of possible
approach to the employees' motivation research from current practice. In the practical
part is used the method of questionnaire research for employees' satisfaction and
motivation survey. According to its results are found problematic areas, for those are

suggested actions to stimulate the motivation drivers.

Key words:

Employees' survey, importance of motivation, motivation, motivation drivers,

motivation theory, motivational strategy, satisfaction, stimulation.



UVOD ...ttt bbbt 9
TEORETICKA CAST

1. Vymezeni zakladnich pojmii ...............cccooviiiiiiii i 11
2. Teoreticka vychodiska ................ccoooiiiiiiiii 13
2.1 Maslow a Alderfer - teorie Potreb ........cccuevveierieiieie e 13
2.2 Herzberger a dvoufaktorova teori€..........covvvviiieiiiiiiiesiceeec s 15
2.3 MCGregor ateOrie X @Y .vcciiieieeiie sttt 17
2.4 Vroom a teorie OCEKAVANT........ccviiiiiii e 18
2.5 Teorie cile a potieby jejich dosahovani............ccocveiiiiiiiiiiicnee 19
2.6 AdamMS @ tEOE TOVNOST ..o 20
3. Pracovni spokojenost, motivace a jejich vyznam pro spole¢nost ....... 22
4. Motivacni SErategie ..............ccooviiiiiiiicic e 27
4.1 Podminky pro vytvofeni motivacni strate€gie ...........ccevvvervrrreeneennenne 27
4.2 Zjisténi aktudlni situace ve SPOleCNOS .......ccvvrveeiriiiiiieiieecsece e 28
4.3 Urceni problematickych oblasti ..........c.ccvviiiiiiiiiniiiiis 30
4.4 Stanoveni cilil @ Implementace............cocvveeriieiienineee e 31
5. Posuzovani motivovanosti v soudobé praxi............ccccecvviiiiiiniinnnn, 33
5.1 Predstaveni spolecnosti a studie Best Employers ..........ccoccoevervinnnne 33
5.2 MELOUOIOGIE ...t 34
5.3 Organizace studie Ve SPOIECNOS .......eeiveviriiiieiise e 36
5.3.1 PHPravnd faze........cccooiiiiiiiiii 37
532 Oslovovani UCAStNIKTL ........evveiiiiiieece e 37
5.3.3 Komunikace projektu, sbér dat a zpracovani vysledki.................. 38
534 Vystupy studie a vyhlaseni vysledki studie..........cccovvveiiniiiennnnnns 40
5.4 DISKUZE.....oeiiic 41
6. FaKtOry MOTIVACE ......oouiiiiiiiiieee e 42
6.1 Podnikove praktiky .......ocoiiiiiiiiiiiic s 42
6.2 PTACE ... i s 44
6.3 PTIEZITOSHL .ttt 46
6.4 LAAE <o 48
6.5 OdMENOVANT ...ttt 50

6.6 | Q721 N 74 A7/ ] - WP 52



PRAKTICKA CAST

7. Prizkum spokojenosti a motivace zaméstnancu.................cccocceevuvenee. 54
7.1 Gl PIOZKUMUL ... 54
7.2 Popis soucasné situace ve SPOleCnoSti........cciveeiiiiiiiiieiiiieiniee s 54
7.3 HYPOEZY .o 56
7.4 POUZItE MELOAY ....uvviiiiieiiiie it 57
7.5 Charakteristiky Setfeného vzorku 0Sob ..........cccceciiiiiiiiiiiiici, 59
7.6 ST ALt 61
7.7 Popis vysledkll SEtTent.........cocovviiiiiiiiiiciicec 62
7.7.1 Podnikove praktiky........cccoiiiiiiiiiiiiie e 62
7.7.2 PTACE ..o 66
7.7.3 PEILEZITOSH 1.ttt 71
7.7.4 55T LSS 74
7.7.5 OdMENOVANT ... 77
7.7.6 KValita ZIVOTA ....eeveiiiiieiie et 79
1.7.7 Dopliujict OtAZKY ...oc.vveiieiiiiiiecee e 80
7.8 Analyza dat SEtTENT ........cccveiieiiiiiiice e 82
7.8.1 Podnikove praktiky........ccoooieiiiiiiiii i 83
7.8.2 PTACE ..o 84
7.8.3 01 572 110 1] TSP R TP 85
7.8.4 5T LTSS 86
7.8.5 OdMENOVANT ...t 87
7.8.6 Kvalita ZIVOTa ......eeiiiiiiiie e 87
7.8.7 Hypoteza 1......ocviiiiiiiii 88
7.8.8 HYPOEZA 2. 92
7.8.9 Hypoteza 3......cviiiiiiiii 97
7.9 Shrnuti vysledkt a verifikace hypotéz ..........cecviiiiiiiiiiieiiciiiee, 101
7.10  Zavérecné hodnoceni provedeného prazkumu..........ccccvvvviiiiininnnnn. 104
ZAVER ..ottt 106
SEZNAM POUZITE LITERATURY ......ccocormimririmmrenminnssssssssssneee 107
SEZNAM INTERNETOVYCH PRAMENU .........cccoovovvnieinieisrsreeenen, 108
SEZNAM OBRAZKU, TABULEK A GRAFU ........ccccoonmrrimrrnnrinnriens 109
SEZNAM PRILOH..........oovviiiiiiiiniiiieiseeseiseseesseseisss s 111

PRILOHY ..ot e e e s et r e et I



UVvOoD

Trendy poslednich let ukazuji, Ze mozZnou cestou k vytvoreni
konkuren¢ni vyhody spolecnosti je maximalni vyuziti vlastniho lidského
kapitalu. Vznikd ftada inovativnich pfistupt, prostiednictvim kterych
se spoleCnosti snazi co nejefektivnéji fidit a motivovat lidské zdroje. Tyto
aktivity jsou pochopitelné, nebot’ chtéji-li si spolecnosti dlouhodobé udrzet
kvalitni zaméstnance a pfildkat nové talenty, musi pruzné reagovat na zmény
pracovniho trhu a nabidnout zaméstnanctim kvalitnéj$i pracovni podminky nez

konkurence.

Spolec¢nosti  potiebuji spokojené a motivované zameéstnance, kteti
budou ke spolecnosti loajalni, budou v ni pracovat dlouhodobé a budou
podavat vysoky a kvalitni pracovni vykon. Aby byly naklady na lidské zdroje
zhodnoceny v piinosu zaméstnancii pro spole¢nost a staly se tak vynosnou
investici, je nutné o spokojenost a motivaci zaméstnanci disledné pecovat.
Hlavnim nastrojem, ktery zajisti naplnéni téchto pozadavki, je propracovana
a kontinualn€ rozvijend motivacni strategie spolecnosti, kterd je hlavnim

nastrojem pro efektivni motivaci zaméstnancti v souladu s cili spole¢nosti.

ProtoZe teorie motivace jsou pii urovani klicovych faktori motivace
pomérné pestré, je nutné pro soucasné potieby strategického a motivujiciho
fizeni lidskych zdroji vytvofit vycet motivacnich faktori tak, aby reflektoval
komplexné vSechny vlivy pisobici na zaméstnance v ramci jejich pracovniho
zivota. Jedin€ v tomto vSezahrnujicim pojeti mize byt vysledné pisobeni

motivacnich faktori na zaméstnance efektivné stimulovano.

Pouze detailni analyzou vnimani stavu jednotlivych motivacnich
faktori zaméstnanci, je mozné identifikovat, jaka opatieni je nutné v ramci
motivacni strategie piijmout, aby plnila sviij Gcel a zvySovala spokojenost
a motivaci zaméstnanci. Pro urceni ucelené sestavy faktori motivace bude

vyuZito odborné literatury, jakoZto hlavniho zdroje teoretickych vychodisek,



ktera budou obohacena o poznatky a zkuSenosti z praxe autorky.

Ziskané poznatky budou vyuzity v praktické casti prace, v niz bude
prostiednictvim dotaznikového Setfeni realizovan zaméstnanecky prizkum
zam¢efeny na zjiSténi miry spokojenosti zaméstnancii a zmapovani stavu
jednotlivych motiva¢nich faktord v ramci konkrétni spole¢nosti. Souhrnné
vysledky Setfeni pak budou analyzovany za ucelem nalezeni problematickych
oblasti. Pro oblasti, kter¢ budou vyhodnoceny jako problematické, budou
doporuceny néavrhy opatfeni, ktera by mohla v danych oblastech posilit

spokojenost a zvysit motivaci zaméstnancul.

Cilem této prace je poukazat na vyznam motivace zaméstnanct jako
jedné z nejvyznamnéjSich oblasti personalniho fizeni, ale také definovat
motivacni faktory napfi¢ vSemi oblastmi pracovniho Zivota. Vysledkem by mél
byt stru¢ny vhled do jinak obsahlé problematiky motivace zaméstnanct,
s diirazem na moznosti snadného aplikovani navrzenych ptistupti a vyuziti

ziskanych poznatkil v ramci bézné personélni praxe.
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TEORETICKA CAST

1. VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

Pro ptehlednost budou v této kapitole ptedstaveny definice pojmu,
s kterymi tato prace operuje. Motivace je klicovym terminem, jehoz vysvétleni
je pro potieby této prace nezbytné. Odborna literatura nabizi velké mnoZzstvi

definic samotného pojmu motivace.

"Motivaci lze charakterizovat jako cilové orientované chovani. Lidé
Jjsou motivovani, kdyz ocekavaji, Ze urcité kroky pravdépodobné povedou
k dosazeni néjakého cile a cenéné ¢i hodnotné odmény — takové, kterd

uspokojuje jejich potieby."™

"Motivaci lze charakterizovat jako soubor Cciniteli predstavujicich
vnitini hnaci sily cinnosti ¢loveka, které usmeérnuji jeho jednani. Jako zakladni
motivacni sily (motivy) byvaji vymezovdny predevsim potieby, dadle zdajmy,

postoje a hodnoty."?

Zéakladnim pojmem v souvislosti s motivaci je motiv. "Motiv je vnitini
psychicka sila, popud, pohnutka, psychologicka pricina, diuvod urcitého
chovani ci jednani clovéka, ktery dava jeho cinnosti smysl. "3 Psobeni motivu
je tGzce spjato s hodnotovou orientaci jedince. "Hodnota je subjektivnim
vyznamem, ktery clovek prisuzuje urcitym objektiim, uddlostem, situacim nebo

cinnostem v souladu se svymi potrebami a zajmy. "4

Dalsim vyznamnym pojmem je stimulace. "Stimulaci odlisuje od

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha :Grada
Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. s. 220

’KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdace. Praha : Grada

Publishing a.s., 2010. ISBN 80-247-2497-3. s. 22-23

’DUCHON, B. SAFRANKOVA, J. Management. Integrace tvrdych a mékkych prvkii fizeni.
Praha : C. H. Beck, 2008. ISBN 978-80-7400-003-4. s. 265

*KOCIANOVA, 2010, s. 23
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motivace piisobeni na psychiku z vnéjsku, jejim ukolem je zména motivace.
Obecnym cilem pracovni stimulace je ovliviiovani pracovni ochoty lidi.
Zadouct ucinek ma takova stimulace, pri niz jsou pouzivany stimuly (podnéty,

pobidky) v souladu s vnitini motivaci jedince. &

Za faktory motivace zaméstnancti jsou v této praci povazovani vsichni
Cinitelé, ktefi plsobi na Cloveéka v ramci jeho pracovniho zivota a ovliviuji
jeho motivaci k praci. Jejich vyétu a detailni charakteristice je uréena

samostatna kapitola.

Pro moznost motivace musi mit dany jedinec k o¢ekavanému vykonu
také schopnosti. Pod pojmem schopnosti je minén soubor specifickych
dovednosti, odbornych znalosti a osobnostnich dispozic, jejichZ schopnost
praktického pouziti umoziluje zaméstnanci vykonavat efektivné svou praci.
"Schopnosti cloveka predstavuji interindividudlné odlisné psychofyzické

dispozice jedince k vykonu. o

STamtéz, s. 27
Tamtéz, s. 37
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2. TEORETICKA VYCHODISKA

V odborné literatufe se vénuje zakladnim teoriim v oblasti motivace
mnoho autorl a nabizi mnozstvi zpisobil pfistupu k motivaci zaméstnancii.
S ohledem na prakticky cil této prace budou piedstaveny pouze teorie, které

budou pouzity jako teoretickd vychodiska pro vlastni prazkum.

2.1 Maslow a Alderfer - teorie potieb

Klasickym dilem z oblasti motivace je Motivation and Personality
zroku 1954 od A. H. Maslowa, ktery je autorem tzv. Teorie potieb. "Podle
Maslowa jsou potreby usporadany hierarchicky, t.j. od nejniZsich po nejvyssi
S uspokojenim urcité urovné potieb jeji vyznam klesa a nastupuje dalsi, vyssi
uroven. Aby se tedy mohla vyskytnout urcita potreba, musi byt nejdrive
uspokojeny vsechny potieby, které ji v hierarchii predchaizeji. Clovék je

, . B
neustale motivovan.”

Obrazek ¢. 1: Pyramida potieb dle Maslowa

Sebeaktualizace

Uznani

Sounélezitost

Jistota a bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj: BROOKS, |. Firemni kultura. Jedinci, skupiny, organizace a jejich chovdni.
Brno : Computer Press, a.s., 2003. ISBN 80-72-26-763-9. S. 50.

Dle vyse uvedeného schématu rozliSuje Maslow pét oblasti potieb.

Zakladnim stavebnim kamenem pyramidy jsou fyziologické potieby, kam patii

"BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. 5. vyd. Brno: Computer Press, a.s., 2008.
ISBN 978-80-251-2235-8. s. 41
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takové potieby, bez nichz nelze fyzicky pfezit. Patfi sem moZznost plnéni
zakladnich zivotnich potieb jako napfiklad pfijimat potravu, dychat atd.
Po uspokojeni potieb v této kategorii pfistupuje soubor potieb souvisejicich
s naplnénim touhy po trvalé jistoté a bezpe¢i. Na to plynule navazuje snaha
0 uspokojeni potieby sounalezitosti, ke které se na ptredposlednim stupni
pfidava skupina potfeb uznani a ocenéni ze strany druhych. Po splnéni vSech
téchto stupnii prichazi sebeaktualizace, coz je faze, v niz dochdzi k silné
potfebé Cloveka, vyjadiit se prostfednictvim vyuziti maxima vlastniho

.oy 8
potencidlu.

V ptipadé pracovniho prostiedi jsou fyziologické potieby uspokojovany
pfedevs§im diky finanénimu ohodnoceni prace. Nasledujici tiroven je naplnéna
pfedevsim jistotou pracovniho mista, ale 1 pé¢i o zdravotni stav ¢loveka, kterou
se mnozi zaméstnavatelé snazi svym zaméstnancim  zajistit napf.
prostfednictvim  z&dvodni zdravotni péce. Potfeba soundlezitosti je
U zaméstnancl uspokojena tymovou spolupréci, ktera poté pfinasi i uznani a
vzajemny respekt mezi jednotlivymi ¢leny. Pocit sebevédomi a naplnéni pak
vzbudi u ¢lovéka chut' k dal§imu vyuzivani svého potencidlu, ktery vede

k riistu motivace pro pracovni V}’/kon.9

Kritika uvedené Maslowovy teorie poukazuje predevSim na fakt, Ze
platnost teorie nebyla empiricky ovéfena, ale také na popfeni individudlnich
preferenci clovéka, z divodu strnulosti hierarchie potfeb.10 Piesto byla
Maslowova pyramida potieb pozdé&ji inspiraci naptiklad pro Alderfera, ktery ji

upravil pro potieby pracovisté a zredukoval ji na 3 slozky.

SBELOHLAVEK, 2008, s. 40

SFORSYTH, P. Jak motivovat sviij tym. Praha : Grada Publishing, 2009. ISBN 978-80-247-
2128-6.s. 17

WARMSTRONG, 2007, s. 224
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Obrazek ¢. 2: Redukovand pyramida potreb dle Alderfera

Rast

Sounalezitost

Existence

Zdroj: BROOKS, 2003, s. 50

Zakladnu v jeho pojeti tvoii oblast existence jako souhrn vSech
existenCnich potieb jedince, ktera je v pracovnim prostiedi zajiSténa naptiklad
platovym ohodnocenim, zaméstnaneckymi benefity nebo také samotnymi
pracovnimi podminkami. Navazuje rovina sounalezitosti, kterou napliuji
socialni vztahy na pracovisti. Vrchol pyramidy tvofi moznosti ristu, kam lze
zafadit moznosti osobniho a profesniho rozvoje, jejichZ vidina a dosaZitelnost

o < L .. 1l
zvySuje u zaméstnance usili a produktivitu préce.

2.2 Herzberger a dvoufaktorova teorie

Problematikou pracovni motivace se zabyval také Frederick Herzberg.
Roku 1957 bylo vydano dilo The Motivation to Work. RozliSuje dva typy
motivace, a to vnéj$i a vnitini. Sou€asné k nim definuje dvé kategorie odmen,
taktéz vnéjsi a vnitini.*? S ohledem na potieby této prace je vSak klicové jeho

vymezeni dvou skupin faktort a jejich vlivii na postoj k praci.

Tabulka ¢. 1: Viiv stavu faktorii na prdci

Stav faktori Faktory hygieny Motivatory
Absence nebo negativni Nespokojenost z prace Z4dné uspokojeni (nikoli
pusobeni spokojenost)

Aktivni pfitomnost a pozitivni | Zadna nespokojenost s praci | Spokojenost s praci
pusobeni (nikoli nespokojenost) Vys§i pracovni vykon

Zdroj: DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojd. Praha : C. H. Beck, 2007. ISBN 978-
80-7179-893-4. 5. 173

UBROOKS, 2003, s. 51
2K OCIANOVA, 2010, s. 27
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Piisobeni hygienickych faktort, jinak také tzv. faktord nespokojenosti,
které jsou vazany na vné¢js$i odmeény, vede lidi k negativnim pocitim. Plsobeni
motivacnich faktort tzv. faktorti spokojenosti, piinasi pocity uspokojeni
ve form¢ vnitini odmény. Diivodem diferenciace téchto dvou skupin je zptsob
jejich ptisobeni, nesplnéni hygienickych faktort totiz ptindsi nespokojenost, ale
jejich ptitomnost je z hlediska piisobeni indiferentni je pouhym piedpokladem
pro moznost motivace, nikoli ¢initelem motivace samo o sobé. Splnéni

hygienickych faktori je podminkou pro moznost uplatnéni faktort

motivacnich.®

Konkrétni vymezeni hygienickych faktort dle Herbergera nabizi
Dvotrakova (2007): “"Zahrnuje do nich penize (mzdu), politiku a Fizeni
organizace, persondlni Fizeni, interpersondlni vztahy, fyzikalni pracovni

, .. , , 14
podminky a jistotu pracovniho mista."

"Herzberg také identifikoval sérii faktoru, které podle néeho vedly
k uspokojeni a zvysené motivaci. Jednd se o vnitini faktory primo spojené
S praci samotnou, kam patii pocit dosazeni cile, uznani nadrizenych a kolegii,
zodpovédnost a prilezitost pro osobni rist a kariérni postup. [...] Zvyseni platu
a dalsi hygienické faktory mohou byt kratkodobé vnimany jako vyhoda, ale
podle Herzbergra maji pouze maly ucinek na udrzeni motivace na pracovisti.
Ktrvalé a udrZitelné motivaci vede prilezZitost osobniho rozvoje, uznani
za odvedenou praci, posileni zodpovédnosti za vysledek individudlniho nebo

. ’ S e ’ ’ 15
skupinového usili a povaha samotné prace."

Tento nazor zastava 1 Kocianova (2010), ktera uvadi, Ze pokud odména
za vykon pomé&rné stoupd s vysi vynaloZeného Usili, a tato odména je zaroven
vnimana jako spravedliva, zvysi se mira spokojenosti. Odména je povazovana
za adekvatni vykonu. To ovSem neznamend, Ze hmotnd odména sama o sobé

muze vyznamne a trvale zvysit motivaci, zpravidla se do tfi mésicti od zvySeni

BBROOKS, 2003, s. 55
“DVORAKOVA, 2007, s. 172
BBROOKS, 2003, s. 57
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stavé standardem.™ Dalsi provedené vyzkumy v této oblasti zaroven podpoftily
ustup presvédceni, ze v piipadé zaméstnancli je plat jednim z nejvétSich

motivatoru.

Ptehledny vycet obou skupin faktora v souvislosti s Herzbergovou
teorii nabizi také Forsyth (2009), podle které¢ ho jsou faktory nespokojenosti:
politika spoleCnosti a administrativni procesy, mira kontroly, pracovni
podminky, plat, vztah s ostatnimi, osobni zivot (a vliv prace na n¢j), pracovni
pozice a pracovni jistota. Faktory spokojenosti urCuje pak nasledovné: uspéch,
uznani, napli prace, zodpovédnost, povyseni/postup a moZnost rastu.r’
Konkrétn¢ tedy vymezuje 14 faktordi, které ovliviiuji pracovni motivaci

¢lovéka.

2.3 McGregor ateorie XayY

Douglas McGregor dilem The Human Side of Enterprise roku 1960
vysvétluje teorii X a Y. Teorie X pristupuje k zaméstnanciim jako k entitam,
Jjimz prace neni pfirozena a vykonavaji ji nedobrovolné, musi k ni byt nuceni
formou odmén a sankci, neradi jsou zodpovédni za svéfené oblasti a
rozhodnuti. Mensinou v tomto pojeti jsou lidé, ktefi nesdili tento pesimisticky
postoj, a ti jsou vhodni pro kontrolni a fidici pozice. Teorie Y pak v kontrastu
s vySe uvedenou charakteristikou pfistupuje k lidem jako od ptirody aktivnim
entitam, které vnimaji pracovni ¢innost jako pfirozenou formu aktivity a chtéji
sdilet zodpové&dnost a rozhodovani za funkcnost celku, tyto tendence ovSem

) . . o vioao 1
nejsou zamestnavateli efektivné vyuzivany. 8

McGregorovy myslenky v souvislosti s diirazem na teorii Y umoznuji

formulovat novy piistup k fizeni lidi. "Clovek je v podstaté pripraveny rozvijet

K OCIANOVA, 2010, s. 38-39
YFORSYTH, 2009, s. 18-19
¥BELOHLAVEK, 2008, s. 6
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své schopnosti, byt zodpovedny a dosahovat stanovenych cilii. V tomto pripade
nepotiebuje neustdalou kontrolu a rozviji svou sebekontrolu, spontinné se
ztotoznuje s cili organizace. Za téchto okolnosti cloveék nejen akceptuje
doporuceni manazera, ale zaroven je ochotny sam prebirat urcitou miru

odpovédnosti."

V praxi je ov§em nezbytné podiidit zplsob fizeni organizace tomu, aby
poskytoval takovym zaméstnancim prostor pro maximalni uplatnéni jejich
vlastni iniciativy a umoznoval flexibilni volbu néstrojii a postupli pro vykon
prace. Doporuceny kooperativni zplsob fizeni je tedy v tomto piipadé zadouci
a nutny, aby bylo umoznéno uspokojeni téchto potfeb u jednotlivych
zamé&stnancl. Stejné tak jsou pro tyto spoleCnosti charakteristické dalsi
ukazatele jako zajem o inovace a synergii, ale i vnimavy pfistup k osobnim

vr e . e 2
pranim a cilim jednotlivych pracovniki.?

