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Anotace

Bakald&ska prace se énuje v sodasnosti aktualnimu tématu motivace pracotrnik
a motiva&niho programu v konkrétnim podnikatelském subjektteoretické praci jsou
charakterizovany &kejni pojmy bezprogtdre se tykajici tématu. Jsou zde vymezeny
faktory ovliviiujici motivaci pracovnik Dale se teoretick&st zabyva charakteristikou
motivatnich programh a benefity, jejich druhy a cili. V praktickéasti prace je
prezentovana analyza motivace pracowngkmotiv&niho programu, kterou provedla

autorka na zakladvyzkumného Séeni.
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The Bachelor thesis is dedicated to an actual t@piemployee motivation and
motivational program in a particular organizatidfundamental concepts directly
related to the topic are characterized in the #tezal part as well as factors influencing
motivation of employees. The following chapter dealith the characteristics of
motivational programs and benefits, their types goals. The practical part presents an
analysis of employee motivation and motivationalgpam based on research conducted
by the author.
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Uvod

Pracovni motivacei pripadna demotivace zastnand je problematikou, ktera je dle
mého mirni jiz mnoho let aktualnim tématem. Nejen v pradovrzivot, kde
ovliviuje pozitivie popiipad negative chod veSkerych organizaci, ale i v celé
spole&nosti. Nepochyb® tomu tak bude i nadale, néidad vzhledem k nastajici
konkurenceschopnosti firem a proteZzovani persdicdish Gtvati v organizacich.
V zajmu zamdstnavatel je si své pracovniky udrZzet a pojem pracovni naokv
zamestnand tomu dopomaha. Stejrtak Gzce souvisi s prestizi firem. VySe zénmid
problematika je téz aktualnim tématem pro podnikkfesubjekt, ktery v bakatéké
praci hraje vyznamnou roli. Coz piatmezi divody, pr& jsem si toto téma pro

zawrecnou praci zvolila.

Nasledujici dvod vybkiru tématu navazuje naquchozi. MoZznostisobit v konkrétni
organizaci a stat se jeji st@sti dopomohlo ji nejen poznat aélat si gredstavu o jejim
chodu, ale také se setkat s rozdilnymi nazoryésamand a vedeni. Dat pracovnikn
prostor pro to, aby se vyjéll nejen k vedeni a pracovni motivaci jich samyeile

i k chodu podnikatelského subjektu byla velka o$abativace pro zpracovani tématu.
Samotné vyzkumné &eni byla nasledn ¢innost sjasnym cilem, tedy veSkeré

domreénky prenmenit na fakta.

Skute&nost, Ze by organizace vysledky vyzkumnéhdedgtmohla v budoucnu vyuzit
ke svému rozvoji a inspirovat se jimi, je zajistéddpym divodem, pré se
problematikou zabyvat. Bakakka prace by wthto gikladech byla vyuZitelna

a inosna v praxi, coz je pro kazdého autora pozitivum

Hlavnim cilem prace bylo zjistit celkovou pracovmhotivaci zamdstnané
podnikatelského subjektu a jejichiigtup k motivénimu programu, ktery v organizaci
funguje jiz fadu let. S pracovni motivaci Uzce souvisi téma gwic spokojenosti
zanestnand. Zantrem téz bylo upesreni predstav o tom, jaka situace panuje nejen
mezi zandstnavatelem a pracovniky, ale i mezi pracovniky ctagmi. Diky

nékolikaletému @sobeni v organizaci k tomu mohu vyuzit osobni zkRasg a posoudit



vyslednou situaci z pohledureti zEastréné strany. Ztoho vychazi i dopdani
a navrhy ke zlepSeni pracovni motivacéstoipu pracovnik k motivatnimu programu
a mezilidskych vztalh v organizaci. Stanovené cile prace zahrnuji \kedi ¢i

falzifikaci hypotéz, které byly stanovenyen psanim bakaiské prace. Teoretick#st
prace upesiuje fakta v praktick&asti. K dosazeni stanovenychuc#louzi vysledky

z vyzkumného Ségni.