2.4 Vroom a teorie oCekavani

Od 30. let 20. stoleti se rozviji teorie ocekavani, kterou v systematické
podobé ptedstavil americky psycholog Victor Vroom ve svém dile Work and
Motivation z roku 1964. "Podle této teorie je motivace k urcitému chovaini
determinovana ocekavanim jednotlivce, Ze toto chovani povede ke konkrétnimu
vysledku, znasobenym preferenci, neboli valenci, kterou jednotlivec pripisuje

danému vysledku."21

"Jinymi slovy, expektacni teorie Fika, Ze motivace clovéka je umérna
vyznamu, ktery pro néj ma dosazeni cile, a pravdépodobnosti dosazeni tohoto
cile. Clovéek je motivovan k urcitéemu cili tehdy, jestlize ma tento cil pro néj

hodnotu a pokud ma redalnou Sanci tohoto cile dosdahnout. Motivace bude

¥\VOJITOVIC, S. Koncepce persondlniho fizeni a Fizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada
Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3948-9. s. 85

DVORAKOVA, 2007, s. 175-176

?’BROOKS, 2003, s. 44-45
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nulova, pokud nemda cil pro cloveka Zadnou hodnotu ¢i pokud je nulova

. L, . 22
pravdeépodobnost, ze cile dosahne."

Teorii ocekavani vyznamné rozviji také Porter a Lawler. "Vnitini
odména je nehmatatelna a zahrnuje pocit dosazeni vysledku, nebo pokroku a
vedomi vyssi zodpovédnosti, zatimco vnejsi odména je spise hmatatelnd a
zahrnuje mzdu a pracovni podminky.” \/ praxi je v souvislosti s touto teorii
kli¢ovou osobou manazer, ktery dokaze Cleny svého tymu piesvédcCit nejen
0 vyznamu plnéného ukolu, ale také o tom, Ze je splnitelny. Manazer musi sviij

tym presvédéit, Ze je mozné kol splnit, a Ze jsou toho schopni.?*

2.5 Teorie cile a potreby jejich dosahovani

Z podobnych piedpokladl vychazi také teorie cile z roku 1968, jejimz
nejvyznamnéjsim autorem je Edwin Locke. "Podle této teorie cile jsou
motivace a vykon vysoké, jestlize jsou jednotlivciim stanoveny specifické cile,
které jsou narocné, ale akceptované, a vykon podléha zpétné vazbé. =
Stanoveni konkrétnich cilti pak vede u jednotlivee k usmémnéni pozornosti a
mobilizaci jeho Gsili, které je vytrvalé, a tim pak jedinec zaroven napliiuje svou

¢innosti plan strategického rozvoje.26

V praxi je dulezité zapojit do procesu stanovovani cilli samotné
zam¢estnance. Moznost byt soucasti tohoto procesu a mit prostiednictvim
vlastnich navrh pftileZitost ovlivnit jejich vyslednou podobu, je cestou
projeveni souhlasu zaméstnance s jeho uréenim. Tento zplsob fizeni je klicovy

ex sy y . oL 27
pro zajisténi identifikace zaméstnance s jeho pracovnimi cili.

KOCIANOVA, 2010, s. 32
ZBROOKS, 2003, s. 47
*FORSYTH, 2009, s. 20-22
BBROOKS, 2003, s. 45
*Tamtéz, s. 45
2ZTARMSTRONG, 2007, s. 226
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Do oblasti teorie motivace vyrazné piispél také McCleelland, ktery
vroce 1961 svou praci The Achieving Society predstavil teorii potfeby
dosahovani cilii a sledoval u jedinct tfi nejvyznamnéjsi potieby: dosahovani
cilti, moc a sounalezitost. Kazdy jedinec ovSem klade dlraz na tyto tfi potieby
v rizném poméru. "U jednotlivcii se vytvari dominantni sklon k jedné z téchto
potieb. Napriklad lidé s vysokou potrebou dosahovani cilit maji tendenci
vyhledavat situace, v nichz maji osobni zodpovédnost za resSeni problémii,
Fizeni projektit a za celkovy vykon v prostiedi, kde zpétna vazba je jasnd a

rychld, vkoly jsou primérené ndrocné a kde se vyZaduje ndpaditost."®

Tato teorie je ve vysoké mife provazana s Maslowovym pfistupem, je
ovsem nejlépe aplikovatelnd na manazerské pozice. Tito zaméstnanci vykazuji
nejvys$i potfebu realizace a jejich pracovni nasazeni je motivovdno praveé
touhou po dosazeni nejlepsich vysledkt. V praxi je pro zajisténi efektivniho

motivacniho pfistupu vhodné urcit zaméteni zameéstnanct.

2.6 Adams a teorie rovnosti

V neposledni fadé je pak vyznamnym Adamsiv ¢lanek z roku 1965
Inequity in Social Exchanges kde definuje teorii rovnosti, v niz poukazuje
na fakt, Zze lidé hodnoti miru své odmény v porovnani s odménami jinych.
"Jestlize jednotlivec vnima, Ze obdrzena odména je odpovidajici, tj. férova a
spravedliva ve srovndni s odmenami ostatnich lidi v podobné pozici uvniti i
vné organizace, citi se spokojen. [...] Proto kdyZ jsou odmény vnimadny jako
adekvatni a odpovidajici, jsou povzbuzenim pro vykon, a tedy také

pro uspokojenz’.“29

Pro zajisténi spravedlivého piistupu bylo podle Tylera a Biese (1990)

stanoveno pét zdkladnich piliit, které ovlivituji spravedlivé vnimani odmény.

BBROOKS, 2003, s. 52-54.
Tamtéz, s. 47
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Prvnim je kladeni dirazu na zvdzeni nazoru zaméstnance, dale pak je nutné
vyvarovat se osobni zaujatosti a pfistupovat ke vSem zaméstnancim dle
stejnych pravidel. Zaroven je také nutné poskytnout po jakékoli konfrontaci
v€as zpetnou vazbu. To souvisi 1 s poslednim pilifem, kterym je pravidelna

. v ;. . ’ o ~ o 30
komunikace a vysvétleni jednotlivych rozhodnuti a krokdi zaméstnanctm.

Vysledkem prace téchto autori byla zména pohledu na cloveka
Z behavioristického biologického stroje na jedince, jako osobnost samostatné
redln¢ existujici. Takto pfijima Cloveék nejen podnéty z vnéjsku, ale také sam
ve svém okoli aktivné piisobi s ohledem na realizaci svych individuélnich cili
a potieb. To je zdsadnim zlomem ve vnimani ¢lovéka z hlediska motivace.
Po tomto zlomovém obdobi vznikd samoziejmé fada dalSich dél, ktera se tykaji
problematiky motivace, zamétuji se vSak pfedevS§im na dil¢i oblasti lidské

. Vv . .y r re or 31
motivace, &imz tento obor neustale prohlubuji a nadale rozvijeji.>

I v soucasné dob¢ je oblast motivace otevirdna predev§im v souvislosti
s oborem lidskych zdrojl, kdy se firemni motivacni strategie zaméstnanct
ukazaly jako velmi efektivni nastroj k zvySovani vykonu, produktivity a
loajality zaméstnancti. Neustale vznika velké mnozstvi celosvétovych, ale i
lokalnich studii, které ukazuji ptimou souvislost miry motivace zaméstnanci a

ekonomickych vysledki spole¢nosti.

PTamtéz, s. 47
S'PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. Jak zafidit, aby pro vds lidé rddi pracovali. Praha :
Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1991-7. s. 115
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3. PRACOVNI SPOKOJENOST, MOTIVACE A
JEJICH VYZNAM PRO SPOLECNOST

Na zaklad¢ predstavenych teorii je nutné brat v ivahu piedevsim to, ze
potteby jsou usporadany hierarchicky a pro moznost motivace musi byt
uspokojovany potieby dle jejich preferenci, které jsou ovSem individualné
odli$né. Tento piinos teorie Maslowa by m¢l byt v praxi zahrnut jiZz v procesu
vybéru. Aby totiz mohl byt zaméstnanec motivovan, musi mit v rdmcei pracovni
¢innosti moznost uspokojit své individualni potieby. Pro moznost pracovni
motivace je tedy nutné brat v tvahu soulad tii faktor(: potieb zaméstnance,

jeho schopnosti a naroky samotné prace.*?

"Pracovni spokojenost je soucasti celkové Zivotni spokojenosti. Presto,
Ze je vyznam prdce pro zivot riiznych jedincii rozdilny, pro mnoho lidi je prace
velmi duleZitym aspektem jejich Zivota. [...] Spokojenost clovéka predstavuje
subjektivni pocity, a to v osobnim i v pracovnim zivote. Ovlivituji ji naplnénd
ocekavani a cile, udalosti vnimané jako pozitivni. [...] Pracovni spokojenost je
vyznamnym aspektem Fizeni organizace. Odborna literatura vénuje pozornost
pracovni spokojenosti v souvislosti s pracovni motivaci, vvkonnosti pracovnikii,
jejich identifikaci s firmou, v souvislosti s jejich pracovni stabilizaci,

. Voo v . 3
organizacnimi zmenanil ad. s

"Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost Ize chapat jako komplexni jev —
je reakci cloveka na subjektivné vnimané a prozivané souvislosti jeho
pracovniho piisobeni, je vysledkem hodnoceni podminek a okolnosti prace, je
ovlivnena osobnostnimi  charakteristikami  cloveka, jeho individualnimi

. S vy , .o n34d
preferencemi a ma vliv na utvareni pracovnich postoju."

2DVORAKOVA, 2007, s. 170
3KOCIANOVA, 2010, s. 34
*Tamtéz, s. 35
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V ptipad¢ zaméstnaneckého prizkumu slouzi sledovani spokojenosti
S jednotlivymi oblastmi pracovniho Zzivota k dokresleni situace pti hledani
prostoru pro zlepsSeni jejich spokojenosti, a tim zajiSténi moznosti vyssi
motivace. Klicovym ukazatelem je pak spokojenost zaméstnance s jeho vlastni

praci.

Ukazatelem celkové pracovni spokojenosti je mira souladu mezi naroky
vykonavané prace a individudlnimi pfedpoklady, respektive schopnostmi
zam¢stnance. Pokud zaméstnanec spliiuje tuto podminku, pak mize byt
oznacen v tomto ohledu za spokojeného. Samotnd spokojenost vSak neni
predpokladem pro vykon a neukazuje je§té pritomnost motivace.*® Pro moznost
motivace je navic nutné, aby byly uspokojeny také individudlni potieby.
"Prostiednictvim prace uspokojuje clovek mnohé své potieby (projevy
nedostatku), a to potreby existencni i socialni. V pracovnim Zivoté maji lidé
riizné preference, usiluji o uspokojeni potreby vysokého vydelku, potreby
upevnéni své pozice, potreby optimdlnich vztahu s kolegy a nadiizenym,
potreby uspéchu v pracovni ¢innosti a ocenéni tohoto vykonu, potieby rozvoje

a pracovniho postupu ad. 130

Pracovni motivace vznikd dvéma zpisoby. "Zdroje pracovniho jednani
se nachazeji ve vnitini motivaci clovéka (tj. soubor potieb, hodnot, zajmii
apod.) a ve vnéjsich vlivech (stimulech, tj. podnétech ovliviujicich vnitini

L. , e o, vy 37
motivaci), které piisobi na cloveka zvenku.”

Prvni mozZnosti pracovni
motivace je pfipad, ze ¢loveék motivuje sam sebe tim, ze pracovni Cinnosti
uspokojuje n&jakou potiebu, které piiklada hodnotu. Ve druhém piipadé je
nutné pro pracovni motivaci vyuzit pasobeni vlivii zven¢i, napiiklad

odméfiovanim, pochvalou manazera apod.®

Bylo tedy vysvétleno, Ze pokud bude jiz ve fazi vybéru zaméstnanct

®Tamtéz, s. 22
*®Tamtéz, s. 22
¥ Tamtéz, s. 23
BARMSTRONG, 2007, s. 220
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ptihlizeno k tomu, do jaké miry miize nabizena pozice a spole¢nost schopna
vybrat ¢lovéka se schopnostmi adekvatnimi pozadavkil pracovni pozice a navic
nabidnout zaméstnanci uspokojeni jim preferovanych potieb. Je pak velmi
pravdépodobné, ze pracovni vykon bude z velké casti vychazet z vnitini
motivace zameéstnance, Cili ze bude zaméstnanec sam sebe motivovat

K pracovnimu vykonu.

"Pracovni chovani lidi ovliviiuje mnoho faktorii na strané jedince i
na strané organizace, a ty jsou ve vzdjemné interakci. Pracovni chovani
cloveka spoluurcuji mnohé osobnostni a individudlni charakteristiky a
ocekavani, jeho identifikace s organizaci a praci. Na chovani pracovnikii
pusobi mnohé skutecnosti tykajici se kultury organizace a organizacniho
klimatu, vlastni pracovni skupiny, systému Fizeni a vedeni lidi, zejména
ovliviiovani jejich pracovni ochoty a pracovni spokojenosti. 39 Spolecnost je
organicky celek. Funguje diky spolehlivé praci kazdého clanku, zéalezi tedy

na tom, jaky postoj zaujima kazdy jeden zaméstnanec.

Spokojenost zaméstnancti a jejich pracovni motivace jsou tedy Uzce
provazany. Spolecnost se musi soustfedit na to, aby zajistila spokojenost svych
zameéstnanct, jedin€ tak totiz muze pristoupit k stimulaci pracovni motivace.
,Jeji ulohou je utvaret smysleni a chovani vedenych lidi tak, aby bylo

v souladu s poslanim firmy. “*°

Hlavnim ddvodem, pro¢ spolecnosti vénuji zna¢nou pozornost péci
0 spokojenost zaméstnanci a snazi se zvySovat jejich motivaci, je

1w I . , . , y
pochopitelny. "Je zrrejmé, Ze organizace, které dokdazou své zaméstnance
motivovat, maji vétsi Sanci dosdhnout svych organizacnich cili."* Pokud je
zamé&stnanec motivovan, plni pracovni ukoly vyuzitim maximalniho mozného

usili. Zaméstnavatel tak diky vysokému pracovnimu vykonu motivovaného

¥KOCIANOVA, 2010, s. 22

“\VEBER, J. a kol. Management. Ziklady — prosperita — globalizace. Praha : Management
Press, 2007. ISBN 978-80-7261-029-7. s. 63

‘' BROOKS, 2003, s. 42
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zameéstnance ziskdva mnohem vétsi vyslednou hodnotu, nez v pocatku vklada.
Spolecnost, v niz jsou zaméstnanci motivovani a podavaji vysoké vykony,
vytvoii za stejného pocateCniho vkladu vétsi vyslednou hodnotu, nez

v s v Iy - v . . Y,
konkurenéni spolecnost, v niz jsou zaméstnanci motivovani méng.

Na druhou stranu je wvyuziti lidského kapitdlu ke zvySeni
konkurenceschopnosti jednou z mala moznosti, které mohou spole¢nosti v boji
s konkurenci vyuzit. V dneSnim svét€¢ neomezeného piistupu k informacim a
modernim technologiim je té€Zké, aby si obchodni spolecnost udrzela unikatni
specifické know-how, kterym by vyrazné piedCila konkurenci. Fluktuace
zaméstnancl mezi konkuren¢nimi spolecnostmi stird rozdily a diive tézko
budovanou a chranénou sit’ obchodnich kontakti, si dnes mize vyhledat kazdy

behem nekolika minut na internetu a v ramci profesnich socialnich siti.

.
r

Cim je vyS$i motivovanost zaméstnanct, tim vétsi je jejich pracovni
vykon, a tim samoziejm¢ dosahované meéfitelné vysledky spolecnosti.
"Intuitivné citime, ze mdlo motivovani pracovnici nepodavaji dobré vykony,
zatimco, a plati to pro vSechny oblasti lidské cinnosti, motivovani jednotlivci a
tymy jsou diilezitou ingredienci uspéchu. Motivovani jednotlivci vetsinou

., v , o v r v .. 43
pracuji s vysSim nasazenim a sebediiverou a dosahuji vyssi produktivity."

Klicovou roli hraje v otazce motivace manazer, ktery je zodpovédny za
vysledky svého tymu a musi své podiizené motivovat k jejich plnéni. Proto by
také sam mél byt vyrazné motivovan, aby mohl své podiizené efektivné vést
k vyssimu vykonu. "Protoze motivace jde uzce ruku v ruce s ostatnimi
manazerskymi aktivitami a protoZe to, jak lidé pracuji, je tak uizce spojeno s
tim, co si o své praci mysli, jak o ni premysleji. Motivovat lidi se miiZe stat

V7. v ’ v ’ ’ 44
neoddelitelnou soucasti celkové manazerské prace."

2ARMSTRONG, 2007, s. 219
“BROOKS, 2003, s. 42
“EORSYTH, 2009, s. 11-12
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Manazer by mél dbat vedle svych dalSich aktivit také na motivaci svych
podiizenych, protoze jen to je v dneSni dobé konkurenc¢niho boje cestou, diky
které¢ se mu podafi v tymu udrzet kvalitni zaméstnance a zajistit, aby odvadeli
co nejlepsi vykon. "Podrizeni ocekavaji, zZe této véci bude vénovana pozornost
a pracovat pro nekoho, kdo se stara o své lidi a snazi se brat jejich situaci

’ . v . .- rud5
V uvahu, je samo o sobé motivujici."

Je dale dokazano, Ze spolecnosti, které maji motivované zaméstnance,
vykazuji az Ctyfndsobné niz$i miru cCerpani nemocenské dovolené u
zaméstnanci.*® Mira fluktuace je pro personalni management spole¢nosti také
spolehlivym ukazatelem, ze ve firmé¢ neni néco v pofadku, ze jsou zde
zaméstnanci nespokojeni. Navic neustalé¢ nabory novych zaméstnanci zatézuji
personalni oddé€leni, ¢imz stoupaji naklady spole¢nosti. Mira fluktuace je ve
spole¢nostech, které efektivné pracuji na motivaci svych zaméstnanci vyrazné
nizsi. "’

.,V poslednich letech neobycejné stoupla diilezitost motivace
pracovniku i celych pracovnich kolektivii jako jedné ze zdkladnich sloZek
vedeni lidi. Opatreni jiz nemaji charakter zavadeni jednotlivych metod, ale
vznikaji celé motivacni systémy, jejichz filosofie je zaloZena na pobidkach
hmotnych i nehmotnych. “4® pokud ma byt tizeni lidskych zdroju efektivni,
musi byt systematicky stimulovdna motivace zaméstnanci, coZ je moZzZné

prostfednictvim motivacéni strategie.

STamtéz, s. 13

46AON HEWITT. Tiskova zprava. Kdo jsou nejlepsi zaméstnavatelé Ceské republiky 2010/
2011? Jaké jsou trendy v motivovanosti a spokojenosti? [online]. Praha, Duben 2001. [cit.
2012-03-17].

Dostupné na WWW: <http://was2.hewitt.com/bestemployers/europe/czechrepublic/czech/pdfs/
TZ_ Vysledky BE_CR_19 4 _2011.pdf>

M Tamtéz, s. 3

* VEBER, 2007, s. 63-64
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4. MOTIVACNI STRATEGIE

Tato kapitola popiSe metodiku, jak postupovat pii tvorbé motivacni
strategie a jeji pfipravy pro zavedeni do praxe. Zvoleny pfistup a struktura
podkapitol vychazi z postupu navrzeného Z. Dvotadkovou (2007).49
Doporuceny piistup je mozné aplikovat univerzalné, nejen v piipad¢ vytvaieni
nové motivacni strategie, ale lze jej uplatnit i v piipad¢ zavadéni dil¢ich

zlepSeni jiz stavajiciho motivacniho systému.

4.1 Podminky pro vytvoreni motivacni strategie

"Cilem persondlniho Fizeni je optimdlni vyuzivani potencialu lidi a
investic do nich vloZenych k dosahovani cilii organizace a soucasné vytvareni
predpokladii ke spokojenosti pracovnikii s vykondvanou praci, jejich motivace
k rozvoji a napomdhdani jejich identifikaci s cili organizace. Systém prdce
S lidmi musi zahrnovat viechny souvislosti jejich pracovni ¢innosti. "0 Finanéni
prostiedky, které ma persondlni oddéleni spolecnosti k dispozici ve svém
rozpoc¢tu, musi byt efektivné vyuzity tak, aby tento vklad do lidskych zdroji
rozvijel zaméstnance a pfipravoval je k plnéni dil¢ich ukold, vedoucich
K realizaci strategickych plant podniku v budoucnosti. Metody a zasady
uplatiované v ramci fizeni lidskych zdroja jsou definovany v rdmci persondlni
politiky, kterd je uzce svazana se strategickym planem lidskych zdroju.
Kli¢ovou osobou je liniovy manazer nebo piimy vedouci, ktery je odpovédny
za vedeni zamé&stnancli a svymi postupy reprezentuje tuto politiku ve svych

kazdodennich ¢innostech.

“*DVORAKOVA, 2007, 5. 182
YK OCIANOVA, 2010, s. 9
S'KOCIANOVA, 2010, s. 16-17
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Utinnym nastrojem a nedilnou souéasti strategického fizeni lidskych
zdrojii je budovani a rozvijeni specifické firemni kultury jako platformy
pro sdileni spole¢nych hodnot. "Vyjadreno formalnéji, organizacni kulturu
tvori sdilené ndazory, hodnoty a predstavy, které v organizaci existuji. Tyto
nazory, hodnoty a predstavy, determinuji normy, jez jsou v organizacich

nastaveny, a vzorce chovani, které se z téchto norem odvijeji."*

Vyznam
existence firemni kultury je pfi vytvafeni motivacni strategie zaméstnanct
zcela zasadni. Soulad vlastnich preferenci s firemni kulturou je
pro zaméstnance silné¢ motivujici a zaroven zcela zésadni pro dlouhodobé
setrvani ve spole¢nosti.”® Strategicky plan lidskych zdrojt a motivaéni strategie

by se tedy méli otdzce budovani firemni kultury dlouhodob¢ vénovat.