Bakal&ska prace je ratern¢na do @ti kapitol. Teoretick&ast prace obsahuje vymezeni
zakladnich poja. S€Zejnimi pojmy jsou motivace, motiv a stimulace, mstl.
Neopomgla jsem uvést nejzn&$i teorie motivace. Druha kapitola se zabyva
motivatnimi a benefitnimi programy a jejich cili, nechytale rozbor pojmu benefity.
Posledni kapitola prvnicasti ugesiuje problematiku pracovni spokojenosti.
V empiricky zandtenécasti prace charakterizuji podnikatelsky subjektlsp@ s jeho
rozsahlym motivénim programem. D&le navazuje vyzkumnéigigt (dotaznikové
Seteni), tedy jeho harmonogram, vyzkumny vzorek a otmie. Nechybi zde
stanovené hypotézy tykajici se pracovniho peost podminek a motivace k praci,
mezilidskych vztah a vztali mezi podizenymi a vedenim podnikatelského subjektu.
a owreni hypotéz. Podstatnou $dsti jsou doporteni a navrhy ke zlepSeni pracovni

motivace a fistupu pracovnik k motivatnimu programu.
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1 Motivace a stimulace

Motivace je v psychologii velmi frekventovany pojedeak je znamo, vzdy mu neni
piisuzovan jednotny obsah &asto je tento proces zé&hovan a pouZzivan jako

synonymum k pojmu stimulace.

1.1 Motivace a motiv

V lidské psychice psobi ne vzdylovéekem uwdomované vnini hybné sily neboli
pohnutky popipact motivy. Tuto skuténost vyjaduje pojem motivace. Pohnutky
orientuji ¢lovéka nejen v jeh@innosti, ale i v jeho chovani a prozivani (BEDRNQVA
NOVY et al., 2004, s. 241). Kazdé lidsk@nosti udava psychologicky smysl.

Jak udava Daniela Pauknerova et al. (2012, s. Imb}jvace pedstavuje soubor
vnitinich hnacich siklovéka. Tyto hnaci sily kazdého z nds aktivizuji a ufiriiz
vzniklou aktivitu. Hnaci sily se navenek projevujpodol# motivovaného jednani.
Motivace ma v organizaci vyznam vV souvislosti sgpathim pracovniho vykonu
kazdého pracovnika. Stgjrtak s celkovou vykonnosti z&stnance. Zde hovbone
0 motivaci jako o motivaci pracovniho jednani.

Pojem pracovni motivace je odpol na otazku, prd ¢lovék pracuje. Tato motivace
uréuje @istupcloveéka nejen k jeho upla#ni ¢i pracovnim Ukaim. Stejré tak k praci
jako takové (BEDRNOVA, NOVY et al., 2004, s. 26RpzliSujeme dva typy pracovni
motivace. Prvnim typem jetrinsickd motivace neboli motivy, které jsou spojeny
s praci samou o sdbMluvime tedy o pdkbs cinnosti vibec (zbavit se igbyt&né
energie), patke kontaktu s druhymi lidmi, péeba vykonu (radosti uspokojeni, které
piindSi pozitek) a dalSiExtrinsicka motivace, tedy motivy, které se tykaji mimo
vlastni prace. K extrinsickym moftimn pati poteba petz, socialnich kontakta jistoty
(spojena s budoucnostbveka) a dalsi.
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1.2 Teorie motivace

Abychom spravé porozungli motivaci pracovniho jednanilovéka, je teba rozebrat
teorie pracovniho jednani. Autorka zvolila motinateorie, které poklada za¢zejni
a uvadi je v abecednim jfzali:

- Adamsova teorie spravedinosti (J. S. Adams)

- Herzbergovadvoufaktorova teorie motivace (F. Herg)

- Maslowova teorie péeb (A. Maslow)

- McGregorova teorie X a Y (D. McGregor)

- Vroomova teorie expektance (V. H. Vroom).