Na zdklad¢ definovani pozadavka vySe zminénych systémil, je mozné,
pro podporu dosahovani strategickych cilli organizace v oblasti lidskych zdroja
pristoupit k vytvofeni motivacni strategie, ktera: "Zahrnuje nastroje stimulace
pracovniku v souladu s personalni strategii, s personalni a socidlni politikou a
prolind celym systémem Fizeni lidi v organizaci. Ukolem motivacniho programu
organizace je ovliviiovani pracovni ochoty lidi, jejich vykonnosti, spokojenosti

a stabilizace."*

4.2 Zjisténi aktualni situace ve spole¢nosti

Definice a implementace motivacni strategie je pro spolecnosti
naroénym ukolem. I v pfipadé, Zze motivacéni strategie dosud nebyla
ve spolecnosti  ve standardizované podobé zavedena, tézko mulze byt
vychazeno z piedstavy neexistence motivacnich faktord. Motivacni faktory
existuji bezdééné¢ a plsobi na zaméstnance, nezavisle na tom, zda je

ve spoleCnosti implementovdna motivacéni strategie. Proto je nutné v ramci

>Tamtéz, s. 18
S*Tamtéz, s. 21
¥ Tamtéz, s. 39
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samotné piipravy motivacni strategie peclivé analyzovat aktudlni stav

motivacnich faktord.>®

Realizaci prizkumu musi piedchdzet disledna informacni kampan
seznamujici zaméstnance s cilem prizkumu, a to identifikovani oblasti, v nichz
nejsou v ramci svého zaméstnani spokojeni a zdjem o jejich vlastni tipy a
navrthy pro zlepSeni. Zaroven je nutné zdlraznit, Zze na zakladé tohoto
prizkumu, budou piijata opatieni, ktera povedou k zlepseni pracovnich
podminek a vétsi spokojenosti. Podafi-li se, aby zaméstnanec pochopil smysl
projektu, bude jist¢ svym jednanim a piistupem podporovat hladky prubéh
celého projektu. I proto je dulezité zaméstnance informovat o ¢asovém planu.
Je nutné jasné uréit, jak a kdy bude probihat sbér dat, jak dlouho budou
vyhodnocovéna a kone¢né kdy budou zavadéna napravnd opatieni. Je zde totiz
riziko, ze dlouho nenaplnéné ocekavani zmén muze vést u zaméstnanct
Kk vyvolani dojmu necinnosti vedeni v feSeni této zalezitosti, tedy
V napravovani néceho, s ¢im jsou nespokojeni, a toto nesplnéné ocekavani
povede k poklesu divéry a v krajnim ptipadé¢ mlze vést paradoxné k nartstu

nespokojenosti mezi zaméstnanci.”®

Zpusob provedeni prizkumu spokojenosti a motivace zamestnanct je
vhodné ptizptsobit velikosti pracovniho tymu. V pfipadé mensich skupin
mohou manaZefi vyuZzit metodu pozorovani, skupinovy rozhovor nebo
identifikovat problematické oblasti v ramci neformalnich individualnich
rozhovorti. V pfipadé¢ velkych spoleCnosti je pak nejbéznéji vyuzivan
kvantitativni sbér dat prostiednictvim dotaznikového prizkumu spokojenosti
zamé&stnanci, ktery garantuje anonymitu jednotlivym respondentiim a cast je

zpravidla dobrovolna.”’

Jednotlivé otazky, poloZené v pouZzitém dotazniku, musi byt vybrany

dle specifickych charakteristik dané organizace jako typu prace a

KOCIANOVA, 2010, s. 39
SFORSYTH, 2009, s. 50-52
S Tamtéz, s.48-49
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zodpovédnosti dotazovanych zaméstnancii. PocCet otazek a jejich formulace
musi byt maximaln¢ Gsporné, i proto je doporucena volba uzavienych otazek s
moznosti vybéru odpovédi na Skale. Pied realizaci hromadného Setieni je nutné
provedeni pilotniho priizkumu na men$im vzorku respondentd pro ovéfeni

yowe . ’ 58
udinnosti dotazniku.

4.3 Urceni problematickych oblasti

Po realizaci Setfeni a vyhodnoceni ziskanych dat je mozné urdit
problematické oblasti. Pokud vyznamnd ¢ast zaméstnancli urci ve svych
odpovédich v rdmci zaméstnaneckého prizkumu néjakou oblast jako Spatné
fungujici, pak je na misté¢ predpokladat, ze tato oblast, respektive procesy v této
oblasti, které se zaméstnanciim jevi jako nefunkéni, skute¢né nefunkéni jsou a
je nutné tuto oblast dale zkoumat jako problematickou. Pozornost je nutné
vénovat hlavné vlastnim navrhim zaméstnanct, jakymi opatfenimi by chtéli
problematické oblasti fesit. Vytvofend motivacni strategie by méla vyuzit tyto
vysledky jako informaci o vychozim stavu motivace lidskych zdroju
ve spoleCnosti a na zdklad€ toho zvolit a implementovat vhodnd opatieni
pozitivné stimulujici motivaci a spokojenost zaméstnancli v oblastech, které

zamestnanci vnimaji jako problematické.59

Prakticky je mozné konstatovat, Ze pokud je zaméstnanec s nékterou
oblasti pracovniho Zivota nespokojeny, negativné to ovliviiuje jeho pfistup,
vnima své plisobeni v téchto oblastech jako problematické, a tim samoziejmé
klesa jeho motivovanost v daném ukonu, ¢ili i jeho vykon. Cilem je, aby
zamestnanec pracoval s nasazenim, a je tedy v zajmu celé spolecnosti, aby tyto

negativni procesy minimalizovala ¢i idealn¢ zcela eliminovala.

®Tamtéz, s.51-54
¥KOCIANOVA, 2010, s. 39
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4.4 Stanoveni cild a implementace

V oblastech, ur¢enych jako problematické, je pak zapotiebi prezkoumat
jaké procesy jsou zavedeny a jakym zplsobem funguji, a na zaklad¢ jejich
dasledné analyzy identifikovat nedostatky, urcit cile a implementovat ndpravna
opatfeni tak, aby zaméstnanci byli s danou oblasti v budoucnu spokojeni a
vnimali ji jako funk¢ni, a tedy aby Cinnost vykonavali v souladu s pozadavky

firmy bez negativnich dopadu, na jejich spokojenost, motivaci a vykon.

Aby strategicky plan lidskych zdroji spole¢nosti pomahal celit
budoucim vyzvam a zvySoval Sanci spole¢nosti obstat v ramci konkuren¢niho
boje, je dle Armstronga nutné¢ dodrzet nasledujici pravidlo: "Zdkladnim
pozadavkem pri vytvareni strategie lidskych zdrojii je to, ze by méla byt
sladena s podnikovou strategii (vertikalni integrace) a méla by byt
prizpusobena kulture organizace. 0 Jeding tak je zajisténo, Ze se spolecnost
bude pohybovat smérem k vytyéenym cilim jako jeden organismus, a ze bude
mit pro uskutecnovani planti dostatek kvalitniho lidského kapitalu. Motivaéni
strategie musi byt proto v souladu s firemnimi cily strategii lidskych zdroju,

aby tak mohla napomahat napliovani cill.

Pokud chce firma udrzet ¢i zvySovat svij rist, nemidze nutnost
systematické prace na motivaci zaméstnancu piehlizet. Nelze v Zadném piipadé
vytvofit efektivni systém fizeni lidskych zdroj, pokud tento systém neni
sestavovan s ohledem na motivaci zaméstnancli a definovan prostfednictvim

motivacni strategie.

QYARMSTRONG, 2007, s. 131
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Komentar autorky

Ackoli klasické teorie z oblasti motivace poskytuji hodnotna
vychodiska pro orientaci v problematice, nelze vytvotit a aplikovat univerzalni
motivacni strategii, ktera bude bezvyhradn¢€ G¢inna pro vSechny spolecnosti.
Kazda spolecnost sleduje strategickym fizenim lidskych zdrojt jiné cile a navic
je utvafena individudlnimi osobnostmi, které ji charakterizuji vlastnimi

specifickymi potiebami a preferencemi.

Je bezesporu nutng, aby spolecnosti vytvarely a implementovaly u¢inné
motivacni strategie, které budou témto specifikiim odpovidat, ale zaroveit musi
flexibiln¢ reagovat na neustaly vyvoj a zmény jejich potfeb v Case. Strnulé
dlouhodobé motivacni strategie, které¢ pravidelné nereaguji na aktudlni zmény
pozadavkl svych zaméstnancii, jsou pro spolecnosti rizikem ztraty kvalitnich

zaméstnanct, ktefi jsou pak ochotnéjs$i zaméstnavatele vymenit.

Spravné nastavena motivaéni strategie by méla zajistit, aby zaméstnanci
byli zaroven spokojeni a motivovani, a aby jejich stimulace byla v souladu
se strategickymi cili spole¢nosti. Obecné lze fici, Ze spokojeni zaméstnanci
jsou stabilnim clankem, s kterym miiZze spolecnost pocitat v dlouhodobé
perspektivé. Takovy zaméstnanec vSak musi byt sou¢asné 1 motivovany, aby
svym vykonem piinéasel spolenosti o¢ekavané vysledky, respektive piispival

K ristu zisku spole¢nosti.

Motivacni strategii pro zajisténi spokojenosti a motivace zaméstnanct,
ktera vede ke zvySeni jejich pracovniho vykonu, vSak neni nutné chapat jakkoli
abstraktné. Ovliviiovani stavu spokojenosti a motivace probiha jako neustaly
vSudypfitomny proces, at’ uz bezdény nebo cileny, v némz na zaméstnance
Vv souvislosti s vykonavadnim pracovnich cinnosti plsobi fada konkrétnich

motivacénich faktoru.
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5. POSUZOVANI MOTIVOVANOSTI V SOUDOBE
PRAXI

V predchozich kapitolach byly piedstaveny klicové teorie motivace
zaméstnancl a bylo poukdzano na dulezitost systematické a strategické prace
na motivaci zaméstnancu. V této kapitole bude piedstaven projekt zabyvajici se
motivaci zaméstnanci a jeji stimulaci, ktery v soucCasné dobé probiha jiz

nékolik let po celém svéte.

Na zakladé vlastni spoluprace autorky v této studii je kladen cil
pfedstavit, jakym zpilisobem miize probihat v soucasné praxi odborné
poradenstvi v oblasti motivace zamé&stnancii a jak se dale pracuje na jejim
zvySovani. Poznatky prezentované v této ¢asti vychazi z praktické zkuSenosti
z pusobeni autorky ve spole¢nosti Hewitt Associates a spoluprace na projektu

studie Best Employers 2009/2010 na pozici projektové asistentky.

5.1 Predstaveni spolecnosti a studie Best Employers

Spole¢nost Hewitt Associates (dnes jiz AON Hewitt) byla zaloZena v
roce 1940 v Linconshire v Chicagu v U.S.A. Po celém svété ma 23.000
zameéstnancl a v soucasné dob¢ je vedouci poradenskou spole¢nosti v oblasti
HR piisobici ve 30 zemich svéta. V Ceské a Slovenské republice nabizi od roku
1997 sluzby v oblastech: motivovanost zamé&stnancl, systémy celkového
odménovani, flexibilni benefity, zaméstnanecké a mzdové prizkumy, firemni
restrukturalizace a zmény, transformace a efektivita HR, rozvoj vedeni, talent

management a budovani znacky zaméstnavatele.

Jednim z vyznamnych projektd této spolecnosti je celosvétove
probihajici studie Best Employers, ktera je zaméfena na analyzu personalnich
politik, a s tim souvisejici motivace zaméstnancii a nasledné poradenstvi

zicastnénym spole¢nostem.
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"Prvni zebricek nejlepsich TOP 100 zaméstnavatelu publikoval Aon
Hewitt (drive Hewitt Associates) v roce 1997. V roce 2001 byla studie
po Severni Americe, Asii a Australii rozsirena i do Evropy a jako prvni se ji
mély moznost zucastnit spolecnosti v Madarsku a Nemecku. Do roku 2004 se
studie Best Employers rozrostla do globalniho méritka a v soucasnosti je do
ni zapojeno temer 30 zemi po celéem svéte. Doposud se studie zucastnilo vice
nez 2 500 spolecnosti z Evropy, Austradlie, Kanady, Latinské Ameriky a Asie.
Diky komplexni a proverené metodologii se studie stala prestiznim globalnim
priizkumem. Siroky mezindrodni zabér studie tak umoziiuje sestavovat globalni
zebricky nejlepsich zaméstnavatelii a analyzovat a srovnavat praktiky rizeni

lidskych zdrojii z mezinarodniho hlediska. ol

Kli¢ovym uspéchem studie Best Employers je jeji provadéni dle
jednotné metodologie nejen v Ceské republice, ale také celosvétove. Nabizi tak
zucastnénym spole¢nostem moznost porovnat své vysledky nejen v ramci zemé
a oboru pusobeni, ale také umoziiuje mezinadrodnim spole¢nostem porovnat
stav motivace zaméstnanct v jednotlivych zemich dle jednotné a provéiené
metodologie. Pravidelné jsou sestavovany zebiicky Nejlepsich zaméstnavatelt
dle hodnoceni vlastnich zaméstnancii, coz vitéznym firmam pomaha budovat
prestizni znacku zaméstnavatele. Diky stale vétsi medializaci tohoto projektu
pak vitézné spolecnosti mohou té€zit z publicity zvySenim atraktivity jako

zameéstnavatele.

5.2 Metodologie

Metodologie spolecnosti Hewitt pro vyzkum motivace zaméstnancu je
unikatni, nebot’ pro urceni situace ve spolecnosti vychazi ze tii slozek,

respektive 3 typt dotaznikli. Prvni klicovou slozkou prizkumu je dotaznik

8 AON HEWITT. Studie Best Employers Ceskd republika. O studii. Vyvoj. [online]. Praha,
2012. [cit. 2012-02-19]. Dostupné na WWW:
<http://was2.hewitt.com/bestemployers/europe/czechrepublic/czech/pages/background.htm>
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pro zaméstnance, kterym se méfi mira motivovanosti a Spokojenosti
zam&stnanci ve spoleCnosti na zdkladé 19 definovanych faktort
motivovanosti. Personalni oddé¢leni spolecnosti vypliuje HR Audit, ktery
poskytuje komplexni vhled do cCinnosti personalniho oddéleni a nastaveni
persondalnich procest. Treti slozku prizkumu tvoii dotaznik pro management

spole¢nosti, ktery ukazuje, jaky ma vedeni spolecnosti pohled na rtizné oblasti.

Diky témto tfem slozkam, je mozné dikladné analyzovat celkovou
situaci ve spolecnosti a zjistit tak miru souladu mezi zaméstnanci, vedenim
a personalnim politikou. Vznikne tak trojrozmérny pohled na spole¢nost
a celistvy obraz na nastavené procesy a jejich funkcnost. Priizkum ziskava
informace, jaké cile ma vedeni, jakym zpusobem k jejich napliovani
dopomahé ¢innost personalniho oddéleni a jak funkcnost celku vnimaji sami

zameéstnanci.

Zakladni pilite, respektive urcujici ukazatele pro vyhodnoceni
motivovanosti zaméstnancu, jsou v metodologii spole¢nosti Hewitt definovany
pojmy SAY, STAY a STRIVE. Mira motivovanosti zaméstnancti se uréuje

prostiednictvim prizkumu stavu zaméstnanct v téchto tfech oblastech.

Zkoumanim oblasti Say, ktera znamena v Ceském jazyce hovorit,
ukazuje, zda zamé&stnanci hovoii pozitivné o svém zaméstnavateli pied kolegy,
rodinou, ale i1 naptiklad zédkazniky ¢i dodavateli. Zptsob, jakym clovék svého
zamé&stnavatele vnima, se ukazuje pravé tim, zda svého zaméstnavatele pred
ostatnimi chvali, ale také tim, zda by doporucil spole¢nost pro zaméstnani

svému priteli.

Druhou urcujici oblasti je Stay, neboli Zistat, ktera odhaluje, zda by
zaméstnanci chtéli pracovat ve spole€nosti 1 budoucnu. Pokud je zamé&stnanec
motivovany, vidi svou pracovni budoucnost v soucasné spole¢nosti a

nepfemysli nad tim, ze by spolecnost opustil a Sel pracovat jinam.

Oblast Strive, neboli Usilovat, odhaluje, zda zaméstnanci vynakladaji

usili, kterym pomahaji k dosahovani firemnich cilti a lepsich vysledkd. Zda je

35



spole¢nost inspiruje k tomu, aby odvadeli praci, jak nejlépe dovedou, ale také

zda se snazi plnit své ukoly nad o¢ekavani.

Tyto oblasti jsou klic¢ové pro uréeni motivovanosti zaméstnanct, aby
vSak bylo mozné s t€mito oblastmi nadale pracovat v praxi, je pro dokresleni
situace nutné analyzovat vSechny faktory, které maji na motivovanost vliv.
Prizkum zkouma celkem 19 faktord motivovanosti, které ¢leni do Sesti

tematickych oblasti.

Obrazek ¢. 3: Grafické znazornéni faktorit motivace

19 faktoru motivovanosti

= Pracovni ukoly

=\/rcholové vedeni . Lo
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= Poveést spolecnosti

\
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Zdroj: AON HEWITT. Studie Best Employers Ceskda republika. Metodologie. Casti studie.
[online]. Praha, 2012. [cit. 2012-02-19]. Dostupné na WWW:
<http://was2.hewitt.com/bestemployers/europe/czechrepublic/czech/images/satisfactionfactors.

png>

5.3 Organizace studie ve spolecnosti

V ramci spolecnosti Hewitt se studii vénuje projektovy tym odbornych
konzultantli pod vedenim projektového manaZera. Soucésti tymu jsou také
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projektovi asistenti, zpravidla z fad studentd poslednich ro¢nikti univerzit, kteti
poskytuji tymu podporu. Tito projektovi asistenti zpravidla prechazeji pozdéji

V ramci spole¢nosti na pozice odbornych konzultantt.

Projekt ma piesn¢ dany harmonogram, dle n¢hoz se postupuje.
Jednotlivé faze projektu jsou detailné definovany a zodpovédnost za jednotlivé
ukony je vzdy delegovana na konkrétni ¢leny tymu. Projektovy manazer
koordinuje veSkeré Cinnosti a kontroluje béh projektu v souladu s casovym

planem.

5.3.1 Pripravna faze

Velkou vyhodou je v ptipravné fazi fakt, ze metodologie, na zakladé¢
které se studie provadi, je provéiend a zdokonalovand jiz od 90. let 20. stoleti,
kdy zacaly prvni pruzkumy. Diky systematické a dlouhodobé praci s daty dle
jednotné metodologie  disponuje  spole¢nost obrovskym mnozstvim
celosvétovych benchmarkli, diky nimz muze vyhodnocovat a porovnavat
vysledky a pfedpovidat trendy. To je neskutecnym bohatstvim a cini
ze spole¢nosti Hewitt Associates leadera v oboru, ktery ruci za vysokou kvalitu

poskytovanych sluzeb.

Diky tomu je pfipravnd faze urCena predevSim zpracovani materiall
pro projekt a zajisténi funkénosti informacénich technologii. Aktualizuji se
webové stranky, které jsou vyznamnym zdrojem informaci o studii,
pro ptipadné z4jemce o ucast. Zaroven také musi byt zajisSténa IT podpora pro

sbér a zpracovani ziskanych dat.

5.3.2 Oslovovani ucastniki

Ackoli studie veSla za posledni roky do obecného povédomi a jeji
prestiZ a zajem o ucast v ni kazdorocné stoupd, je v rdmci projektu vénovana
vyznamna ¢ast naboru ucastnikd. Soucasny trh je zahlcen mnoha studiemi a

pro potencialni zajemce je tézké se v nabidce zorientovat a posoudit, jaka

37



kvalita a odborné zkusenosti a znalosti jsou nabizeny.

Prestoze mnoho spole¢nosti je jiz pravidelnymi ucCastniky studie
po nékolik let, je cilem studie stale rozSifovat pocet firem, participujicich
na studii, nebot’ diky vétsSimu mnozstvi dat pak vznikaji pfesnéjsi benchmarky
a stanoveni stavajicich i budoucich trendu tak ziskavé na kvalité. Soucasti
ptipravné faze je tedy pecliva a systematickd ptiprava seznamul spolecnosti,

které jsou s nabidkou ucasti ve studii oslovovany.

Hlavni tlohu ve fazi naboru firem plni projektovi asistenti. Kazdy
asistent obeSle pfidélené kontakty prostiednictvim elektronické posty
informa¢nim mailem se zakladnimi informacemi o studii a nabidkou ucasti.
Poté je kontakt osloven prostfednictvim telefonatu, a pokud projevi zajem

a vyhodami tcasti.

Zajemci o Ucast zaSlou vyplnénou piihlasku a od této chvile s firmou
komunikuje odborny konzultant. N&které spolecnosti se chtéji pouze zlcastnit
studie a mit moZnost se porovnat s nejlepSimi zaméstnavateli, ptipadné vyuzit
umisténi v zebficku ke zviditelnéni na trhu prace a z poskytnutych dat ziskat
zékladni a informaén¢€ pomérné ne piili§ bohaty vystup. Tato forma ucasti ve

studii je nabizena zdarma.

Jsou ale spolecnosti, které cht&ji tento prizkum vyuzit k ziskani
detailnich informaci pro své specifické potieby. Témto spole¢nostem je pak
doporucen néktery z 6-ti typd podrobnéjSich vystupti, ke kterym pak patii 1
osobni prezentace vysledkd ve firm¢ a navrh opatfeni a krokt, které by méla

firma realizovat pro zlepSeni situace.

5.3.1 Komunikace projektu, sbér dat a zpracovani vysledku

Na zakladé¢ ucelu ucasti ve studii jsou projektovymi asistenty
pfipraveny dotazniky, kdy pro spoleCnosti, které maji zajem o podrobné&jsi

vystupy, jsou dotazniky tzv. customizovany, Cili pfipraveny firmé na miru.
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Casto je ze strany ucéastnikl pozadovano doplnéni nékterych otazek pro interni
potieby spole¢nosti. Pfipravené dotazniky je pak mozné postoupit spolecnosti

pro vyplnéni.

Hromadny sbér dat v predem dohodnutém terminu, a to
u zamé&stnaneckych dotaznikli a dotaznikd pro vedeni spole¢nosti bud’ on-line,
kdy veskera IT podpora je zajiSténa poskytovatelem prizkumu, nebo
V papirové podobé&. Sbér probiha zpravidla tyden az 2 tydny, Casto v zévislosti
na mife navratnosti dotaznikli. Dotaznik pro personalni odd€leni ve formé
personalniho auditu, ktery vypliiuje bud’ personalista, nebo celé personalni
odd¢leni jsou-li funkce ve spolecnosti diverzifikovany. Je ve formé Excelu

a jedna se o dotaznik kvalitativni, vypliiuje se tedy pouze jeden.

Pro ziskani co nejvyssiho poc¢tu dotaznikll je nutné klast diraz hlavné
na komunikaci celého projektu, jeho ucelu a ptfinosu pro firmu, vSem
zameéstnanciim spolecnosti. Odborny konzultant proto predtim klientovi poradi,
jakym zplsobem ucast ve studii napfi¢ spolecnosti komunikovat, aby byla

zaru¢ena dostateéna navratnost a relevantnost dat.

K informovanosti zaméstnancl je vyuzito upozornéni na probihajici
vyzkum ve firemnim newsletteru, informacni tabuli apod. Pro zvySeni
pozornosti zaméstnanct k probihajicimu prizkumu je, v zavislosti na divodu
ucasti firmy ve studii, kladen diraz na informovanost zaméstnancui o piinosu
vysledku studie. Je také ur€ena interni kontaktni osoba, na kterou se mohou

zamestnanci s dotazy ohledné priizkumu obracet.

Po wukonceni sbéru dat ve spolecnosti piichazi faze zpracovani
vysledkl. Diky dlouholetému piisobeni v oblasti zpracovani dat ma spolecnost
Hewitt organizovanou a funkéni IT podporu, kterd ziskand data zpracuje
a poskytne konzultantim ptehledy vysledki ve formé Excelu, ¢ili je mozné
zacit okamzit¢ data dikladn¢é kontrolovat a zpracovavat analytické vystupni

zpravy.
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5.3.2 Vystupy studie a vyhlaseni vysledku studie

Utastnici studie si maji moznost pii pfihlaseni do studie zvolit, o jaky
konkrétni typ vystupni zpravy maji zajem. Spole¢nost Hewitt poskytuje bohaty
vybér typt vystupt. Kazdy ucastnik ziska zdarma tzv. Minireport, v némz ziska
spole¢nost informace o mife motivovanosti svych zaméstnancl, ale také
benchmark za Ceskou republiku a srovnani s nejlepsimi zaméstnavateli. Kazdy
ucastnik také ziska umisténi spolecnosti v rdmci odvétvi, v rdmci malych nebo
velkych spoleCnosti, ale také umisténi v réamci Ceskych a nadnérodnich
spoleCnosti. Spolecnosti jsou také informovany o umisténi v ramci
sestavovan¢ho zebficku Best Employers. Dulezitou informaci je procento

spokojenych zaméstnancii s jednotlivymi 19 faktory motivovanosti.

Spole¢nosti, které se studie uUcCastni, vSak cekaji od studie hlavné
informaci o tom, jak si stoji ve srovnani s ostatnimi spole¢nostmi. Zebtitek
nejlepsich zaméstnavatelii pro dany rok je vyhlasovan na slavnostni konferenci
a zastupci ocenénych spolecnosti pak v ramci diskuze prozradi nékteré
ze svych specifickych personalnich praktik, coz je obrovskym piinosem
pro vSechny zucastnéné, i pro ty, co se v zebficku neumistili. Stejné¢ tak
konzultanti spole¢nosti Hewitt pfedstavi nové trendy, které v daném ro¢niku

zaznamenali u nejlepSich zaméstnavatelt.

Konference probiha za pfitomnosti médii, coZ ocenénym spolecnostem
pfinasi prestiz na trhu prace a siln€ tak pomahad budovat kvalitni znacku
zam¢stnavatele. Pro spole¢nosti, které ocenéné nejsou, je tato zkuSenost
velkym pfinosem, a jisté je povzbudi k ditkladné;si préaci v oblasti personalniho

fizeni.

40



5.4 Diskuze

Kazdoro¢ni rostouci zéjem o tuto studii je jisté ditkazem dobré povésti a
jména spolecnosti Hewitt na trhu. Svym profesiondlnim ptistupem dokézala
presveédcit predni Ceské spoleCnosti, ze mohou byt rovnocennym partnerem a
poradcem v oblastech tak citlivych, jako je péfe o zaméstnance a nastaveni

personalni politiky.

Na druhou stranu se nabizi k zamysleni otdzka, proc je vlastné nutné,
aby pro zvySeni kvality persondlnich politik zasahoval externi subjekt? Proc¢
nejsou spolecnosti schopné tyto potfeby pokryt sami ze svych vlastnich zdroja?
Na postech personalnich manazerti by méli byt odbornici, kteti by méli byt
schopni sami odhalit slabé a silné stranky personalni politiky ve vlastni firmé.
Chybi takovi odbornici na pracovnim trhu? Nebo nejsou personalni manaZefi
schopni si zmény v personalnich politikach prosadit pfed vedenim spolecnosti?
Dtivodem by také mohlo byt Casté pretizeni personalistii administrativou, kvili

niz pak nezbyva Cas na feSeni strategickych zalezitosti.
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6. FAKTORY MOTIVACE

Na zékladé ptehledu teoretickych vychodisek a ptedstaveni moznosti
jejich vyuziti v soucasné praxi je nyni mozné pfistoupit k urceni
a charakteristice jednotlivych faktorG motivace. Je nutné vést v patrnosti, Ze
spokojenost zaméstnanct a jejich motivovanost je zpravidla provazana, a proto
je tedy nutné mezi faktory pracovni motivace brat v tivahy vsechny Cinitele,
které je ovliviuji.

S ohledem na $irokou nabidku teoretikii ve stanoveni vyétu faktort
bude pro potifeby této prace vyuzito jejich ¢lenéni na jednotlivé oblasti,
uvedené¢ v predchozi kapitole. Bude tak mozné vytvofit piehlednou
charakteristiku jednotlivych faktort, kterd umozni aplikaci v nasledujicim
praktickém vyuziti. Na druhou stranu je ovSem nutné mit neustdle na paméti,
ze ucinnost faktorti neni omezena jen danou oblasti, ale jejich Uc€inky plsobi

provazané.

6.1 Podnikové praktiky

Do této oblasti bezesporu patii nejen povést spolecnosti, ktera navenek
vyrazné ovlivituje z4jem lidi o zaméstnani v dané spolecnosti, €ili ovliviiuje
naro¢nost procesti ndboru a vybéru zaméstnanci a piiliv talentd. Jedinec
hodnoti Casto zaméstnavatele na zaklad¢ specifickych subjektivnich kritérii.
KdyZz uz si zaméstnavatele vybira, zjistuje reference na zaméstnavatele

ve svém okoli apod.

Schopnost spolecnosti oslovit takto potencidlni a kvalitni zamé&stnance
vSak musi byt provazana s cilenym budovanim interni povésti a naslednym
predstaveni svych strategickych cili novému zaméstnanci, aby védé¢l, kam
bude spolecnost sméfovat a jakd je jeho uloha v ramci dosahovani cili

spolecnosti. "Cilem kazdé organizace v oblasti Fizeni lidi je identifikovany
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pracovnik. Identifikace pracovnika s organizaci znamend jeho ztotoznéni
se zajmy organizace, s jejimi hodnotami, projevuje se v chovani pracovnika,
Vjeho usili maximalné prispét svoji cinnosti prospéchu organizace. o2
Informovanost zaméstnanci o plnéni dil¢ich cili a sledovani postupného
napliiovani cili strategickych, =zajistuje pocit davéry ve stabilitu

zaméstnavatele a signalizuje jistotu pracovniho mista pro zaméstnance.

Nutné je také zajisténi identifikace zaméstnance se specifickou firemni
kulturou. Je-li firemni kultura dlouhodob¢ budovana, mize pak v obdobi zmén
plnit vyznamnou ulohu stabilniho prvku, ktery ve spolecnosti pfetrva i pies
vyrazné personalni zmeény. Jednota sdilenych hodnot pak podporuje
u zaméstnance ditvéru ve vytvareny kone¢ny produkt a jeho pracovni ¢innost
pfinasi osobni pocit naplnéni, pocit dulezitosti jeho vykonavané ¢innosti
v §irsim  méfitku.®® Podafi-li se prostiednictvim firemni kultury zajistit
U zameéstnance pocit souladu se znackou, znamena to, ze zaméstnanec vnima
svou praci jako moznost vytvafeni smysluplné hodnoty a sdili spole¢nou vizi.
Diky tomu je pak motivovan pro vynaloZeni Usili pii napliiovani strategickych
cilt spole¢nosti. "Obecné se pak predpoklada, ze identifikace ¢loveka s praci
pozitivné ovliviiuje jeho pracovni chovani, Ze ma vliv na jeho motivaci k praci,
jeho pracovni zaujeti a vykon. SoundleZitosti pracovnikii s organizaci a s praci

J1 g . g ge e . 64
napomaha zdjem organizace o své lidi, o jejich potieby."

Budovani znacky zaméstnavatele a jeji cilené péstovani je v soucasnosti
jednou z praktik tzv. persondlniho marketingu vétSich spoleCnosti, které
se snazi informovat vefejnost o svych praktikdch a vizich a péstovat si tak
konkrétni image, a tim pfildkat co nejvice stejné¢ smyslejicich zaméstnanct,
kteti budou souznénim s firmou motivovani, a tak povedou svym vykonem

firmu k vétsimu ekonomickému rozkveéty.®

2K OCIANOVA, 2010, s. 20-21
S Tamtéz, s. 18-20

% Tamtéz, s. 21

$Tamtéz, s. 89
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Pokud se spolecnosti podaii zaméstnance presvédcCit o své kvalité, pak
je také nutné umét adekvatné ocenit jeho pracovni nasazeni. Proto do oblasti
firemnich praktik bezesporu patii také faktor hodnoceni pracovniho vykonu,
jako specifického zplsobu poskytovani zpétné vazby. ,,Hodnoceni pravidelné
poskytuje informace o pracovnim vykonu zaméstnance, jeho potencialu
a budoucich potrebach. Hodnoceni dava moznost se celkové podivat na napln,
zatizenost a mnozstvi prace. Ddle umozZiuje zpétny pohled na to, ¢eho bylo v
pribéhu hodnoceného obdobi dosazeno, a moznost dohodnut se na pristich

, 66
cilech.”™

Spole¢nost musi byt schopna stanovit sledované ukazatele, tzv. KPI
(Key Performance Indicators) vypovidajici o vykonu zaméstnance a efektivné
s nimi pracovat. Pozadavky na pracovni vykon musi byt jasn¢ definovéany
a musi byt transparentni, stejn¢ jako systém jeho hodnoceni a ptipadné s tim
souvisejici sankce a odmeény, které by mély umét spravedlivé urcéit a ocenit
vykonné zaméstnance. ,,Jestlize organizace nebo manazer pouzivaji ndarocny
proces hodnoceni vykonu nevhodnym zpiisobem, pak misto pocitu motivovani

, 9 , y . 67
mohou touto osobni zkusSenosti zameéstnance zcela demotivovat.*

6.2 Prace

V oblasti samotné pracovni ¢innosti je nutné pfedevSim jasné stanovit
zaméstnanci, jakd je jeho pracovni napln a za jaké pracovni ukoly nese ve
spole¢nosti odpovédnost. Pfesné stanoveni ramce pracovni naplné, ale také
oc¢ekavanych vysledkd, je zasadni pro efektivni spolupraci. Samotné
pozadavky na povahu pracovnich kol by pak mély byt stanoveny adekvatné
tomu, aby zaméstnanci nabizely moZnost vyuzit pfi jejich plnéni své

dovednosti, idedln¢ je i nadale rozvijet. "/...] lidi, kteri nejsou pro danou pozici

®FOOT, M. HOOK, C. Personalistika. Brno : CP Books, a.s. 2005. ISBN 80-7226-515-6.
s. 232.
" Tamtéz, s. 231.
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zrovna vhodni, bude jen velmi obtizné motivovat, nebudou nikdy tak vykonni a
nedosahnou vysledkit a kvalit, které pozadujete. Avsak i nudna prace miize byt
atraktivni, pokud je dobra komunikace, kdyz lidé znaji své misto ve spolecnosti
a vidi, Ze i jejich prdce je uzitecna a dileZita. Mnoho manazerit podnika kroky

v Vv V. , r v . 68
k tomu, aby napriklad rozsirily spektrum cinnosti za uicelem motivace.”

U nékterych pozic je pak vitdna i moznost kreativniho pfistupovani
K plnénym ukolim, ¢i vytvofeni vlastniho systému organizace prace, coz
poskytuje zaméstnanci pocit naplnéni a radost z vykonané prace. Pokud
zameéstnanec odvede dobfe svoji praci a uspésné tak ukonci stanoveny ukol,
bezpochyby mu to pfinese pocit spokojenosti a naplnéni. V praxi je ovSem
nutné, aby byl zaveden systém hodnoceni, ktery bude jasné ukazovat na dil¢i
uspéchy zaméstnanct, jedin€ v porovnani s vymezenymi ukazateli mohou byt
provedené ukoly oznaCeny za Uspé$né provedené, a tim vést k pocitu

naplnéni.69

Zarovei je nutné, aby zaméstnanec véd¢el, ¢im svou ¢innosti spolecnosti
pfispivd, a ¢im je jeho Cinnosti pro spolecnost dulezitd. S tim souvisi
I pravomoc samostatné rozhodnout v konkrétnich oblastech pracovni ¢innosti,
nebo se podilet na rozhodovacim procesu spolu s nadfizenym. Mit pravomoc
Kur¢itym tGkonim ale zaroven zvySuje odpovédnost zaméstnancu.
"Odpoveédnost lidem prinasi pocit vétsi dulezZitosti jejich prace a tim se veétsinou
zvySuje nejen jejich produktivita, ale pravdepodobné i efektivita a kvalita a
viastné jakékoliv méritko vykonu. V neposledni rade se také probouzi jejich

kreativita." "

Vyznamnym faktorem jsou také zdroje, které spole¢nost poskytuje
zam&stnanci k plnéni pracovnich povinnosti. Zaméstnavatel by m¢él
zaméstnanci poskytovat zdzemi, které mu umozni byt maximalné produktivni

Vv jeho pracovni ¢innosti. "Ndlezi sem vSe od dostatecného ulozného prostoru az

®FORSYTH, 2009, s. 35-36
Tamtéz, s. 31
"Tamtéz, s. 38
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po malickosti, jakymi muze byt poradac na vizitky pro nékoho, kdo musi stdle

kontrolovat telefonni cisla a adresy."*

Zasadni je tedy nejen poskytnuti
materidlnich zdrojii pro vykon pracovnich ukold, jako je mobilni telefon,
pocitac a adekvatni software apod. Vyznamnym zdrojem jsou i informace a

forma komunikace pfi sdileni a vyuzivani firemniho know-how.

V ramci spolecnosti musi zaméstnanci pii své préci respektovat dana
pravidla a postupy. Firemni procesy, postupy a pravidla by tedy mély byt
jasn¢ definovany a hlavné komunikovany. Zaroven je ale nezbytné, aby byly
nastaveny tak, aby nesvazovaly ¢i napf. administrativné nepietézovaly
zameéstnance a tak jejich dodrzovani nebylo spise kontraproduktivni. Zavedené
procesy by mély umoznit maximalni produktivitu vSech zaméstnanct, jinak

muze jejich pritomnost vést k poklesu motivace.’?

6.3 Prilezitosti

Pti vstupu zaméstnance do spole¢nosti je samoziejm¢e nezbytné, vedle
uvedeni zaméstnance na pracovisté a predstaveni firemni vize a cilli, zajistit
v ramci adaptacniho procesu diikladné vstupni Skoleni s pfedanim firemniho
know-how. Zanedbanim této ¢asti se vystavuje zaméstnavatel velkému riziku,
7ze budou zaméstnanci chybét urcité informace, piipadn€ znalosti, nutné
k zapoceti a kontinualnimu podavani pracovniho vykonu pozadovanym
zpiisobem. Skolitel, ktery bude zodpovidat za vstupni $koleni nového
zamé&stnance, by mél byt jasné urcen a Skolici proces formalizovan, aby byla

garantovana jistota predani spravnych a ucelenych info rmaci.”

Vedle vstupniho zaSkoleni je nutny i dal$i rozvoj zaméstnanct

prostfednictvim dalSich odbornych vzdélavacich kurzl. "Vzdélavani a rozvoj

"FORSYTH, 2009, s. 37
"Tamtéz, s. 25
®KOCIANOVA, 2010, s. 130-134
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pracovnikit by meély byt soucasti celkoveé strategie a politiky organizace.
Investice organizace do vzdelavani jsou chapany jako navratné — zajistuji
organizaci potiebné schopnosti personalu a jsou povazovany za vyhodu, kterou
. , . o . T4 . s g
organizace svym zaméstnancum poskytuji.”"" Investice do vzd€lavani je Casto
nemalou polozkou ve firemnich ndkladech na zaméstnance, presto vSak casto
nenapomahaji zvySeni motivace zameéstnancli, obzvlast€¢ jsou-li Skoleni

zavadéna plosné.

Zamgéstnanec, ktery skvéle ovlada jazyk, neoceni jazykové kurzy, které
ve firméch Casto slucuji vice osob s odlisnou rovni jazyka, naopak je muze
hodnotit vylozené¢ negativné. Takto postaveny systém Skoleni je zcela
neefektivnim plytvanim firemnich penéz a navic muze vést k nespokojenosti
zaméstnancl. Motivace zaméstnance ke vzdélavani bude vyrazné vyssi, pokud
bude v ramci Skoleni rozvijet schopnosti a dovednosti, které uplatni ve vykonu
své pracovni ¢innosti, nebo pokud budou zajistovat jejich vykon s ohledem

na budouci potfeby zaméstnanct a organizace.”

Za prilezitost osobniho rozvoje zaméstnance vsak lze povazovat i jeho
odborny rozvoj v ramci samotnych pracovnich ukold, které vykonava.
Prostfednictvim pestré naplné prace je mozné uspokojit touhu zaméstnance
pro osobni rozvoj. Pro tyto potieby se osveédCilo zapojovani zaméstnancii
do riznych firemnich projekti napti¢ spolecnosti, které umozni zaméstnanci

na okamzik uniknout ze stereotypu své pracovni pozice.

Je nutné, aby byl zaméstnanec detailné seznamen také s poskytovanymi
moznostmi rozvoje kariéry a pravidly pro kariérni postup v ramci spole¢nosti,
je-li to vibec mozné. Ambicidozni zaméstnanec pak bude presné védet,
jak mohou jeho pracovni vysledky ovlivnit jeho kariérni rist. Pokud bude

rozvoj kariéry zaméstnance patfit mezi soucast jeho potieb, pak vidina jeji

“KOCIANOVA, 2010, s. 169
Tamtéz, s. 171

47



moznosti bude sama o sob& motivujici.”® Muze vsak dojit k situaci, Ze v uréité
fazi plisobeni ve spolecnosti vidi zaméstnanec ve své pozici strop a nevidi jiz
dalsi moznosti rozvoje, je velice pravdépodobnym rizikem, Ze se rozhodne
ze spolecnosti odejit. Zvoli tuto fazi za vrchol svého mozného rozvoje

ve spole¢nosti a vyhleda si zaméstnani, kde uvidi perspektivu.

Zde  samoziejm¢  hraje  velkou ulohu  faktor  souznéni
se zaméstnavatelem, ktery ma v piipad¢é vyrazné stimulace a velkého piisobeni
silu udrzet zaméstnance ve firm¢, presto vSak v piipadé ambiciézniho
a kvalitniho zaméstnance pouze na Casové omezené obdobi. Pro maximalni
udrzeni takovych zaméstnanci ve firmé mulze slouzit napiiklad zavedeni
vicestuptiové hierarchie pozic dle seniority, kdy je v kazdé urovni, vedle
i symbolického zvySeni platu, zvySovana také pravomoc a odpovédnost
zaméstnancl. Pti dosazeni nejvySsi trovné pak mize zaméstnance motivovat
| fakt, ze pracuji v tymu skutecnych profesionalit a mohou Cerpat z jejich

v ’ ’ v
zkuSenosti pro vlastni rozvoj.

6.4 Lidé

Nedilnou soucasti pracovniho Zivota je také denni kontakt
se spolupracovniky. Vztahy na pracovisti jsou slozité a komplexni téma, které
nabizi nespocet zajimavych oblasti pro vyzkum. Vytvofeni vhodného
a efektivn€ funkéniho tymu je tkolem, ktery je nutné peclivé zvazit uz ve fazi
naboru v ramci vybéru zaméstnanci. Osvédcenou metodou je vybér vyuzitim
napf. psychodiagnostickych testi. Uginnym prostiedkem pii sestavovani tymu

muze byt pro stavajici ¢leny moznost spolurozhodnuti o vybéru zaméstnance,

ale nutné je také neustalé zjistovani a sledovani situace v kolektivu.’

®FORSYTH, 2009, s. 39
""EORSYTH, 2009, s. 39-40
"®Tamtéz, s. 27
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Zajisténi bezkonfliktniho vztahu mezi spolupracovniky je klicové
pro efektivitu prace celého tymu a podili se na ném mnoho dil¢ich aspekti,
mezi n€Z patii mira a zpusob spoluprace mezi jednotlivymi Cleny tymu, ale
také jejich osobnostni charakteristiky. "Velky vyznam pro atmosféru ve skupiné
ma identifikace jednotlivcii se skupinou, mira shody jedince se skupinou
V pracovnich postojich a pristupech. Pokud se pracovnik citi ve skupiné dobre,
pokud jsou v ramci spoluprace a socialni interakce uspokojovany jeho potieby
a je-li skupinou akceptovin a ocenovan, je zpravidla se skupinou plné

. e
identifikovan."”

Piimy nadfFizeny je pro zaméstnance od pocatku kli¢ovou osobou,
kterd jej vede jeho plisobenim ve spolecnosti. Spravny manazer by mél byt
vzorem a ztélesnénim firemnich hodnot. Chovani a pfistup manazera smérem
k podiizenym zasadné ovliviuje jejich spokojenost a motivaci. Pro moznost
posileni motivace je dilezity pravidelny kontakt a komunikace s podfizenymi,
ale také je nutné poskytovat zaméstnancim podporu pii plnéni pracovnich
ukoll, ocenit dobfe odvedenou préci a hlavné pravidelné poskytovat zpétnou
vazbu. Pokud zaméstnanci citi ze strany nadfizené¢ho skutecny a upiimny
zdjem o jejich nazory, nevahaji pak s nadfizenym otevien¢ feSit ptripadné
problémy, ¢imz manazer neformalné ziskava aktualni obraz stavu spokojenosti

motivace jednotlivych ¢lentl t}'/mu.go

Stejné tak i vnimani vrcholového vedeni a divéra v jeho schopnost
efektivniho fizeni spolecnosti je dilezitym faktorem. Jasna a oteviena
komunikace strategickych rozhodnuti je pro zaméstnance velmi dilezita, stejné
jako transparentnost rozhodnuti. Kratkodobé i dlouhodobé firemni cile by mély
byt komunikovdny srozumitelné a v idedlnim piipadé by méla byt
zaméstnancim pfizndna moznost na jejich stanoveni participovat. Piimy

nadfizeny i vrcholové vedeni by méli byt zaméstnancim maximalné piistupni.

KOCIANOVA, 2010, s. 181
®FORSYTH, 2009, s. 45-47
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"Ochota zaméstnancu prispivat organizaci je ovlivnéna zpiisobem,
jakym je s nimi kazdy den zachdzeno, jaky maji vztah ke svym managerim,
a pristupem managementu k zaméstnancum. Je to soucasti organizacni kultury,
ktera se vyviji castecné z filozofickeho pristupu manazerit a vlastnikii podnikii
k ocekdvané roli zaméstancii uvniti- celé organizace."®* Pristup vrcholového
vedeni a pfimych nadfizenych k zaméstnanci, ale také zptisob komunikace,
jsou jasnymi ukazateli vnimani duleZitosti lidi ve spolecnosti. Spole¢nost
by méla se svymi zaméstnanci jednat, jako by byli to nejcennéjsi, co spole¢nost
ma. Jsou to pfece zaméstnanci, kdo mohou vytvofit svou ¢innosti konkuren¢ni
vyhodu. Organizace by méla také podporovat v ramci své politiky vytvareni
takového pracovniho prostfedi, které podporuje rovné prilezitosti a je oteviené
a tolerantni k individualnim rozdiliim, at’ uz se jedné o pohlavi, vek, ptislusnost

k etnické skupiné apod.

6.5 Odménovani

Jiz bylo uvedeno, ze silnym faktorem motivace je pocit naplnéni
zamé&stnancl z uspéSn€ odvedené prace. Stimulacni sila tohoto faktoru vSak
muze byt efektivné rozvinuta vyjadienim uznani, které mize byt v béznych
situacich 1 ve formé& ustni pochvaly za dobfe splnény tkol a piinasi
zaméstnanci reflexi na jeho vykonanou praci. "Uspéch je diilezity, lidé ho maji
radi a predstavuje nejvétsi cast celkového pracovmniho uspokojeni. Uznani

. S . - , . 2
vykonu je jesté vice potiebnou casti dobré motivace. 8

Toto uznéani, v piipadé splnéni narocnéjSich vykoni pak muze mit
podobu hmotné odmény. At uz se bude jednat o ocenéni drobnym darkovym
pfedmétem ¢i poukazem, ktery miZze byt pravidelné¢ preddvan v ramci

hromadné firemni akce. Mnohé spolecnosti také odméiuji zaméstnance

8IFO0T, HOOK, 2005, s. 357
82FORSYTH, 2009, s. 32
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za dobu odpracovanou ve spolecnosti napf. po kazdych péti odpracovanych
letech, a to bud’ financné, nebo napi. poukazem na dovolenou. Zameéstnavatel

timto muze vyrazné podpofit rust loajality zaméstnanct ke spole¢nosti.