Adamsova teorie spravedInosti

Z dalSich specifickych teorii je Adamsova teorigaspdinosti. Turce teorie J. S.
Adams upozatuje na tzv. fenomén socialniho srovnavani. Praémuije vlastni
srovnavatiizné skut&nosti. Mluvime zde o jeho vkladu do prace (o jetloopnostech
¢i pracovnim vygti v praci) s pracovniky, kie vykonavaji srovnatelnowinnost,
s efekty, které pracefipasi jemu samotnému. Rgpact s efekty, které srovnatelna
prace pinasi jeho kolegm. Jmenovanym efektem drou byt penize, uznandi
pochvala, ale i povySeni. Jak piSi Eva Bedrnov&an INovy et al. (1998, s. 253),
v pripact, Zeclovék nabude negativniho dojmu, Ze vklady a efektymejsrovnovaze,
dostavuje se zpravidla tendence tuto nerovnovazodstranit. Natizeny by ndl

piedejit pociim svych zarsstnand tykajicich se nespravedinosti z jeho strany.

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Herzbergova teoriefpdpoklada, Zeéloveéku jsou vlastni d& skupiny poteb. Jedna se
o potebu vyhnout se bolesti a protikladnaiebi psychickéhaistu. Tato teorie udava,
Ze na pracovni motivaci a pracovni spokojenésbpi d¥ rozdilné skupiny podminek.

Faktory vnéjSi (hygienické), tedy dissatisfaktory, které se tykaglkovych okolnosti

prace a pracovniho fazeni pracovnika. Jedna se o beémpst prace, jistotu trvalého
zanestnani, pe&zitou odnénu za praci apod.

Faktory vnit ¥ni (motivatory), tedy satisfaktory, do nichZz podler#gerga zahrnujeme
uznani od vedeni, odpé&inost za praci, moznost postupu v pracovnich furkapod.
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Jak tvrdi Daniela Pauknerova et al. (2012, s. 1/Pkto jednoznéné formulovana
teorie nerespektuje individualni charakter motieai struktury konkrétnich
pracovnili, v jejimz ramci mohou byt skdtesti pod@cujici nespokojenost i okolnosti
vyvolavajici naopak spokojenost a &asre motivaci u kazdého jedinceetelre

odlisné.”

Maslowova teorie po¥eb

Podle autora teorie petb ma kazda lidska bytost v gotva druhy sil. Prvni skupina sil
vychazi ze strachu o bezjpea tahnoucloveka zgt. Vyvolavaji strach z toho, Ze by
¢loveék mohl ztratit nebo fijit o to, co jiz vlastni. Druha skupina tzv. tahjeslince
dopredu. Jedinci je vlastnidgéra k vrejSimu swtu a jedinénost (BEDRNOVA,
NOVY et al., 1998, s. 246). Abraham Maslow povaZzugerii poteb a jejich
potreb a s#adil je do hierarchického systému. Systém nazyvitaslowova pyramida
popripadt Maslowova hierarchie pigb (viz Obrazek 1).

Obrazek 1: Maslowova pyramida

¢ dEast na
tworbé vize
samoastalnogs
t, ukol s
WY Zvou

seberealizace

—_— X

ocanéni, soutdle mofnost

prezentace. clanky v bulletinu M uznani a prestiz
karigrowy rist stafe a
Skoleni

4 outdoory a dalsi tymové akce, manaferske vrtahy

ponovory, nilualy, porady, zpétna vazba, kKoud
k dispozici, supervize

pojiSténi a phpojisténi, zdravotni prohiidky, pomicky, Jistota a
BOZP, pracovni smiocuva na dobu neurcitou, jistota bezpeci
wyplaty ve vyvplatnim terminu

penize, veskerd benefity, Upravy pracovni dobyy,
uspofadani a vybawveni prostoru, oddechové zamy z'ak[_“"‘
pitny regim potreby

Zdroj: Motivace a stimulace jako nastroje managemeonline, cit. 2014-11-29
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Tato pyramida je uspadana dle Maslowa od nejnizSich po nejvyssighgt Jakmile je
uspokojena jedna z Urovni pel, jeji vyznam je pralovéka automaticky nizSi a
nastupuje vy33i drowepyramidy (tzv. epigenetickyast). Clovék je diky tomu neustale

motivovan.

- Za zakladni pdeby autor povazujéyziologické potreby. Naplreni téchto
potteb je nezbytné pro ieziti. Pod fyziologickymi pdebami si
piedstavujeme po¢bu vody, potravy, vzduchu a vSehteho je teba
k udrzeni zivota.

- DalSim stupsm jsou potieby jistoty a bezpéi, které pedstavuji zajigni
a uchovani existence. Dik§nito potebam se vyhybame nebeépa vSemu,
co nas #jakym zpisobem ohroZuje.

- Sociélni poteby, tedy gatelstvi, laska a sounalezitost znamenajigiot
¢loveka zalenit se do djaké socialni skupinyClovék vyhledava dobré
vztahy k lidem.

- To, Ze jedinec vyZaduje respekt a uznani od ostatidi zahrnujipotieby
uznani a oceini.

- Realizaci potenciélu jedince jotieba sebeaktualizaceClovek realizuje
vSechny své schopnosti a talenE(B®HLAVEK, 1996, s. 173).

McGregorova teorie X a 'Y

Autor teorie X a Y zaklada na principu tzv. sebdnajiciho proroctvi, kde ndtzeny
otekava ukity typ chovani od svych pétenych a néasledntoto chovani skutmé

u pracovnik vyvola. Prvni z typ piedstav je typ X. Typ X propaguje nazor,devek
je tvor nespolehlivy, jedna iraciondéln neda se mu tvéfovat a je liny. Proto
povazujeme za nezbytné jej k praci nutit, vést hlidet na & tieba i pod pohizkou
postihu. Druhy z tyfp piedstav je typ Y. Tento typ vyj&die nazor, Ze lidé davaji
piednost nezavislosti, seberozvoji aitvé praci. Smysl pro odp@dnost a povinnost je
¢loveéku velmi giirozenym. Z toho vyplyva, Ze budou zéstmanci usilovat o dobro pro

organizaci.
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Vroomova teorie expektance

Vroomova expektami teorie vychazi z kognitivnich motisaich teorii. Kognitivni
teorie spojuje hodnoceni zvaZzovanych gkdsti spolu s vytvanim gedstav
0 budoucim mozném vyvoji. Lidé uvazuji, hodnot&i e z éiznych skuténosti

a vytvaeni si redstavy o budoucnu. Kbvou roli ma expektance, tedy subjektivni
pravdEpodobnost, Zze dané jednani povedecdkavanému vysledku, tak k valenci.

Stejny vyznam ma valence, coz je subjektivni hoalmd¢kavaného vysledku.

1.3 Stimulace a stimul

» Stimulace fedstavuje takové Bi piisobeni na psychikuéloveka, v jehoz dsledku
dochazi k utitym znenam jehocinnosti prostednictvim zrmny psychickych procgés
prostrednictvim zreny jeho motivace.(PAUKNEROVA, et al. 2012, s. 220, cit. podle
PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004).
Stimulace je tedy za#mé a cilegdomé ovliviovanicinnosticlovéka a nasledhvede
ke zméné motivace. Zda stimulace bude, nebo nebufilend, zavisi nejen na motisai
struktue, vnitnim prostedi, ale také na fipravenosti pjmout, nebo nefijmout
podreét. V motivaini struktde se promitaji jak vrozené, tak ziskanérgimy, hodnoty,
zajmy, zkuSenosti a dalsi skémesti. Clovék si nemusi vzdy pkh uvddomovat
prichazejici podéty. VétSinou si neusdomujeme, ktery z podhi na sebe nechame
pusobit a naopak. Pokud chceme jako vedouci pracovmioné stimulovat sve
zamestnance, jeieba znat date jejich osobnost. Optimalni situace nastava tekdy,
osobni zarérenic¢lovéka jako pracovnika je v souladu siditami a zajmy podniku.
Za stimuly ozn&ujeme jakékoli podety, které vyvolavaji vySe zméné zneny
v motivaci ¢lovéka. Jak ve své publikaci uvgd Eva Bedrnova — Ivan Novy et al.
(1998, s. 268), stimul se pouziva v nasledujicicinamech:

- vngjSi podrét,

- pobidka,

- popud,

- incetiva (pokarandi pochvala od druhéhdloveka).