V tomto pfipad¢ se jiz ale dostdvame do sféry ohodnoceni v podobé¢
zaméstnaneckych benefiti a vyhod, které by mély v prvni fadé odpovidat
potiebam zaméstnancti. Je mozné zaradit sem piispévky na bydleni ¢i relokaci,
dojizdéni, rizné poukazy na kulturni, sportovni ¢i jiné aktivity, zahrani¢ni
staze, odménovani zivotnich jubilei a udalosti. Zaméstnanci vSak vitaji
predevS§im moznost vyuziti sluzebniho automobilu pro soukromé ucely,
dovolenou navic ¢i sick days, vyhodné zaméstnanecké pujcky, flexibilni

pracovni dobu apod.83

Pro posileni spokojenosti zaméstnancii s odménovanim je tedy nutné
zavést takové benefity, které zaméstnanec skutecné vyuzije, jejichz vyuzitim
ziska tlevu ze svych vydaju, a tim se pro né zvysi i realna hodnota mzdy.
Protoze ale potieby zamé&stnancii napti¢ spolecnosti a jejich preference v této
oblasti jsou zpravidla odlisné, ukazuje se jako nejefektivnéjsi, snazit
se nabidnout zaméstnancim vybér z co nejsSirSiho portfolia benefita tak, aby
sisami mohli zvolit, co pro né¢ ma nejvétsi hodnotu a co je ucini
spokojengjSimi. Takovyto systém nabidky benefitii se nazyva cafeteria systém.
I v oblasti benefiti je nutné sledovat konkurenceschopnost zavedeného

systému s ostatnimi spole¢nostmi na pracovnim trhu,3*

V oblasti odménovani je kliCovym faktorem mzda. VySe mzdy
samoziejm¢ musi odpovidat naro¢nosti pracovni ¢innosti jednotlivcl a v tomto
ohledu je zéasadni, aby nastaveni systému odménovani bylo zaméstnanciim
dikladné vysvétleno. Systém odménovani musi byt pro zaméstnance jasné
srozumitelny a transparentni. V otazce mzdy je pak zasadni srovnani

konkurenceschopnosti s ostatnimi spolecnostmi v regionu a oboru, ale také

BEORSYTH, 2009, s. 33-35
8KOCIANOVA, 2010, s. 164-165
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spravedlivé odménovani v ramci spolecnosti. Pokud mzda v porovnani

neobstoji, je tento faktor velkym rizikem poklesu spokojenosti a motivace.®

V piipadé, ze je soucCasti mzdy bonusova slozka, muze byt plat
povazovan za faktor motivace zaméstnance k vysSimu vykonu. "Pobidkové
(vwkonové) formy jsou odmeny nabizené jako dodatek k casové mzde ¢i platu
nebo existuji samostatnée a jsou obvykle primo umérné pracovnimu vykonu,
pokouseji se tedy posilit vazbu odmeny na vykon, zviditelnit ji a tim motivovat

pracovniky. 86

6.6 Kvalita zivota

Nejen v pifipad¢é nové nastupujiciho zaméstnance, ale samoziejme i pro
zamé&stnance stavajici ma vyznamny vliv stav pracovniho prostiedi. Tento
faktor je nutny jednak pro mozné uchazeée o zaméstnani ve spole¢nosti, jejichz
celkovy prvni dojem z pracovisté jist¢ hraje dilezitou roli pii volbé
zaméstnavatele. Zaroven vsak ma tento faktor zasadni vliv na samotny vykon
pracovni Cinnosti zaméstnancll. S touto oblasti souvisi predev§im dodrzeni
pozadavkll na zdravi a bezpecnost, ale také vzhled a uspotfddani pracoviste.
Dilezit¢ je uspofadani pracovniho mista tak, aby zaméstnanci nejen
umoznovalo vykonavat pracovni €innost, ale aby se v ném také citil dobte
a pohodlné. Zde je nutné uvazovat nejen nad tim, jak prostory, v nichz
zamé&stnanec pusobi, vizualné vypadaji a nakolik vyhovuje uspotfadani
pracovniho mista ergonomicky atd. Pokud tomu tak neni a prostory
¢iuspofadani nevyhovuji narokiim pracovnich cinnosti, je na misté
predpokladat, ze se tento nedostatek projevi negativné na spokojenosti

a pracovnim vykonu zam&stnance.®’

®EORSYTH, 2009, s. 30
8K OCIANOVA, 2010, s. 163
8FORSYTH, 2009, s. 27-28
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V SirSim pojeti je mozné do této oblasti zatradit také dopravni
dostupnost do zaméstnani (spojeni MHD, moznost parkovani, hromadny svoz
zam¢estnanci atd.), ale také vybavenost sluzbami, nesouvisejicimi pifimo
S pracovni ¢innosti. Sem muze byt zafazena moznost stravovani v blizkosti,
¢i pfimo na pracovisti, blizkost Skolskych a vzdélavacich zafizeni pro déti
zamé&stnancl. Obzvlast¢ zaméstnanci na vysSich pozicich, u nichz tlak
na pracovni vykon a ¢asova naroCnost zaméstnani vyzaduje nutnost vénovat
se praci nad ramec pracovni doby, vitaji moznost vyuziti sportovniho

Ve v v ’ IR r v v R ’ 88
¢i relaxacniho zatfizeni v misté nebo pobliz pracovisté v dob¢ prestavky.

Cilem kazdé organizace je bezesporu to, aby jejich zaméstnanci
pracovali maximalné produktivné, a tomu casto dopovidd i doba, kterou
zameéstnanci travi v zaméstnani. Pokud ale pracovni ¢innost vyrazné¢ omezuje
prostor pro osobni zivot ¢lovéka, mlize to mit na jeho produktivitu negativni
dopady. Na zaméstnance je tedy nutné nahlizet i v kontextu jeho soukromych

potteb a respektovat jeho osobni zivot.®®

V souvislosti se sledovanim téchto opatfeni je mozné pozorovat snahu
nékterych spolecnosti na podporu kulturnich, socidlnich a dalSich potieb
zaméstnancl, a tim zvySeni kvality soukromého zivota zaméstnanct,
respektive vytvofeni rovnovahy mezi soukromym a pracovnim Zivotem.
Casto jsou pro tyto potieby zafazovany do systému odméfiovani poukazy
na sportovni ¢i kulturni aktivity, pofadani rGznych akci a seSlosti pro
zaméstnance 1 jejich rodiny apod. Zaméstnanci cenni také podporu spolecnosti
v osobnim zivoté, kdy naptiklad zaméstnavatel poskytuje podporu v ptipadé

relokace.

®LORSYTH, 2009, s. 36-37
®Tamtéz, s. 28
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PRAKTICKA CAST

7. PRUZKUM SPOKOJENOSTI A MOTIVACE
ZAMESTNANCU

S ohledem na teoreticka vychodiska prace bylo zjisténo, ze na motivaci
zaméstnanci pusobi provazané celd fada faktor motivace. Pro moznost
motivace zaméstnanci je tedy nutné zjistit, jak vnimaji zaméstnanci
své pusobeni ve spolecnosti a jak jsou s jednotlivymi aspekty pracovniho
zivota spokojeni. V praktické casti prace bude proveden zaméstnanecky
prizkum, jehoz cilem bude zmapovani vSech definovanych motivacnich

faktort v realné spolecnosti.

7.1 Cil prizkumu

Cilem prace je zmapovat aktudlni stav faktorli motivace U zaméstnancti
v realné spolecnosti za Ucelem urCeni problematickych oblasti. Sledovano
bude, jak jsou zaméstnanci spokojeni s oblastmi pracovniho Zivota a jak
vnimaji svého zaméstnavatele. Pro jednotlivé faktory pak budou navrzena
opatfeni, ktera by v budoucnu mohla byt v jednotlivych oblastech zavedena,
aktera by vedla k pozitivni stimulaci jednotlivych faktord, a tim k ristu

celkové motivace zaméstnancti ve spole¢nosti.

7.2 Popis soucasné situace ve spolecnosti

Ackoli ma tato mezindrodni spolecnost centralné nastaven pomérné
propracovany motivacni program a kazdoro¢né sleduje spokojenost a motivaci

zamé&stnanci prostifednictvim vlastniho prizkumu a vyhodnocuje jeho
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vysledky, ukazuje se, Ze centralné¢ nastaveny program motivace pirili$

neodpovida regionalnim podminkam Ceské republiky.

Podle personalni manazerky spole¢nosti je divodem predevsim fakt, Ze
v zahrani¢i (hlavné¢ smérem na zapad Evropy) je mnohem rozvinutéjsi trh
sluzeb personélnich agentur v oblasti zprostfedkovani zaméstnani. Tyto sluzby
jsou zde vnimany Sirokou vefejnosti jako bézna soucast pracovniho trhu. Firmy
se neboji najimat své zameéstnance prostiednictvim agentur. Uchazeci pak
v agenturach taktéZ spatfuji b&Zného zaméstnavatele. V Ceské republice nejsou
na tyto sluzby pfili§ zvykli lokdlni zaméstnavatelé¢ ani zaméstnanci a prodej
téchto sluzeb na Ceském trhu musi byt zalozen na vzajemné divére a Casto

velmi dlouho péstovanych vztazich.

To si lokalni vedeni spolecnosti uvédomuje piedevSim smérem
K nutnosti stabilniho personalniho obsazeni. Vytvofené obchodni vztahy
na lokalnim trhu zavisi na jednotlivych konzultantech, kteti v danych okresech
ptusobi. Odchod kazdého konzultanta ze spolecnosti, je hlubokou ranou
do obchodnich vztaht a spole¢nosti nejen stoupaji naklady (zaucovani nového
zaméstnance), ale v obdobi zaucovani novy zaméstnanec neprodukuje zadny
zisk. Dle zjiSténi spole€nosti, odchozi zaméstnanci Casto piechdzeji bud’
ke konkurenci, nebo zacinaji sami podnikat ve stejném oboru v puvodni
oblasti, tim padem si s sebou 0odnasi i dosud vybudované vztahy se zdkazniky,

a tim 1 budouci zisk.

Centralné nastavena politika Vv oblasti naboru preferuje na pozice
konzultantli absolventy, ktefi maji nizké platové pozadavky. Spole¢nost je
po vstupu diikladné zaSkoli pro danou pozici a nechd je volné€ rozvinout jejich
potencial. Konzultanti zpravidla za 1 - 2 roky spolecnost opousti, s ¢imz
se v zahrani¢i bézné pocitd. Neni tedy dikladné propracovana strategie jak

zameéstnance dlouhodobé udrzet.

To si oviem nemiZe lokalni vedeni spole¢nosti dovolit. V Ceské
republice naopak potiebuje dlouhodobé vybudované vztahy s klienty udrzet,
ato lze jen prostiednictvim udrZzeni zaméstnancl, ktefi je s nimi buduji.
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Prostfednictvim komplexniho prizkumu nazord zaméstnancti spolecnosti je
tedy nutné najit oblasti, kde by mohla byt zavedena opatieni, kterd by

podpotila dlouhodobé piisobeni zaméstnancti ve spole¢nosti.

7.3 Hypotézy

Na zaklad¢ priblizeni soucasného stavu ve spolecnosti bude nutné
prostfednictvim prazkum zjistit, jak ptisobi spolecnost a prace na zaméstnance
a co by mohlo ovliviiovat jejich ochotu ptisobit ve spolecnosti i v budoucnu.
Pro tyto potifeby je nutné stanovit hypotézy. , Hypotéza je domnénka,
podminéné pravdivy vyrok o vztahu mezi dvéma ci vice jevy, o existenci
néjakého faktu, fenoménu procesu ad. a jejich pricinach, o jejich zméndch atd.
[...] Hypotézy jsou svym zpiisobem pracovnimi ndstroji teorie, tvo¥i jakousi
spojnici mezi teoretickou a empirickou sloZkou pozndni. Jsou z teorie
odvozovadny a jejich potvrzeni Ci vyvrdceni teorii obohacuje a rozviji, pricemz
obé¢ varianty, tj. jak jejich tzv. verifikace, tak tzv. falzifikace, jsou z védeckého

hlediska stejné cenné. “* Cilem priizkumu bude ovéfit nasledujici hypotézy:

H1: Pokud jsou zaméstnanci celkové spokojeni se svym
zaméstnavatelem a vlastni praci jsou odhodlani pracovat pro spole¢nost

v budoucnu.

Pokud jsou zaméstnanci celkové spokojeni se spolecnosti, ve které
pracuji a s vlastni vykonavanou praci, dd se pfedpokladat, Ze maji zdjem
pro spole¢nost pracovat i v budoucnu a spolecnost s nimi tedy miize
dlouhodobé¢ pocitat pti napliiovani svych cilti. Pokud jsou ovSem zaméstnanci
nespokojeni, pak se da predpokladat, ze pro spole¢nost v budoucnu pracovat

chtit nebudou.

% REICHEL, J. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii. Praha : Grada Publishing,
2009. ISBN 978-80-247-3006-6. s. 60.
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H2: Pokud spoleénost zaméstnancim poskytuje prileZitosti
pro osobni rozvej a kariérni rist, jsSou ochotni ve spole¢nosti dlouhodobé

pracovat.

Tato hypotéza vychazi z ptredpokladu, ze pokud spolecnost rozviji své
zaméstnance a nabizi jim moZnosti uplatnéni v dlouhodobém horizontu,
zaméstnanci vidi v ramci spolecnosti perspektivu a jsou tak ochotni piisobit

u takového zaméstnavatele dlouhodobé.

H3: Pokud zaméstnanci citi ze strany spole¢nosti podporu synergie
a inovaci zvySuje se jejich motivace pro vyssi vykon prFi plnéni pracovnich
ukoli.

Pokud jsou politiky a praktiky spole¢nosti nastaveny tak, ze je ze strany
vedeni podporovan zajem o inovace, a zaroven je podporovana jakéakoli forma
synergie, je mozné v souladu s Herbergerovou teorii Y oznacit takovy zptisob
vedeni jako vytvafeni motivaéniho prostfedi. Pokud zaméstnanec vnima,
Ze spolecnost takové prostiedi vytvaii, je na misté ocekavat, ze jej to bude

motivovat k praci s vy$§im pracovnim nasazenim.

7.4 Pouzité metody

Pro zjisténi zakladnich informaci o stavu lidskych zdroji ve spole¢nosti
bylo vyuzito metody polostukturovaného rozhovoru s personalnim manazerem
spole¢nosti. Pro zaméstnanecky prizkum byla zvolena metoda pisemniho
dotazovani, a to prostfednictvim anonymniho standardizovaného dotazniku,
ktery je nejéastdji vyuzivanou metodou pii kvantitativnim sbéru dat.’! Tato
metoda byla vybrana také z divodu, ze ve spolecnosti kazdoro¢né probiha

takovyto prizkum a zaméstnanci jsou s touto metodou sezndmeni.

®IREICHEL, 2009, s. 118-120
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Dotaznik byl umistén na firemnim intranetu, ke kterému méli vSichni
zamé&stnanci spolec¢nosti pfistup. Zaméstnancim byl zaslan informacéni e-mail
s tivodnim dopisem, podrobnymi informacemi o prizkumu a odkazem
na dotaznik. Obecn¢ je tato forma osloveni respondenti pro Setfeni vhodna
proto, ze prostiednictvim cilen¢ adresovaného e-mailu je mozné napiimo
oslovit a detailné¢ seznamit respondenta s prizkumem, coz ma pozitivni vliv

na miru navratnosti. Vyhodou je také nizké finan¢ni naro¢nost prﬁzkumu.92

Dotaznik, ktery byl sestaveny autorkou, ma celkem 35 otazek
(viz. Priloha A). Otazky kladené respondentiim prostiednictvim dotazniku byly
formulovany tak, aby z jejich odpovédi mohl byt ziskan méfitelny stav 19-ti
definovanych faktort motivace. Aby bylo mozné prostiednictvim odpovédi
na otazky ziskat informace nutné k verifikaci stanovenych hypotéz, byly
zatazeny také otazky zkoumajici ndzor zaméstnancti v hodnoceni spole¢nosti
z hlediska podpory inovace a synergie, motivaci zaméstnanci pro vykon

a jejich stabilitu.

Otazky byly uzaviené a formulované ve formé tvrzeni, s nimz
zamé&stnanci svou odpovédi vyjadfovali svlj souhlas, a to na 5-ti stupiiové
Skale: rozhodn€ souhlasim, souhlasim, nemdm jednoznacné stanovisko,
nesouhlasim, rozhodn¢ nesouhlasim. Zatazeni hodnoty ,,nemam jednoznacné
stanovisko* bylo nutné pro ur€eni skupiny tzv. vdhavci, u nichz je riziko, ze
se mohou kdykoli pfiklonit na jakoukoli stranu. Zaroven také nabizi moZnost
vybéru pro zaméstnance, ktefi nemaji s dotazovanou skutecnosti zkuSenost
anemohou ji tedy posoudit. Identifikace mnozstvi jedinci v této skupiné by
mohla byt vyznamnym ukazatelem pifi vyhodnocovani problematickych

oblasti.

Po ukonceni sbéru dat byla zahajena dalsi faze prizkumu, a to analyza

dat. Na zaklad¢ sebranych dat byla ziskana mira souhlasu ¢i nesouhlasu

2 REICHEL, 2009, s. 121-122
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S tvrzenimi, popisujicimi stav ve spolecnosti Vv jednotlivych oblastech
pracovniho zivota, ale také spokojenost zaméstnancu s jednotlivymi oblastmi
(viz. Ptiloha B). Tyto vysledky byly pro jednotlivé oblasti a faktory zpracovany
a graficky vyjadieny tak, aby mohly byt interpretovany za ucelem nalezeni

problematickych oblasti.

Pro kazdy faktor motivace byl analyzovan prizkumem zjistény ukazatel
daného faktoru a byl porovnavan s procesy a jevy, které dany faktor mohou
ovlivitovat. V problematickych oblastech byl uinén navrh pro napravu
azlepSeni souvisejicich procest a jevi. Tyto jednotlivé navrhy byly
zapracovany do komplexniho fesSeni, které by mohlo vést ke kontinualnimu

zvySovani motivace zaméstnancil.

Vzhledem ke skuteCnosti, ze prizkum byl v této formé provadén
poprvé, neptipadd v uvahu vyuzit k vyhodnoceni dat komparativni metody
s minulymi vysledky spolecnosti. Toto Setieni ovSem poskytne spolecnosti
stavebni zdklad pro hodnoceni dalSich, v budoucnu planovanych
zaméstnaneckych prizkumii. Na ziskané¢ vysledky musi byt nahliZeno jako
na zakladni startovni data, ktera mohou slouzit jako podklady k zavadéni

napravnych opatfeni v problematickych oblastech.

7.5 Charakteristiky Setfeného vzorku osob

Prizkum bude proveden v mezindrodni spoleCnosti, ktera puisobi
v oblasti poskytovani personalnich sluzeb. Jeji piisobeni v ramci Ceské
republiky je zastoupeno vedle sidla vrcholového vedeni hlavné prostfednictvim
sit¢ pobocek. Pobocky jsou persondlné obsazeny dvéma typy zaméstnaneckych
pozic, a to vzdy manazerem a tymem konzultantli. Na zdklad¢ informaci,
poskytnutych persondlnim manaZerem byla ziskdna stru¢nd charakteristika

zaméstnanct pobocek spolecnosti.
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Tabulka ¢. 2: Souhrnna charakteristika zaméstnancii spolecnosti

Pohlavi Vék Vzdélani
Typ pozice Muz Zena | Méné nez 30 let| 30 let a vice SS VS
Manazer 18 2 - 20 2 18
Konzultant 3 62 65 - - 65

Zdroj: Autorka

V ramci regiondlnich pobocek pracuje celkem 85 zaméstnanct, a to 20
manazeru, z toho 2 zeny a 65 konzultantl, z toho 3 muzi. Striktni politika
spole¢nosti v oblasti ndboru zaméstnancti je divodem, pro¢ maji témet vSichni
zameéstnanci vysokoskolské vzdélani, vyjimkou jsou pouze 2 manazefti, ktefi
maji stiedoskolské vzdélani s maturitou. VEkova charakteristika vzorku je
taktéZ velmi sourodd, protoZze pozice konzultantli jsou cCasto obsazovany
cerstvymi absolventy. V piipad€ pozic manaZeri je kladen dliraz na minimalné
pétiletou zkuSenost s fizenim tymu. To se projevilo na v€kovém slozeni
jednotlivych skupin. Konzultanti bez vyjimky patii do skupiny 24 — 29 let

a manazery je mozné zaradit do skupiny 30 let a vice.

Po konzultaci s personalnim manazerem spole¢nosti bylo rozhodnuto,
ze vzhledem k riziku ztraty anonymity respondentii nebude zafazen konkrétni
dotaz na ve€k, pohlavi a vzdélani. Jako jediny rozliSujici znak respondentt byl
Vv dotazniku zvolen typ pozice, a to manazer nebo konzultant, kteti se odliSuji
charakterem vykondvané prace. Diky souhrnnym informacim o sloZeni
zaméstnanct (viz. Tabulka ¢. 2), je mozné po volbé typu pozice dostateéné

charakterizovat respondenta.

Vhodné by bylo také rozdéleni zaméstnanci dle doby odpracované
ve spolecnosti, toto rozdeleni by ovSem vedlo u nékterych zaméstnancii k
riziku ztraty anonymity a nebylo tedy zafazeno. Pro dokresleni situace je
ovSem na misté uvést, ze konzultanti pisobi ve spolecnosti zpravidla 1-2 roky,

manazefi pak 3-5 let.
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7.6 Sbér dat

Za ucelem ucasti v prizkumu byli osloveni vsichni zaméstnanci
regionalnich pobocek spolecnosti, tedy celkem 85 zaméstnancl. Vrcholové
vedeni nebylo do ucasti v pruizkumu pozvano s ohledem na odliSny charakter
pracovni naplné a odli§né pracovni podminky. Uast v prizkumu byla
pro vSechny oslovené¢ zaméstnance dobrovolna, ale i presto dosahla mira

navratnosti vysoké urovng.

Tabulka ¢. 3: Prehled navratnosti

Typ pozice | Pocet oslovenych |Pocet respondentii | Navratnost v %
Manazer 20 10 50 %
Konzultant 65 52 80 %
Celkem 85 62 73 %

Zdroj: Autorka

Celkova navratnost dosahla miry 73 %, pficemz v piipadé konzultantl
je mira navratnosti 80 % a z oslovenych manaZeri se priizkumu zucastnila
presné¢ polovina (50 %). Odpovédi, ziskané dotaznikovym Setfenim
reprezentuji ndzor 73 % zaméstnanci pobocek. S ohledem na typ pozice
odpovédi reprezentuji nazor vétSiny, tedy 80 % konzultantl. V piipadé
manazerl je vypovidaci hodnota niz$i, nebot’ ziskand data reprezentuji nézor

pouhé poloviny (50 %) manazerd.

Srovnanim se souhrnnou charakteristikou zaméstnanci je mozné
respondenty dale blize charakterizovat. Konzultanti jsou vsichni vysokoskolsky
vzdélani a reprezentuji vékovou skupinu 24 - 30 let. Za ptedpokladu, Ze se do
prizkumu zapojili vSichni 3 konzultanti — muZi, je minimalni pocet Zen ve
vzorku 49 osob, tedy 94 % vsech respondentli zafazenych mezi konzultanty.
Pokud se do prizkumu nezapojili, pak je zastoupeni Zen ve vzorku konzultanti

celych 100 %.
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V pfipadé manazerti reprezentuje ziskany vzorek respondenty ve
vekové skupiné 30 let a vice. V piipadé, ze se prizkumu zuacastnili 2
sttedoskolsky vzd€lani manazefi, pak odpovédi budou reprezentovat nazory
80 % vysokoskolsky vzdélanych osob. Stejn€ tak mohou byt vysledky
ovlivnény i v piipadé pohlavi. Za ucasti 2 manazerek by vzorek v 80 %

reprezentoval nazory muzi.

7.7 Popis vysledkii Setieni

Tato kapitola ptedstavi vysledky zaméstnaneckého prizkumu v potadi,
v jakém byly jednotlivé faktory motivace piedstaveny V ramci této prace.
Graficky bude zobrazeno rozlozeni odpovédi respondenti na kazdou

z polozenych otazek.

7.7.1 Podnikové praktiky

Graf ¢. 1: Hodnoceni vykonu

Dostavam pravidelné hodnoceni vysledk(i mé prace véetné
doporuceni, jak zlepsit svhj vykon.
M Pocet respondentl v %
4 0,
0% 34%
35%
30% 26%
0,
25% 19%
20%
15% 13%
10% 8%
5%
0% T T T
rozhodné souhlasim nemam nesouhlasim rozhodné
souhlasim jednoznacné nesouhlasim
stanovisko

Zdroj: Autorka
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Celkem 45 % zaméstnanct udava, ze dostava pravidelnou zpétnou
vazbu na vysledky své prace, véetné rad, jak svlij vykon zlepsit. Oproti tomu
21 % s timto tvrzenim nesouhlasi. Jednozna¢né nedokaze odpovédét pomérné

vyznamna ¢ast zamestnanct, a to 34 %.

Graf ¢. 2: Povést spolecnosti

Spolecnost je znama tim, Ze poskytuje sluzby na vysoké
urovni.

M Pocet respondentl v %

50%
40% 39%
0
[
30% 29% 26%
20%
10% 3% 3%

0% . . . I 4 -
rozhodné souhlasim nemam nesouhlasim rozhodné
souhlasim jednoznacné nesouhlasim

stanovisko

Zdroj: Autorka

Pouze nevyrazna ¢ast zaméstnanci (6 %) se domniva, Ze spolecnost
neposkytuje kvalitni sluzby. Naopak 68 % zaméstnancli je o vysoké urovni
sluzeb ptesvédceno. Vyznamnou c¢ast tvoii 1 26 % zaméstnanci, ktefi kvalitu

sluzeb nedokazou jednoznacné ohodnotit.
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Graf & 3: Soulad se znackou

Spolecnost klade diiraz na hodnoty, s kterymi se ztotoZnuji.
M Pocet respondentl v %
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0% T T
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souhlasim jednoznacné nesouhlasim
stanovisko

Zdroj: Autorka

Soulad s hodnotami spolecnosti pocituje 40 % zaméstnanci a 28 %
zaméstnanc hodnoty spoleénosti nesdili. Dalsi skupinou je v tomto piipadé
32 % zaméstnanct, ktefi svlij soulad nebo nesoulad s hodnotami spole¢nosti
nedokéazou vyjadrit.

Graf & 4: Soulad se znackou I1.

Znam jasny cil, kam spole¢nost sméruje.
M Pocet respondentl v %
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souhlasim jednoznacné nesouhlasim
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Zdroj: Autorka
Cil spolecnosti je znamy pro celkem 60 % zaméstnanci a pouhych

12 % uvedlo, Ze cile nezna. V tomto piipadé je velmi vyraznd skupina 29 %

24

osob, ktera nedokdze jednoznacné fici, zda je s cili seznamena ¢i nikoli.
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Graf & 5: Soulad se znackou I1I.

Vedeni spolecnosti mi poskytuje dostatecné informace o
vysledcich firmy.

M Pocet respondentl v %
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30% 24%
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0% | | N e
rozhodné souhlasim nemam nesouhlasim rozhodné
souhlasim jednoznacné nesouhlasim

stanovisko

Zdroj: Autorka

Opét nadpoloviéni vétSina zaméstnanct (58 %) je presvédcena, ze
vedeni spole¢nosti poskytuje dostatek informaci o vysledcich firmy. Celych
14 % zaméstnancl s timto tvrzenim nesouhlasi. Vyznamnou ¢ast zde tvoii také

27 % zaméstnanci, ktefi nejsou schopni jednozna¢né odpovedet.

Graf ¢. 6: Celkova spokojenost s firmou

Jsem celkové spokojeny/a s firmou, ve které pracuiji.
M Pocet respondentl v %
50%
39%
40%
26%
0,
30% 21%
20%
6% 8%
10% u -~
0% | | = N
rozhodné souhlasim nemam nesouhlasim rozhodné
souhlasim jednoznacné nesouhlasim
stanovisko

Zdroj: Autorka
Pouze 14 % zaméstnancti neni spokojeno svym zameéstnavatelem. 60 %

zamé&stnanctl je vSak spokojeno. Neutralni postoj v této otdzce zaujalo celkem

26 % zaméstnancu.
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7.7.2 Prace

Graf ¢. 7: Celkova spokojenost naplni prace

Jsem spokojeny/a s naplni své prace.
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souhlasim jednoznacné nesouhlasim
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Zdroj: Autorka

Pouze nevyrazna ¢ast zaméstnanct (5 %) neni spokojena s naplni své
prace. Nadpoloviéni vétSina (65 %) vSak uvadi, Ze je s ndplni své prace
spokojena. Vyraznd ¢ast zaméstnancti (31 %) neni se svou praci ani spokojena,

ani nespokojena.

Graf ¢. 8: Pracovni ukoly

Moje prace je jasné definovdna a rozumim tomu, co se ode
mé ocekava.

M Pocet respondentl v %
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souhlasim jednoznacné nesouhlasim

stanovisko

Zdroj: Autorka
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Vétsina zaméstnanci (82 %) povazuje svou praci za jasné definovanou
a vi, co od nich spolecnost ocekava. Pouhych 6 % s timto tvrzenim nesouhlasi

a 11 % neni schopno jednoznaéné odpovédét.

Graf ¢. 9: Pracovni ukoly I1.

Moje dosavadni tspéchy mé povzbuzuiji pfi plnéni dalSich
ukola.
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Zdroj: Autorka
Polovina respondentt (50 %) citi, ze je jejich pracovni uspéchy
povzbuzuji pro dal$i praci. Naopak 18 % zaméstnancti odvedend prace

v dal$ich ukolech nepovzbuzuje a tretina zaméstnanci (32 %) nevi.

Graf ¢. 10: Pocit naplnéni

Moje prace mi prinasi pocit naplnéni.
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Zdroj: Autorka
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Pocit naplnéni z prace citi 66 % zaméstnanct. Dalsim 12 % vSak jejich

prace pocit naplnéni nepfinasi. Zbyvajicich 23 % respondentli se nedokaze

jednoznacéné vyjadrit.

Graf ¢ 11: Pravomoc
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Dulezita rozhodnuti jsou pfijimana na zakladé konzultace s
celym tymem.
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Zdroj: Autorka

Témér polovina zaméstnanct (48 %) uvadi, zZe jsou diilezitd rozhodnuti

pfijimana po spolecné konzultaci. Oproti tomu 24 % respondentli zaujima

opacné stanovisko. Vyraznou ¢ast tvoii 27 % zaméstnanctli, ktefi se ve své

odpovédi toto tvrzeni nepotvrzuji, ale ani nevyvraci.

68



Graf & 12: Pravomoc Il.

P¥i vykonu povinnosti své funkce mohu k dosahovani
vysledkl pouZivat své vlastni iniciativy.
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Zdroj: Autorka
VétSina zaméstnanctu (84 %) je piesvédéena, Zze v ramci vykonu své
prace mohou voln¢ vyuzivat vlastni iniciativu. Pouhych 6 % respondenti

stimto tvrzenim nesouhlasi. Zbyvajicich 10 % osob zaujim4 neutralni

stanovisko.

Graf ¢. 13: Procesy

Procesy zavedené v nasi spolecnosti mi umoznuji efektivné
pracovat.
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Zdroj: Autorka

Ptestoze nadpolovi¢ni vétSina zaméstnancti (52 %) hodnoti nastavené

procesy pozitivné, vyraznd cast (29 %) uvadi, Zze jim zavedené procesy
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neumoznuji efektivné pracovat. Nejednoznacné vyjadieni podalo 19 %

respondentu.

Graf ¢. 14: Zdroje
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Zdroj: Autorka

Vice nez polovina respondentii (63 %) je presvédCena, Ze ma k

dispozici informace a nastroje, které potfebuje ke své praci. Presto 14 %

zameéstnanct s timto tvrzenim nesouhlasi. Vyrazna je také skupina respondentii

(23 %), ktera neni schopna jednozna¢né odpoveédeét.
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7.7.3 Prilezitosti

Graf ¢. 15: Rozvoj

Mam pocit, Ze se mi nase spolecnost snazi pomoci v mém
profesnim a osobnim rastu.
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Zdroj: Autorka

Ttetina zaméstnanci (33 %) neciti ze strany spolecnosti podporu
vramci profesniho a osobniho ristu. Zameéstnanci, ktefi v tomto smeéru
podporu spolecnosti citi, jsou v tomto piipadé v mensin€ (26 %). Nejvyraznéjsi

¢ast respondentti (42 %) se neptiklani jednozna¢nému hodnoceni.

Graf ¢. 16: Rozvoj Il.

Citim, Ze v ramci vykonu mé prace rozsiruji své odborné
znalosti a dovednosti.
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Zdroj: Autorka
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Rozsitovani odbornych znalosti a dovednosti prostfednictvim prace citi
témer tietina zaméstnanci (32 %). Opacné stanovisko vSak zaujima bez 1 %
stejné mnoZstvi zaméstnancl. VEtSinu v tomto piipadé tvoii 37 % respondent,

ktefi se neptiklani ani k jedné strané.

Graf ¢. 17: Rozvoj kariéry

V ramci této spolecnosti je mozné kariérné postupovat.
M Pocet respondentl v %
9 32%
35% 27%
30%
25% 19%
20%
15% 13%
10% 8%
=
0% T T T
rozhodné souhlasim nemam nesouhlasim rozhodné
souhlasim jednoznacné nesouhlasim
stanovisko

Zdroj: Autorka

Pouhych 21 % zaméstnanci se domniva, Ze je mozny kariérni postup v
ramci spolecnosti. Téméf polovina zaméstnancl (46 %) je vSak pfesvédcena,
ze kariérni postup neni mozny. Zbylych 32 % respondentd nezaujima

jednoznaéné stanovisko.
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Graf ¢ 18: Skoleni
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Skoleni, ktera spoleénost zajistuje, mi poskytuji informace
potiebné pro vykon mé prace.
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Zdroj: Autorka

Skoleni organizovana zaméstnavatelem hodnoti 74 % zaméstnancti jako

pfinosna pro vykon jejich prace. Pouhych 12 % zaméstnancli nesouhlasi a

15 % se piiklonilo k neutrdlnimu hodnoceni.

Graf ¢ 19: Skoleni II.
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Po vstupu do spole¢nosti jsem byl/a dostatecné
proskolen/a, abych mohl/a vykonavat svou praci.
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Zdroj: Autorka

Ptinos vstupniho Skoleni pro praci hodnoti pozitivné celych 71 %

zaméstnancl. Pouhych 15 % respondentd se domniva, Ze vstupni Skoleni

nebylo dostatecné. Stejna ¢ast (15 %) se nedokaze jednoznacné vyjadfit.
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7.7.4 Lidé

Graf & 20: Vicholové vedeni

Vedeni spolecnosti odvadi dobrou praci.
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Zdroj: Autorka

Témét polovina zaméstnancii (45 %) nedokaze praci vedeni
jednoznacné ohodnotit. Vyrazna cast (42 %) zaméstnancii je piesvédCena, Ze
vedeni odvadi dobrou praci. Negativné hodnoti praci vedeni spolecnosti 13 %

respondenttl.

Graf & 21: Vicholové vedeni II.

Vedeni spolecnosti je pristupné a oteviené diskuzi.
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Zdroj: Autorka
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Prestoze témér tfetina zaméstnancl (31 %) je presvédcena, ze vedeni
spolecnosti je piistupné a oteviené diskuzi, velka ¢ast zaméstnanct (26 %) se

ptiklani k opa¢nému nazoru. Skupina 44 % respondentd hodnoti neutralné.

Graf ¢. 22: Primy nadrizeny

Povazuji praci svého nadrizeného za kvalitné odvedenou.
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Zdroj: Autorka

Praci svého nadfizeného povazuje 66 % zaméstnanci za kvalitné
odvedenou, s ¢imz nesouhlasi pouhych 10 % respondentii. DalsSich 24 %

zamé&stnancl hodnoti préaci svého nadfizeného neutralné.

Graf ¢. 23: Primy nadrizeny II.

MUj nadfizeny mé piné podporuje tak, abych odvedl/a
dobrou praci.
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Zdroj: Autorka
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Podporu nadtizeného pocit'uje pii vykonu své prace 66 % zaméestnancti.

Dalsich 12 % zaméstnanci vSak podporu nadfizeného neciti. Vyrazna cast

zaméstnanctl (23 %) se nepfiklani ani na jednu stranu.

Graf ¢. 24: Spolupracovnici
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Zdroj: Autorka

Nadpoloviéni vétSina (55 %) zaméstnanct uvadi, ze se jim s kolegy

v tymu dobfe spolupracuje. Oproti tomu 18 % respondentt zastava opaény

nazor. Jednozna¢né nedokaze situaci zhodnotit 27 % zaméstnancu.

Graf & 25: Dilezitost lidi
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Zdroj: Autorka
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N7 v

Nejvetsi ¢ast respondentii (40 %) se neptiklonila ani k souhlasnému, ale

ani k nesouhlasnému stanovisku. O 1 % méné zaméstnancu citi, Ze spolecnost

pristupuje ke svym zameéstnancim s Uctou a respektem. Zbyvajicich 21 %

S timto tvrzenim nesouhlasi.

7.7.5 Odménovani

Graf'¢. 26: Mzda
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V nasi spolecnosti jsou zaméstnanci ocenéni (ve smyslu
mzdy) podle svého vykonu.
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Zdroj: Autorka

Témét polovina zaméstnanci (46 %) se domniva, Ze vySe mzdy

neodpovidd odvedenému vykonu. Pouze 26 % respondentli povazuje mzdové

ohodnoceni v porovnani s vykonem za spravedlivé. Zbyvajicich 29 %

zaméstnancl nedokaze jednoznacné odpovedét.
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Graf ¢. 27: Benefity
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Zaméstnanecké benefity odpovidaji mym pozadavkam.
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Zdroj: Autorka

Nadpoloviéni vétSina zaméstnanci (58 %) povazuje zaméstnanecké

benefity za wuzitené. Benefity vSak neodpovidaji pozadavkim 16 %

zamg&stnancl. DalSich 26 % zaméstnancti hodnoti benefity neutralné.

Graf & 28: Uznani
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Pokud se mi néco podari, dostane se mi nalezité pochvaly.
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Zdroj: Autorka

Témeét vSichni zaméstnanci (86 %) se shoduji, Ze jsou v ptipadé

odvedeni dobrého vykonu pochvaleni. DalSich 11 % se vyjadiuje neutralné.

Pouze 3 % zaméstnancii uvadi, Ze se jim pochvaly nedostava.
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7.7.6 Kvalita zivota

Graf ¢. 29: Pracovni prostredi

Jsem spokojen/a s pracovnim prostiedim.
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Zdroj: Autorka
S pracovnim prostfedim je spokojeno celkem 40 % a nespokojeno 28 %

zamé&stnancl. Vyraznd ¢ast respondenti (32 %) neni s pracovnim prostfedim

ani spokojena, ani nespokojena.

Graf ¢. 30: Rovnovdha pracovniho a soukromého zivota

Moje prace zasadné nezasahuje do mého soukromého
zZivota.
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Zdroj: Autorka

MenSinou je v tomto piipadé 12 % zaméstnanct, ktefi citi, Ze jejich
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prace zasadné zasahuje do soukromého Zivota. VétSina zaméstnanci (66 %)
uvadi, ze prace do jejich osobniho Zivota nezasahuje. Zbyvajicich 23 %

respondentl se nedokézalo ptiklonit k jednozna¢nému stanovisku.

7.7.7 Dopliujici otazky

Graf & 31: Inovace

Povzbuzuje se hledani lepSich pracovnich metod a mym
napadim se nasloucha.
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Zdroj: Autorka

Celkem 54 9% respondenti je piesvédCeno, ze hledani lepsich
pracovnich metod je ve spolecnosti podporovano, a ze jejich napady jsou
vyslySeny. DalSich 18 % zaméstnancti zastava opacny nazor. Zbyvajicich 29 %

se neni schopno k této otdzce jednoznaéné vyjadfit.
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Graf ¢. 32: Synergie

40%
30%
20%
10%

0%

svs

Vedeni spolecnosti vytvari prostiedi pro tymovou
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Zdroj: Autorka

Témé polovina respondentli zaméstnanct (47 %) uvadi, Ze je

vytvafeno prostfedi pro tymovou spolupraci. DalSich 37 % respondentt

hodnoti tuto skute¢nost neutralné. Nesouhlasné stanovisko zaujima 16 %

zameéstnancu.

Graf ¢. 33: Vykon
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Svou praci se snazim vykonavat jak nejlépe dovedu.
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Zdroj: Autorka

Nadpolovi¢ni vétSina zaméstnanci (55 %) uvadi, Ze se odvadi svou

praci, jak nejlépe dovedou. Na rezervy ve svém vykonu poukazalo celkem
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19 % zaméstnanci. Zbyvajicich 26 % respondentl se k této otazce konkrétné
nevyjadfilo.

Graf ¢ 34: Stabilita

Dokazu si predstavit, Ze v této spolecnosti budu pracovat
jesté déle nez 2 roky.
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Zdroj: Autorka

Dlouhodobou praci ve spolecnosti si dokaze predstavit celkem 44 %
zaméstnancl. Témet tfetina (31 %) zaméstnanci vSak nepfedpoklada, ze by ve
spole¢nosti pracovala i v budoucnu. O svém budoucim plisobeni ve spole¢nosti

nema jasné stanovisko 26 % respondentt.

7.8 Analyza dat Setieni

V této kapitole budou analyzovany jednotlivé faktory motivace s cilem
urCit problematické oblasti a navrhnout feSeni, ktera by mohla v budoucnu
ovlivnit vys$§i miru pozitivniho hodnoceni a spokojenosti zaméstnancii v téchto
oblastech. Zarovenn bude pfistoupeno i k srovnani vlivii nékterych faktort
na ochotu zaméstnancli pracovat ve spolecnosti, ale také na jejich motivaci
k pracovnimu vykonu. Diky tomuto srovnani bude mozné analyzovat tyto jevy

za ucelem verifikace stanovenych hypotéz.
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7.8.1 Podnikové praktiky

V oblasti hodnoceni vykonu svych zaméstnanci ma spole¢nost
na zéklad¢ vypovédi svych zaméstnancii znacné rezervy. Efektivni hodnoceni
vykonu se s jistotou nedostava 21 % zaméstnancti a nejednoznacné odpovédelo
dalsich 34 %. Pokud chce spolec¢nost svoje zaméstnance motivovat k vy$simu
vykonu, je hodnoceni vykonu nezbytnym néstrojem a mél by byt navrzen

efektivni systém hodnoceni vykonu.

Povést spole¢nosti z hlediska kvality poskytovanych sluzeb je 69 %
zaméstnancll hodnocena pozitivné. Zarazejici je vsak, ze 26% zaméstnanci
nebylo schopno kvalitu sluzeb ve vlastni spolecnosti jednozna¢né posoudit.
Zde je pro spoleCnost piilezitost, tyto zaméstnance o své dobré povésti
pfesvédcit. Je mozné, Ze se k nékterym zaméstnanclim nedostava od zdkaznika
zpétnd vazba o poskytnutych sluzbach. Moznym feseni je zavedeni pravidelné
a cilené¢ komunikace napfic¢ spolecnosti tak, aby se zaméstnanci dozvédéli, jak

je spolecnost u svych zakaznikl uspeésna.

Soulad se znackou prostiednictvim identifikace firemnich cild
a hodnot je klicovy pro UspéSnou motivaci zaméstnancii. V ramci prizkumu
dosahla spole¢nost dobrych vysledkii. Celkem 60 % zaméstnanci je
presvédceno, ze vi, kam spolecnost smétuje. Priibéh napliovani firemnich cilt
je vedenim spoleCnosti zaméstnancim pravidelné komunikovan, coz si
uvédomuje 58 % zameéstnancli. Pfesto 1 v této oblasti bezmadla tfetina
zameéstnancll v ramcei pruzkumu nebyla schopna urcit, zda cile zna, ¢i zda je

vedeni dostate¢né informuje o vysledcich spole¢nosti.

Je mozné, Ze tato C¢ast zaméstnancl zna cile jen ¢astecné a o jejich
napliovani maji pouze Utrzkovité informace od 1épe informovanych koleg.
Pro spolecnost je v tomto ohledu velkym rizikem, pokud nebude komunikace
firemnich cili a dosahovanych vysledkii spole¢nosti sméfovdna vSem
zamé&stnanciim systematicky a pravidelné. Zaméstnanci mohou nabyt dojmu, ze

je spolecnost neinformuje ucelné, coz mize vyrazné ovlivnit jejich motivaci.
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Posileno by mélo byt i piedstaveni firemnich hodnot spole¢nosti, nebot’
I Vtéto oblasti 32 % zaméstnanci nebylo schopno zaujmout jednoznacné
stanovisko, coz muze byt zplsobeno tim, ze ani nevi, jaké hodnoty
si spole¢nost definovala. Zarovenn pomérné vyznamna ¢ast zaméstnanct 26 %
uvedla, ze se s hodnotami spole¢nosti neztotoziuje. I u této ¢ast zameéstnancl
by mohlo dikladné predstaveni firemnich hodnot vést k zvnitinéni téchto

hodnot a posileni spokojenosti s nimi.

PtestoZe byla v oblasti podnikovych praktik odhalena slabd mista, 60 %
zaméstnanc uvedlo, ze jsou celkové spokojeni se spoleCnosti, ve které
pracuji. Je tedy velmi pravdépodobné, ze pokud spolecnost zapracuje
na komunikaci v problematickych oblastech, mohla by vyznamna ¢ast
zaméstnanct, ktefi dosud zaujimali ve svém hodnoceni neutralni stanovisko,
pozitivn¢ ptrehodnotit své minéni a vice se identifikovat se svym

v

zaméstnavatelem, ¢imz bude jednodussi, takové zaméstnance motivovat.

7.8.2 Prace

Spokojenost s naplni prace vyjadtila v prizkumu nadpoloviéni vétSina
zamé&stnancl (65 %) a zaroven uvedli (66 %), ze jim jejich prace pfinasi pocit
naplnéni. Pozitivni vliv jist¢ ma v tomto piipadé i to, Ze je prace jasné
definovana, a Ze jsou zaméstnanci dobfe sezndmeni stim, co od nich
spole¢nost ocekava, coz uvedlo 82 % zaméstnanct. Ackoli 50 % zaméstnanct
uvedlo, Ze je jejich uspéchy povzbuzuji pro dalsi pracovni ukoly, témét tietina
zameéstnancl tuto skute¢nost hodnotila neutralné. V této oblasti ma spole¢nost
prilezitost, zapracovat na tom, aby vyuzila dosavadni uspéchy zaméstnanct

jako nastroj k zvySeni jejich motivace pro dalsi pracovni ukoly.

Celkovou spokojenost s praci ovliviiuje jist¢ také fakt, ze spolecnost
poskytuje zaméstnanciim dostatecné zdroje pro vykonavani pracovnich ukold.
Tuto skute¢nost potvrdilo celkem 63 % zaméstnancti. Naopak vyznamné
mnozstvi negativnich ohlastt bylo zaznamenano v hodnoceni proces,

zavedenych ve spole¢nosti, které podle nédzoru 29 % zaméstnancii neumoznuji
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efektivné pracovat. Piestoze bylo v otdzce procesii zaznamendno vyznamné
mnozstvi negativnich odpovédi, pozitivné hodnotila pracovni procesy
nadpoloviéni vétSina (52 %) zaméstnancid. Vyrazny nazorovy nesoulad
by mohl byt =zapii¢inén nespravnou aplikaci procesi na konkrétnich
pobockach, nebo celkovym nepochopenim jejich vyznamu jako celku,

ze strany nékterych zaméstnancti.

Spolecnost zcela vyhrazuje zaméstnancim pravomoc vyuzit pii plnéni
pracovnich ukolll vlastni iniciativy, jak uvedlo 84 % dotazovanych. Tento
vysledek je velmi pozitivni, nebot zaméstnanci timto nepocituji zadné
omezeni pfi dosahovéni cili. Moznost, u€astnit se rozhodovani o dulezitych
zalezitostech v rdmci tymovych porad, nepotvrdila ani polovina zaméstnanct
(48 %), pticemz 24 % zaméstnancl popielo, ze by byla dilezitd rozhodnuti
prijimana s ohledem na nazory celého tymu. Tento postup pii rozhodovani by
mohl mit do budoucna pro spole¢nost velmi negativni dopady. Zaméstnanci by
meli mit vzdy moznost, vyjadfit se k planovanym rozhodnutim, kterd se jich

ptimo tykaji.

7.8.3 Prilezitosti

V oblasti piilezitosti je na zdkladé¢ uvedenych vysledkli evidentni, Ze
zameéstnanci pozitivné reflektuji absolvovana Skoleni, vznimaji je jako uzitecna
pro svou praci (74 % respondentll). Stejné tak ocefiuji i vstupni zaskoleni
(71 % respondentl). Neciti v§ak podporu daliho rozvoje ani nevidi ptilezitosti
kariérniho postupu ve spole¢nosti, protoze v této oblasti byl zaznamenan velky

pocet nesouhlasnych odpoveédi.

Podporu ze strany spolecnosti v osobnim a profesnim rozvoji vnima
pouze 26 % respondentl a pouhych 32 % dotazovanych citi rozvoj odbornych
znalosti a dovednosti prostfednictvim samotné prace. Zaméstnanci méli
potiebu vyjadfit, Ze skutecné citi absenci podpory osobniho rozvoje, jak ucinilo

32 % respondentil.
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Moznosti Kkariérniho ristu ve spolecnosti nevidi téméf polovina
zamé&stnancl (47 %). Pouze 21 % zaméstnanct uvedlo, Ze je ve spole¢nosti
mozné kariérn¢ postupovat. Vyrazné¢ by mohlo byt v budoucnu ovlivnéno
zbyvajicich 32 % respondentll, kteti nevédéli, jak otazku zodpovédét a zaujali
neutrdlni stanovisko. Spole¢nost by méla zavést napravna opatfeni v této
oblasti, nebot’ na zaklad¢ ukazatele mnozstvi negativnich odpovédi, je s témito
faktory celkové nespokojeno velké mnozstvi zaméstnanct. Spolenost by méla
dikladn¢ informovat zaméstnance o moznostech kariérniho postupu a snazit

se vytvaret pro né prilezitosti.

7.8.4 Lidé

Vnimavost zaméstnancli k aktivit¢ svych nadfizenych se projevila
V ochoté ohodnotit pozitivné Cinnosti svého primého nadiizeného. Efektivni
spolupraci umozniuje podle zaméstnancli nejen jejich nadfizeny, ktery je dle
66 % zaméstnanct podporuje pfi jejich vykonu, ale pozitivné hodnoti i slozeni
tymu. Kooperaci se spolupracovniky ohodnotilo 55 % respondentl jako

efektivni.

Ovsem v ptipadé hodnoceni kvality ¢innosti vrcholového vedeni,
zustala velka Cast neutrdlni (45 % respondentd). Divodem, pro¢ se témér
polovina zaméstnanci nedokazala v prizkumu k této otazce vyjadfit, by
pravdépodobné mohla byt pravé uzavienost a nepfistupnost vedeni. Vedeni
bylo oznaceno za ptistupné pouze 31 % zaméstnancl. BohuZel v pfipadé této
konkrétni spolecnosti je tento stav diisledkem odloucen¢ho sidla vedeni

od jednotlivych pobocek.

Presto je zde prostor VvV posileni interni komunikace o dimenzi
informujici dikladnéji o Cinnosti vedeni, idealné prostfednictvim piimého
nadfizeného, ktery je s vedenim i se zaméstnanci v dennim kontaktu. To
by potvrzoval i fakt, Ze vice nez polovina manazeri v pruzkumu hodnotila

pfistupnost i ¢innosti vedeni pozitivné.
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Dalsim slabym mistem je faktor dilezitosti lidi, nebot’ ani polovina
zamé&stnancl neuvedla, Zze k nim spole¢nost pfistupuje s respektem a tctou.
Ackoli vylozené negativni zkuSenost zaznamenalo 21 %, je zde obrovsky
potencial ve skupiné 40 % zaméstnanci, ktefi nezaujali hodnotici stanovisko.
To opét poukazuje na fakt, Ze vedeni spolecnosti pravdépodobné neni

se zaméstnanci v kontaktu a je jim nepfistupné.

7.8.5 Odménovani

Bezmala polovina zaméstnanci (45 %), se domnivd, Ze spolecnost
odménuje své zaméstnance mzdou odpovidajici odvedenému vykonu. Pouze
26 % respondenti souhlasi s tim, ze mzda, kterou jim spole¢nost poskytuje,
odpovida odvedenému vykonu. Negativni hodnoceni vyse platu v souvislosti
s odvedenym vykonem muze souviset s nedostatky v systému hodnoceni

vykonu, na které jiz bylo poukazano.

Dalsi formou odméinovani zaméstnanct jsou benefity, které v soucasné
podobé splituji pozadavky 58 % zaméstnanci. V piipad¢ benefitl, jejichz cilem
je hlavné motivovat a podporovat spokojenost zaméstnanct, by toto nemél byt
uspokojivy vysledek. Spole¢nost by méla nabidku benefitd dislednéji

ptizpusobit pozadavklim zaméstnancii.

V otazce souvisejici s faktorem uznani vétSina zaméstnancti (85 %)
uvadi, Ze se jsou pravidelné odménovani za své tspéchy pochvalou, coz svédci
o dobrém a motivujicim pfistupu manazerd v hodnoceni uspéchii svych

podiizenych.

7.8.6 Kbvalita zivota

V hodnoceni spokojenosti s pracovnim prostifedim se respondenti
témet rovnomeérné rozlozili naptic ndzorovym spektrem. Piestoze nejvyraznéjsi
¢ast zaméstnanct (40 %) je s pracovnim prostfedim spokojena, nespokojenost

vyjadfilo 27 % dotazovanych a neutralni stanovisko zaujalo 32% zaméstnancd.
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Tento vyrazny ndzorovy nesoulad je v piipadé dané spolecnosti pochopitelny,

nebot’ kazdy tym pracuje v jiném mésté a pracovni prostiedi je odlisné.

Vyrazné mnozstvi nespokojenych zaméstnanci je pravdépodobné
disledkem soucasné unifikace pracovist pobockové sité, pfi niz jednotlivé
pobocky prochéazi postupné rekonstrukci. Zaméstnanci pobocek, které dosud
nebyly rekonstruovany, mohou mit tedy pocit, Ze jejich pracovni prostiedi je
horsi, nez u koleg z jinych mést. Je na misté predpokladat, ze po realizaci
vSech planovanych rekonstrukci se spokojenost stimto faktorem zvysi

a negativni ohlasy budou minimalni.

Dulezitym faktorem je také soulad osobniho a pracovniho Zivota,
ke kterému se zaméstnanci vyjadfili prostfednictvim otazky, zda jejich prace
zasadné zasahuje do jejich osobniho Zzivota. Celkem 66 % zaméstnanct
nepocituje, ze by prace vyrazné¢ omezovala jejich soukromy zivot. Opacné

stanovisko zaujalo pouze 12 % zaméstnanct.

7.8.7 Hypotéza 1

Celkova spokojenost s praci a spole¢nosti by meéla u zaméstnanct
pozitivné ovlivnit jejich ochotu pracovat ve spolecnosti dlouhodobé.
Nasledujici graf predstavi srovnani odpovédi 46 zaméstnancu, ktefi tvoii 74 %
celkového poctu respondentdl, respektive reprezentuji nazor 54 % vsSech
zaméstnanci pobocek. Jako ,,Stabilni“ je oznaceno 27 zameéstnanctl, ktefi
Vv prizkumu uvedli, Ze cht&ji ve spoleCnosti pracovat jest¢ déle neZ 2 roky.
»Nestabilni“ reprezentuji nazor 19-ti zaméstnanci, ktefi uvedli, Ze si svoje

pusobeni ve spolecnosti v budoucnu nedovedou piedstavit.
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Graf ¢. 35: Spokojenost s praci - srovndni

Srovnani: Jsem spokojeny/a s naplni své prace.
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Zdroj: Autorka

,»Stabilni“ zaméstnanci v 85 % uvedli, Ze jsou spokojeni s naplni své
prace, pouhych 15 % respondentii uvedlo, Ze nevi. I mezi ,nestabilnimi‘
zaméstnanci ovSem potvrzuje svou spokojenost spraci celych 42 %

respondentt a pouhych 11 % rozhodné neni spokojeno.

Graf ¢. 36: Spokojenost s firmou - srovndni

Srovnani: Jsem celkové spokojeny/a s firmou, ve které
pracuji.
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Zdroj: Autorka

VétSina ,,stabilnich® zaméstnancli (82 % respondentli) uvedla, Ze je

spokojena se svym zaméstnavatelem, pouhych 11 % nevédélo a
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zanedbatelnych 8 % zaméstnancti spokojeno neni. U ,nestabilnich®
zaméstnanct jsou vSak nazory rovnomeérné rozlozeny napti¢ odpovédni skalou.
Shodné je procento spokojenych i nespokojenych zaméstnanct, a to v obou
pfipadech 37 % respondentl. V pifipadé ,nestabilnich® zaméstnanci je vSak
vice nez dvojnasobné veétsi poCet zaméstnanci, ktefi nevi, zda jsou se svym

zaméstnavatelem spokojeni, coz potvrdilo 26 % respondentt.

V ramci prizkumu ovSem byli i zaméstnanci, tzv. ,,Vahavci®, ktefi
neveédéli, zda ve spolecnosti chtéji nebo nechtéji dlouhodobé zustat. Jedna se
celkem o 16 zaméstnanci, respektive 26 % vSech respondentll, a zaroven

pouhych 19 % vSech zaméstnancti pobocek spole¢nosti.

Graf ¢. 37: Celkova spokojenost s praci a firmou - vahavci

Vahavci: Spokojenost s praci a firmou

M Jsem spokojeny/a s ndplni své prace.

@ Jsem celkové spokojeny/a s firmou, ve které pracuji.
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Zdroj: Autorka

Mezi ,vahavci“ vyrazn€¢ pievazuje spokojenost s firmou (50 %
respondentll) a druha polovina opét nevi, zda je spokojena. Podobné odpovédi
byly zaznamenany 1 v pfipadé spokojenosti s praci, kterou potvrdilo 56 %
respondentlt a dalSich 38 % uvedlo, ze nevi. Nespokojenost se svou praci

vyjadtilo pouze 6 % zaméstnancu.

U této skupiny zaméstnanci je patrné, Zze ackoli nevi, zda chtéji
ve spolec¢nosti dlouhodobé zlistat, ma spolecnost velkou pftilezitost stimulaci

dalSich faktori motivace jejich ochotu zvysit. V nadpolovi¢ni vétSing€ totiz
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zaméstnanci se spole¢nosti i s praci spokojeni jsou.

Dalsim zajimavym pohledem je rozlozeni odpovédi zaméstnancii, kteti
jsou spokojeni i1 s firmou 1 se svou praci, na otazku, zda planuji ve spolecnosti
pracovat déle nez dva roky. Nasledujici graf zobrazuje odpovédi 40-ti
zaméstnanct, ktefi jsou spokojeni s praci, tedy 65 % respondentt, ¢ili 47 %
vSech zaméstnanci pobocek spolecnosti. Dale jsou zobrazeny odpovédi 37
zaméstnancl, ktefi jsou spokojeni s firmou, tedy 60 % respondentil, ktefi

reprezentuji nazor 44 % vSech zaméstnancti pobocek spolecnosti.

Graf ¢. 38: Stabilita spokojenych zaméstnancii

Dokazu si predstavit, Ze v této spolecnosti budu pracovat
jesté déle nez 2 roky.
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Zdroj: Autorka

Z uvedeného grafu je patrné, Ze ochota pracovat ve spole¢nosti je
Vv pfipadé zaméstnancli spokojenych s firmou i praci stejnd. Zaméstnanci
spokojeni s praci chtéji ve spolecnosti plisobit dlouhodobé, jak uvedlo 58 %
respondenttl, dalSich 23 % spokojenych nevédélo a témér stejné velka Cast (21

% respondentil) ve spolecnosti déle nez 2 roky zustat nechce.

Rozlozeni odpovédi zaméstnanct, spokojenych s firmou je velmi
podobné. Celkem 60 % spokojenych zaméstnancli chce ve spolecnosti
dlouhodobé¢ zustat, ackoli i zde je skupina 19 % respondenti, ktera uvedla, ze
ve spolecnosti ziistat nechce. 22 % respondentll v této otazce nemélo jasné

stanovisko.
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Je tedy mozné konstatovat, ze spokojenost s vlastni praci a firmou ma
vyznamny vliv na ochotu pracovat ve spolecnosti dlouhodobé. Pievazna
vétSina zaméstnancu, ktefi ve spole¢nosti chtéji pracovat i v budoucnu, je se
svym zameéstnavatelem a praci spokojena. Piesto 1 mezi zaméstnanci, ktefi
uvedli, ze ve spoleCnosti pracovat nechtéji, se nasli taci, ktefi jsou se

spole¢nosti a praci spokojeni, av§ak v mnohem mensi mife.

Ukazalo se tedy, Ze je nutné, aby spole¢nost podnikala kroky k tomu,
aby byli zaméstnanci ve spolecnosti spokojeni, a zaroven se snazila zajistit, aby
byly spokojeni i snaplni své prace, nebot' rostouci pocet spokojenych
zameéstnancl do vysoké miry ovliviiuje jejich ochotu, pracovat ve spole¢nosti

dlouhodobé.

7.8.8 Hypotéza 2

Kombinace negativnich hodnoceni ve faktorech osobniho a kariérniho
rozvoje by dle stanovené hypotézy méla ovliviiovat ochotu zaméstnanct
dlouhodobé pracovat ve spole¢nosti. Nasledujici graf ptedstavi srovnani
odpovédi 46 zaméstnanctl, kteti tvoii 74 % celkového poctu respondentt,
respektive reprezentuji nazor 54 % vSech zaméstnanci pobocek. Jako
»Stabilni“ je oznaceno 27 zaméstnancu, ktefi v prizkumu uvedli, Ze chtéji ve
spolecnosti pracovat jesté déle nez 2 roky. ,,Nestabilni* reprezentuji nazor 19
zaméstnancul, ktefi uvedli, Ze si svoje pusobeni ve spolecnosti v budoucnu

nedovedou predstavit.
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Graf ¢. 39: Rozvoj kariéry - srovnani

Srovnani: V ramci této spolecnosti je mozné kariérné
postupovat.
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Zdroj: Autorka

Z odpovédi respondentll je patrné, Zze zaméstnanci, kteti chtéji
spole¢nost v blizké dobé opustit, se v nadpolovi¢ni vétsSin€ (63 % respondentil)
shoduji v hodnoceni nemoznosti kariérniho postupu. Vyznamna c¢ast 26 %
respondentl vSak zaujima neutrdlni stanovisko. Piekvapivé 11 % zaméstnanct
vidi ve spole¢nosti moznosti kariérniho postupu, ackoli i pfesto planuji ze

spolecnosti odejit.

Zaméstnanci, ktefi chtéji ve spole¢nosti pracovat i v budoucnu, v ramci
hodnoceni moznosti kariérniho postupu uvedli, Ze neni mozné kariérné
postupovat, a to celkem 45 % respondentti. Vyznamna ¢ast 29 % zaméstnanct

moznosti postupu ve spole¢nosti potvrzuje a 26 % respondentl nevi.

Ackoli neutrdlni stanovisko zaujima v ptipadé¢ ,stabilnich“ a
»nestabilnich® zaméstnancii stejné procento respondentit (26 %), v ptipadé
souhlasnych a nesouhlasnych hodnoceni kariérniho postupu je pomér odlisny.
»Nestabilni“ zaméstnanci vnimaji moznosti kariérniho postupu vyrazné
negativné, pouhych 11 % respondentl z této skupiny se ptiklani k nazoru, Ze je
kariérni postup mozny. Pocet téchto respondentl je témér tiikrat niz$i neZ u
,Stabilnich® zaméstnanct, kteti hodnoti moznost kariérniho rastu pozitivné ve

29 % odpovedi.
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Graf ¢. 40: Rozvoj - srovnadni

T

odborné znalosti a dovednosti.
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Zdroj: Autorka

Pouze 5 % respondentll ze skupiny ,nestabilnich® zaméstnanct citi
Vv ramci své prace rozvoj odbornych znalosti a dovednosti. Nadpolovi¢ni
vétSina (53 % respondentll) vSak rozvoj nepocituje. Vyznamnd ¢ast celkem

42 % respondentt se k otazce jednozna¢né nevyjadrila.

,»Stabilni“ zaméstnanci v nadpoloviéni vétsingé (55 % respondentil)
rozvoj svych dovednosti a odbornych znalosti pocituji. Pouhych 14 %
zamé&stnanci se piiklonilo k nesouhlasnému stanovisku. Celych 30 %

respondentl zlstalo pfi hodnoceni neutralni.

V ramci prizkumu ovSem byli i zaméstnanci, tzv. ,,Véhavci®, ktefi
neveédeli, zda ve spolecnosti chtéji nebo nechtéji dlouhodobé zistat. Jedna se
celkem o 16 zaméstnancii, respektive 26 % vSech respondentl, a zaroven

pouhych 19 % vSech zaméstnancli pobocek spolecnosti.
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Graf ¢. 41: Hodnoceni rozvoje a kariérniho ristu - vahavci

Vahavci: Hodnoceni rozvoje a kariérniho rtstu

M Citim, Ze v rdmci vykonu mé prace rozsifuji své odborné znalosti a dovednosti.

@V ramci této spolecnosti je mozné kariérné postupovat.
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Zdroj: Autorka

Na zékladé ziskanych odpovédi, je mozné konstatovat, ze hodnoceni
faktoru rozvoje i kariérniho ristu je u ,,vahavci“ také nejednoznacné. VétSina
respondentl, kterd nevi, zda chce nebo nechce ve spolecnosti zustat, taktéz
nevi, zda jsou ve spole¢nosti moznosti kariérniho postupu a osobniho a
odborného rastu. Presto se tito ,,vahavci“ mirné piiklanéji k negativnimu

hodnoceni, a to v pfipade obou faktorti shodné celkem 31 % respondenti.

Je tedy evidentni, ze faktor rozvoje je ve vyznamné souvislosti
sochotou pracovat ve spoleCnosti dlouhodobé. Vice nez polovina
zamé&stnancu, ktefi chtéji spole¢nost do 2 let opustit, zhodnotila tento faktor
negativné, a zaroven pouhych 5 % respondent hodnotilo pozitivné. Na druhou
stranu skupina zaméstnancti, ktefi ve spolecnosti chtéji dlouhodobé zistat,
v nadpolovi¢ni vétSin€ rozvoj pocituje. Nesouhlasné stanovisko k hodnoceni

zaujalo az 14 % zaméstnancd.

Pozitivné hodnotilo osobni rozvoj 20 respondentti, tedy u 32 % vSech
respondentli, coz je 24 % vSech zaméstnancli. Redlné moznosti kariérniho
postupu potvrdilo pouhych 13 zaméstnanctl, tedy 21 % vSech respondentt,
reprezentujici nazor pouhych 15 % vSech zaméstnanct. Jak tito odpovidali

Vv otazce planované doby plisobeni ve spolecnosti, ukazuje nasledujici graf.
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Graf ¢. 42: Zaméstnanci hodnotici pozitivné rozvoj a kariérni rist - stabilita

Dokazu si predstavit, Ze v této spolecnosti budu pracovat
jesté déle nez 2 roky.

W Zaméstnanci, ktefi pozitivné hodnoti osobni rozvoj

@ Zaméstnanci, ktefi vidi ve spole¢nosti moznost kariérniho postupu
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Zdroj: Autorka

Zaméstnanci, ktefi jsou si védomi moznosti kariérniho postupu, jsou
v 61 % odpovédi presvédceni, ze chtéji ve spolecnosti pracovat jesté za 2 roky.
Pouhych 15 % respondentt tuto skute¢nost nepotvrdilo a 23 % respondentl
se nedokdzalo jasné€ vyjadiit. V ptipad€, ze zaméstnanci citi osobni rozvoj, jsou
v 75 % odpoveédi piesvédCeni, ze ve spolecnosti chtéji pracovat i v budoucnu
a pouhych 5 % zaméstnanct uvedlo, Zze nechtéji. Zbylych 20 % respondenti
se jasn¢ nevyjadtilo.

Jak vysledky prizkumu nasvédcuji, pokud zaméstnanci neciti moznosti
kariérniho postupu, nebo o nich nejsou informovani, nechtéji ve spolecnosti
pracovat v budoucnu. Pokud v ramci své prace neciti podporu osobniho a
odborného rozvoje, pak nechtéji ve spole¢nosti pracovat dlouhodobé. Pokud
vSak moZnosti rozvoje a kariérniho postupu reflektuji, ma tato skutecnost velky

vliv na jejich stabilitu.

Presto je nutné poukizat na fakt, Ze je vyznamné mnoZstvi
zaméstnanct, pro které faktor kariérniho postupu neni kli¢ovy v rozhodovani,
zda ve spoleCnosti zistanou. Pravdépodobné ti zaméstnanci, ktefi nevidi
prostor pro kariérni postup v rdmci spole¢nosti, nemaji pro postup ambice a

neni tedy pro né dulezity. Naopak faktor osobniho a odborného rozvoje se
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ve spoleCnosti. VétSina respondentti, ktefi citi osobni a odborny rozvoj

ve spolec¢nosti, v budoucnu pracovat chce.

Nedtsledna péce spolecnosti o faktory osobniho rozvoje a profesniho
ristu  midze zvySovat nespokojenost zaméstnanci. Konzultanti v této
spolecnosti jsou casto absolventi, ktefi byli doposud zvykli se kontinualné
vzdélavat a rozvijet a absenci tohoto jevu mohou vnimat vyrazné negativng,
nebot’ jejich potieba vzdelavani bude stale dilezitou soucasti zebiicku hodnot.
Zaroven v ramci vysledki je nutné vzit v uvahu i fakt, ze tito absolventi nemaji
dosud tolik pracovnich zkuSenosti, aby méli ambice pro kariérni postup, tim
by bylo mozné vysvétlit nejen mnozstvi neutralnich odpovédi v ramci otazek
mapujicim tyto faktory, ale také timto mohou byt ovlivnéno celkové hodnoceni

téchto otazek.

7.8.9 Hypotéza 3

Dle stanovené hypotézy by méla podpora synergie a inovace
ve spolecnosti motivovat zaméstnance pifi odvadéni pracovniho vykonu.
Nasledujici graf pifedstavi hodnoceni podpory inovace a Synergie
ve spolecnosti u zaméstnancii, kteti uvedli, Ze jsou pro vykon motivovani.
Jedna se celkem o 34 zaméstnancu, tedy 55 % vSech respondentti, respektive

40 % vSech zaméstnanct pobocek spolecnosti.
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Graf ¢. 43: Hodnoceni synergie a inovace — motivovani

Motivovani k vykonu

M Povzbuzuje se hledani lepSich pracovnich metod a mym napad(lm se nasloucha.

@ Vedeni spolecnosti vytvafi prostfedi pro tymovou spoluprici.
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Zdroj: Autorka

Motivovani zaméstnanci pozitivné reflektuji podporu inovaci, jak
uvedlo 73 % respondenti. Jednozna¢né nedokédzalo odpovédét 24 %
zaméstnancl. Podporu synergie hodnoti pozitivné 65 % respondentl a dalSich
32 % nevi. Negativni hodnoceni synergie a inovace uvedlo pouze zanedbatelné

mnozstvi 3 % zameéstnancu.

Odpovédi zaméstnanct, ktefi k vykonu motivovani nejsou, piedstavi
nasledujici graf. Jednd se celkem o 12 zaméstnancl, tedy pouhych 19 %
respondentll, a zdroven 12 % vSech zaméstnanci pobocek spolecnosti.
Vypovidaci hodnota je s ohledem na malé mnozstvi respondentii velmi mala,
na druhou stranu i presto vysledky odpovidaji pfedpokladanému stavu

hodnoceni.
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Graf ¢. 44: Hodnoceni synergie a inovace - nemotivovani

Nemotivovani k vykonu

M Povzbuzuje se hledani lepSich pracovnich metod a mym napad(lm se nasloucha.

@ Vedeni spolecnosti vytvafi prostfedi pro tymovou spoluprici.
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Zdroj: Autorka

V piipadé nemotivovanych zameéstnancti reflektuje podporu inovaci
ve spolecnosti pouhych 11 % respondenti a 59 % respondentl uvadi, ze
ve spolecnosti inovace nejsou podporovany. DalSich 25 % zaméstnanca
v tomto piipadé nevi, jak stav ohodnotit. Zadné pozitivni odpovédi nebyly
zaznamenany v piipadé hodnoceni synergie. Nejasné stanovisko zaujalo 42 %

respondentti a zbylych 58 % respondentd podporu synergie zamita.

Zajimavy pohled na skutec¢nost nabizi pohled na motivaci pfi vykonu
prace u zaméstnanci, ktefi synergii a inovaci ve spolecnosti pozitivné hodnoti.
Podporu inovace hodnotilo pozitivné celkem 33 zaméstnanct, tedy 53 %
z celkového poctu respondenttl, a zaroven 39 % vSech zaméstnanc pobocek
spole¢nosti. Podporu synergie vnimé ve spolecnosti celkem 29 zaméstnanci,
respektive 47 % vSech respondentli, ktetfi reprezentuji ndzor 34 % vSech

zameéstnancl spolecnosti.
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Graf ¢. 45: Motivace zaméstnancu, kteri citi podporu synergie a inovace

Svou praci se snazim vykonavat, jak nejlépe dovedu.
B Zaméstananci, ktefi reflektuji inovace @ Zaméstnanci, ktefi reflektuji synergii
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Zdroj: Autorka

Motivace pro vykon prace byla u zaméstnancu, ktefi pozitivné hodnoti
podporu inovaci, potvrzena u 75 % respondentd. Svlij vykon neohodnotilo
18 % a motivaci pro vykon vyvratilo 6 % respondentii. Mezi zamé&stnanci, kteti
reflektuji synergii je taktézZ 75 % motivovanych pro vykon prace,
nemotivovany se z této skupiny neciti nikdo. Zbylych 24 % zaméstnanct svij

vykon jednoznaéné neohodnotilo.

Jaka je motivace k pracovnimu vykonu u zaméstnanci, kteti podporu
synergie a inovace nepocit'uji, ukazuje nasledujici graf. Pfedstavuje nézor 11
zameéstnanct, ktefi nepocituji ve spolecnosti podporu inovaci, a tvoti celkem
18 % vSech respondenti a reprezentuji ndzor pouhych 13 % vSech
zaméstnancl pobocek. Zarovei jsou zde uvedeny i odpovédi 10 zaméstnanct,
kteti nereflektuji podporu synergie, tedy 16 % vSech respondentti a 12 % vSech

zameéstnancl pobocek.
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Graf ¢. 46: Motivace zaméstnancii, kteri neciti podporu synergie a inovace

Svou praci se snazim vykonavat, jak nejlépe dovedu.
B Zaméstnanci, ktefi nereflektuji inovace EZaméstnanci, ktefi nereflektuji synergii
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Zdroj: Autorka

Zaméstnanci, ktefi uvedli, Ze ve spolecnosti nejsou podporovany
inovace, se ve 45 % odpovédi shoduji, Zze nejsou motivovani pro pracovni
vykon. DalSich 18 % nevi a 9 % respondentli se piesto motivovano citi.
V ptipad€ zaméstnanctli, ktefi nereflektuji podporu synergie, pak 40 % neni
motivovano pro vysoky pracovni vykon a 10 % pfesto motivovano je. Zbylych

20 % respondenti se jednoznacn¢ nevyjadtilo.

Na zaklad€ prezentovanych vysledkl je moZzné konstatovat, ze piistup
organizace k fizeni zaméstnancli, ma vyznamny vliv na motivaci zaméstnancti
k pracovnimu vykonu. Pokud zaméstnanci citi ze strany spolec¢nosti podporu
inovaci a podporu synergie ve formé tymové spoluprace, jsou pak mnohem
vice motivovani k vy$§imu pracovnimu vykonu. Pokud ovSem tuto podporu

nepocit'uji, ma to na jejich motivaci k pracovnimu vykonu negativni dopad.

7.9 Shrnuti vysledkii a verifikace hypotéz

V ramci podrobné analyzy byl kompletné zmapovan stav vSech faktort
motivace a bylo poukdzano na problematické oblasti, v nichzZ ma spolecnost

rezervy. Vramci analyzy jednotlivych faktorG byla doporucena obecna
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opatieni, kterd by byla vhodna v danych oblastech zavést, aby tak byla posilena
spokojenost a motivace zaméstnancii v téchto oblastech. Prehled doporucenti je

vhodné na tomto misté souhrnn¢ zopakovat. Spole¢nost by méla:

e Zavést efektivni systém hodnoceni vykonu zaméstnancd.

e Pravideln¢ komunikovat informace o zpétné vazbé zakaznikli na
poskytnuté sluzby.

e Systematicky informovat zaméstnance o firemnich cilech a dosazenych
vysledcich.

e Dikladn¢ a detailn¢ predstavit firemni hodnoty a jejich vyznam
zaméstnancim.

e Zkontrolovat funk¢nost procest na jednotlivych pobockach a ptipadné
jejich ucel vysvétlit zaméstnancim v souvislostech.

e Vice zapojovat zaméstnance do diskuze, pfed piijimanim rozhodnuti,
které se jich tykaji.

e Posilit péci o osobni a odborny rozvoj zaméstnanci.

e Pravideln¢ informovat zaméstnance o moznostech kariérniho postupu,
vytvatet pro né piilezitosti, a komunikovat realizovana povyseni.

e Pravideln€ informovat o krocich, které ¢ini vedeni.

e Zjistit preference a prizpusobit nabidku benefitl pozadavkim

zameéstnancu.

Vycet navrzenych opatifeni je pouze obecnym doporu¢enim, jaké kroky
by méla spole¢nost podniknout. Konkrétni zplisob, jakym budou tato opatteni
realizovana, zalezi na tfad¢ internich specifik dané spolecnosti. Jak je patrné
zuvedené¢ho vyctu, vétSina opatfeni souvisi s nutnosti zdokonaleni interni

komunikace ve spolecnosti.
V ramci analyzy byly také podrobné rozpracovany udaje, které jsou
nutné pro verifikaci stanovenych hypotéz. Verifikace je mozna na zakladé

vysledkli ziskanych vramci zaméstnaneckého prizkumu. V tomto bodé je

nutné si uvédomit, Ze zaméstnanci, ktefi v ramci prizkumu odpovidali,
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ajejichz nazory jsou v odpovédich reprezentovany, jsou lidé s rliznymi

preferencemi a fadou individualnich charakteristik.

Kazdého zaméstnance muze v jeho postojich a ndzorech ovliviiovat cela
fada faktort, pficemz kazdy z nich v jiné mife. Nelze tedy ocekavat, Ze si
potvrzené hypotézy, obzvlasté v pfipad¢ prizkumu tak malého rozsahu jako
byl tento, mohou ndrokovat potvrzeni univerzélni platnosti. Potvrzeni hypotéz
se tedy vztahuje pouze Kk Setfenému vzorku. Zaroven pro jejich potvrzeni by

musel byt zaznamenan nazorovy soulad vSech zaméstnanct.

H1: Pokud jsou zaméstnanci celkové spokojeni se svym
zaméstnavatelem a vlastni praci jsou odhodlani pracovat pro spolecnost v

budoucnu.

V souvislosti s verifikaci této hypotézy byla provedena dusledna
analyza, na jejimz zaklad¢ se tato hypotéza v plném rozsahu nepotvrdila. Pouze
spokojenost s praci a firmou sama o sobé nesta¢i k udrzeni zaméstnanci
ve firm¢. Na druhou stranu lze potvrdit, Ze¢ ma spokojenost s praci a firmou
velmi vyrazny vliv na ochotu zaméstnancii pracovat ve spolecnosti

dlouhodobé.

H2: Pokud spolecnost zaméstnancim poskytuje prileZitosti pro
osobni rozvoj a Kkariérni rust, jsou ochotni ve spole¢nosti dlouhodobé

pracovat.

Tato hypotéza se vramci prizkumu v plném rozsahu nepotvrdila.
Pfesto je nutné konstatovat, Ze ptilezitosti pro osobni rozvoj a kariérni rist jsou
vyznamnymi faktory, ovliviluyjicimi ochotu zaméstnancii, pracovat ve

spole¢nosti dlouhodobég velmi vyrazné.

H3: Pokud zaméstnanci citi ze strany spolecnosti podporu synergie
a inovaci zvySuje se jejich motivace pro vyssi vykon pri plnéni pracovnich
ukoli.

Na zakladé¢ provedené analyzy je mozné tuto hypotézu potvrdit.
Zameéstnanci, ktefi reflektuji podporu téchto praktik, jsou pro vyssi vykon pii
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plnéni pracovnich tkold motivovani ve vys§i mife, nez zaméstnanci, ktefi

podporu téchto praktik nepocit’uji.

7.10 Zavérecné hodnoceni provedeného prizkumu

Cile prizkumu, které byly stanoveny, byly v plném rozsahu splnény.
Byl dukladn€¢ zmapovan stav motivace a spokojenosti zaméstnanci
v definovanych oblastech a bylo poukdzano na problematické oblasti, pro néz
byla navrzena opatieni. Je vSak nutné uvést, ze efektivita navrzenych opatieni
musi byt v budoucnu opét zkontrolovana v ramci dalSich zaméstnaneckych
prizkumi, aby byla ovéfena jejich funkcnost. Prace na posilovani motivace

zaméstnanct je dlouhodoby kontinualni proces.

Prizkum byl zaméten na prvotni zmapovani a ur€eni problematickych
oblasti, a proto jeho soucasti nebyly otazky, v nichz by mohli zamé&stnanci sami
vyjadfit, jaké navrhuji zlepSeni. Bezesporu by vsak bylo pfinosem, pokud by
Vv dal$im prizkumu dostali zaméstnanci prostor, vyjadfit své konkrétni navrhy
na zlepSeni a mohli jasn¢ vyjadiit své preference, obzvlasté v souvislosti

se zamé&stnaneckymi benefity.

V souvislosti s hlavnim problémem spole¢nosti, ktery byl definovan, je
evidentni, Ze absence stimulace osobniho rozvoje a pfilezitosti pro kariérni
postup by mohly byt klicovymi faktory, které zpiisobuji velkou fluktuaci
zamé&stnancl. Ackoli se dany predpoklad jako obecné stanovend hypotéza
nepotvrdil, pro zaméstnance této konkrétni spolecnosti méa absence stimulace
téchto faktord zasadni vliv na jejich neochotu pracovat ve spolecnosti

dlouhodobeé.

Stejné tak bylo poukazano na velky vyznam spokojenosti zaméstnanct
s vlastni praci a firmou, kterd taktéz vyznamné ovliviiuje ochotu zaméstnancti
pro dlouhodobé piisobeni ve spoleCnosti. Dllezitym poznatkem také je, ze

zamestnanci, ktefi pocit'uji ze strany spole¢nosti podporu inovaci a podporu
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tymové prace, jsou zpravidla mnohem vice motivovani pro odvadéni co
nejlepsiho vykonu pfti praci. Je tedy evidentni, ze zplsob fizeni vyznamné

ovlivituje motivaci zaméstnancu.

Vzhledem Kk poctu respondentd a specifickym charakteristikam
spole¢nosti, v niz byl prizkum provadén, je nutné zdiraznit, Ze nelze na
zaklad¢ ziskanych vysledki narokovat univerzalni platnost potvrzenych
skutecnosti a vztahli. Vysledky se vztahuji pouze na tuto konkrétni spolecnost a
ovéfeni univerzalni platnosti nékterych tvrzeni by muselo byt uskutecnéno

priazkumem mnohem vétsiho rozsahu.

Piesto je na zakladé¢ provedeného prazkumu mozné potvrdit, Ze
zaméstnanecky prizkum, zalozeny na komplexnim pohledu na spokojenost a
motivaci zamé&stnancii prostfednictvim 19-ti faktorl, se jevi jako prakticky
nastroj, ktery vede ku¢innému prvotnimu zmapovani celkového stavu

spokojenosti a motivace zaméstnancll v organizaci.
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ZAVER

V uvodni teoretické casti prace byla predstavena teoretickd vychodiska
ptistupu k motivaci zaméstnancti a prokazan vyznam motivace a spokojenosti
zamestnancl pro spolecnost. Byl také popsan prakticky postup pro vytvoreni
motivacni strategie, kterd je kliCovym ndstrojem pro moznost efektivni
stimulace motivace zaméstnancil. Prace byla obohacena o pfistupy, které jsou
vyuzivany a aplikovany v soudobé persondlni praxi, a to predevSim
ptedstavenim dlouhodobé¢ probihajici studie motivovanosti zaméstnancu.

Na zékladé téchto poznatki bylo ureno a detailné charakterizovano
19 faktort motivace, které pasobi napii¢ vSemi oblastmi pracovniho zivota,
a jejichz stimulaci je mozné zvysSovat spokojenost a motivaci zaméstnancu.
Tento komplexni pohled na motivaci zaméstnancti poskytl cennd vychodiska

pro realizaci priizkumu spokojenosti zaméstnanct v praktické ¢asti prace.

Cilem praktické casti bylo realizovat zaméstnanecky prazkum
za ucelem zmapovani aktualniho stavu spokojenosti a motivace zaméstnanct
v konkrétni spolecnosti. Na zdkladé vysledkii tohoto priizkumu bylo poukazano
na problematické oblasti a byla navrzena opatfeni, kterd by mohla vést
K eliminaci negativnich jevl a posileni motivacnich faktort. Cile prizkumu

byly naplnény v plném rozsahu.

Komplexni pohled na spole¢nost potvrdil, Ze zamé&stnanci jsou v ramci
svého pracovniho Zivota ovliviiovani celou fadou faktori, a Ze péce spolecnosti
o tyto faktory mulZe vést k vyraznému rlstu spokojenosti a motivace
zameéstnancl, s ¢imz Uzce souvisi i1 rust jejich pracovniho vykonu a ochota

pracovat ve spolecnosti dlouhodobé.

Tato prace splnila vytyceny cil, vytvofit struény vhled do problematiky
motivace zamé&stnancl a poukazat na klicovy vyznam zvySovani spokojenosti
a stimulace motivace zaméstnancii pro spolecnost, S dirazem na moznost

vyuziti tohoto piistupu v bézné personalni praxi.
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PRILOHY

PRILOHA A - DOTAZNIK

Priizkum spokojenosti a motivace zaméstnanci

Vazeni zameéstnanci,

’

pfedlozeny dotaznik je soucdsti prlGzkumu spokojenosti a motivace
zaméstnancl Vasi spolecnosti. Toto Setfeni probihd v ramci diplomové prace
na téma ,Faktory motivace zaméstnancl a jejich stimulace” zpracovadvané na
Univerzité Jana Amose Komenského. Ucast vtomto prizkumu je zcela
dobrovolnd a anonymni. Vysledky tohoto prizkumu budou podkladem
pro podniknuti krok( ke zlepSeni Vasi pracovni spokojenosti a motivace.
Vypovédni hodnota dotazniku je dana Vasim hodnocenim jednotlivych tvrzeni.

Pfedem dékuji za Vas ¢as, vénovany vyplinéni tohoto dotazniku.

Na zakladé Vasi zkuSenosti z této spolecnosti, oznacte, prosim, u kazdé otazky
vybrané hodnoceni na uvedené skale dle nasledujiciho vzoru:

N Nemam .
Rozhodné , . ., , Rozhodné
, Souhlasim jednoznacné Nesouhlasim ,
souhlasim . nesouhlasim
stanovisko
[] [] [] []
Oznacte, prosim, na které
1. | pozici v této spoleénosti pliso- |:| Konzultant |:| Manazer
bite:
M Nemam .
Odpovédni skala: Rozhod?e Souhlasim jednoznacné Nesouhlasim ROZhOdn?
souhlasim stanovisko nesouhlasim
Spoleénost je znama tim, Ze posky-
2.
tuje sluzby na vysoké urovni. D D D D D
Spolecnost klade dlraz na hodnoty,
3.
s kterymi se ztotoznuji. D D D D D
Zndam jasny cil, kam spolec¢nost
4.
smétuje. [] L] L] L] L]
Vedeni spole¢nosti mi poskytuje
5. | dostatecné informace o vysledcich |:| |:| |:| |:| |:|
firmy.
Vedeni spolecnosti odvadi dobrou
6.
oraci [] [] [] ] L]




Vedeni spolecnosti je pFistupné a
otevrené diskuzi.

Vedeni spolec¢nosti vytvari prostre-
di pro tymovou spolupraci.

Spole¢nost pristupuje
k zaméstnanclm s respektem a
Uctou.

10.

Jsem celkové spokojeny/é s firmou,
ve které pracuji.

11.

V ramci této spolecnosti je mozné
kariérné postupovat.

12.

Dokazu si predstavit, Ze v této
spolecnosti budu pracovat jesté
déle nez 2 roky.

13.

V nasi spolecnosti jsou zaméstnanci
ocenéni (ve smyslu mzdy) podle
svého vykonu.

14.

Zaméstnanecké benefity odpovidaji
mym pozadavkim.

15.

Moje préce je jasné definovana a
rozumim tomu, co se ode mé oce-
kava.

16.

Jsem spokojeny/a s naplni své
prace.

17.

Dostdvam pravidelné hodnoceni
vysledkd mé prace véetné doporu-
¢eni, jak zlepsit svij vykon.

18.

Mam k dispozici potfebné informa-
ce a nastroje, abych mohl/a dobfe
vykonavat svou praci.

19.

Moje dosavadni Uspéchy mé po-
vzbuzuji pti pInéni dalsich ukold.

20.

Moje prace mi pfinasi pocit napl-
néni.

21.

Moje prace zdsadné nezasahuje do
mého soukromého Zivota.

22.

Svou praci se snazim vykonavat, jak
nejlépe dovedu.

23.

Pokud se mi néco podafi, dostane
se mi naleZité pochvaly.

24,

Pti vykonu povinnosti své funkce
mohu k dosahovani vysledk( pou-
Zivat své vlastni iniciativy.

25.

Procesy zavedené v nasi spolecnos-
ti mi umoznuji efektivné pracovat.

26.

Dulezita rozhodnuti jsou pfijimana
na zakladé konzultace s celym
tymem.

I I e A A O O I

O |gjgjoygjoygy g gjojoyog o g0y g | g|o

O |gjgjoygjoygy g gjojoyog o g0y g | g|o

N T I A O O O R O

A O O A O O O R O




27.

Mj nadfizeny mé plné podporuje
tak, abych odvedl|/a dobrou praci.

28.

PovaZuji praci svého nadfizeného
za kvalitné odvedenou.

29.

Myslim si, Ze sloZeni naseho tymu
umoznuje dobrou spolupraci.

30.

Jsem spokojen/a s pracovnim pro-
stfedim.

31.

Po vstupu do spolec¢nosti jsem
byl/a dostatecné proskolen/a,
abych mohl/a vykonavat svou
praci.

O ojg|gd|d

O | jgd|id
O | jgd|id
O |00 |jd|d

O |00 |jd| .

32.

Skoleni, ktera spole¢nost zajistuje,
mi poskytuji informace potrebné
pro vykon mé prace.

33.

Mam pocit, Ze se mi nase spolec-
nost snazi pomoci v mém profes-
nim a osobnim ristu.

34,

Citim, Ze v ramci vykonu mé prace

dovednosti.

]

35.

Povzbuzuje se hledéni lepsich

pracovnich metod a mym napadim |:|

se nasloucha.

I I O R I B
I I O R I B
I I I O R I B

I I I S R O B

¢ast v tomto pruzkumu.
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PRILOHA B - DATOVA MATICE

A4

12,

11.

10.

Cislo otazky (dle poradi v dotazniku)

1.

Poradové
cislo

respondenta

10.
11.

12,
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.

23.
24,
25.

26.
27.

28.
29.
30.
31.

32.
33.
34.
35.

36.
37.
38.
39.
40.
41.
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42.

43,

44,
45.

46.

47.

48.

49.

50.
51.

52.
53.
54.
55.

56.
57.
58.
59.
60.
61.

62.
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21.

22.

23.

24.
25.

26.

27.

28.

29.

30.
31.

32.
33.
34.
35.

36.
37.
38.
39.
40.
41.

42,

43,

44.
45,

46.

47.

48.

49,

50.
51.

52.
53.
54.
55.

56.
57.
58.
59.
60.
61.

62.
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44,
45.

46.

47.

48.

49.

50.
51.

52.
53.
54.
55.

56.
57.
58.
59.
60.
61.

62.

Kaédovaci kli¢

Otazka ¢. 1.

Konzultant

1
2

Manazer

Otazka ¢. 2. — 35.

Rozhodné souhlasim

1
2
3
4
5

Souhlasim

Nemam jednoznacné stanovisko

Nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Vil
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