15



Stimulatni prostedky jsou velmi i#iznorodé. Efektivnim stimulem iwie byt pro

pracovnika to, co umanje uspokojovat jeho stavajici nebo kratkotlgerspektivni

potreby. Naopak neefektivnim stimulem bude to, co usmkani jeho pdeb bude

branit. Stimul&ni vyznam mohou mit naiglad tyto skuténosti:

Hmotnd odména je pro ¢lovéka prostedkem k uspokojovani Zivotnich
potreb, proto byva povaZovana za hlavni stinigprostedek. Clovék si
diky hmotné odmné udrzuje Zivotni Uroue a spoléenské postaveni.
Nejedna se jen o podobu géni (mzda, plat, odémy), ale i o nefinagni
benefity (sluzebni auto, firemni produktyigmevky na kulturu). DileZitost
piikladdme problematice spravedinosti Wdglovani hmotnych odin

v pracovnich skupinach. Spravedinost owlije nejen vlastni stimulaci
pracovnika, ale také mezilidské vztahy v organizaci

Obsah préce je dalSim vyznamnym stimulem. Roli zde hraji zejmé
odpowdnost, samostatnost, tost a moc pracovnika. Uvedené stintnlia
aspekty nejsou u vSech pracovinigtejré Ucinné, kazdého oslovuji vicé
mere.

ManaZzer a jeho styl vedeni, ktery uptate je velmi dilezitym stimulem.
Podobrt 1 pristup feSeni konflikh, formy komunikace a provédé
hodnoceni.

Atmosféra pracovni skupiny ma silny stimuléni €inek. Jedna se zde
o Urovar pracovnich a osobnich vazeb vramci pracovni skupDale
o prihlednost a otaenost vztah ¢i komunikaci.

Pracovni podminky a rezim praceuvadiji Eva Bedrnova — Ivan Novy
et al. (2007, s. 405). Mini tim, Zoveka nedokaze uspokojit jen skéest,
Ze pracuje v dobrych tepelnych, zvukovygihsvételnych podminkach. Téz
plati, Ze z4jem organizace vyteé pracovnikm lepSi podminky ma dvoji
efekt. Nejprve se lepSi podminky pro préci projeei zlepSeni vykonu
a nasleda se zlepSi vztah mezi organizaci a Zamanci. Musime si vSak
uvédomit, Ze ne vSichni zafstnanci maji stejny prah citlivosti na vnimani
vySe zmignych signal. Nekteri vnimaji pozitive i malé zmgny, jini si
vSimnou az velkych podstatnych &m
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- ldentifikace s praci znamend, Ze pracovnik svou pratijgh jako nedilnou
¢ast Zivota. Clovék povaZuje svou profesi za s@st své osobni
charakteristiky. To vyjaitlje tak zvanadentifikace s profesi ZtotozZréni
¢loveéka s organizaci vyjadje identifikace s organizaci Pracovnik fijima
cile organizace, které nejsou v rozporu s osobnéiy, protoze cile
organizace vnima pracovnik za vlastni.

- Externi stimula¢ni faktory maji SirSi nez jen organizai ramec. Jedna se
zde o celkovou image organizace. Tedy to, jak jgaoizace vnimana
v celospoléenském kontextu, jakou ma gt nebo prestiz. Mezi externi
faktory pati makroekonomicka situace. Pokud sel@va ekonomickyiist,
je to obdobi stimulujici. Naopakiipp¢ekavani stagnace a recese je obdobi
demotivujici. DalSim faktorem je politicka situagiemikroklima rodinného
prostedi a rodinnych vztah Jedna se oc¢ekavani, kterd jsou nédovéka

kladena v rdmci socialniho okoli.

Stimulani prostedky vybirame s ohledem na konkrétnithavéka, ale i s ohledem na
uréitou oblast pracovniho jednéni, kterou chceme oitiWNegastji je tteba stimulovat
nasledujici oblasti (BEDRNOVA, NOVY et al., 2007 407410 ):

a) pracovni vykon a jeho kvalitu,

b) vnaseni novych napac mysleneki tvorivost,

c) seberozvoj, rozBbvani kvalifikace aj.,

d) spolupraci ve skupifi tymu,

e) odpowdnost za vlastni jednani, rozhodnuti, za vztahgkugpire aj.

a) Stimulace k pracovnimu vykonu

Vtomto pipact se jedna fedevSim o kvalitu. Vyznamnou roli zde hraje
sebekontrola pracovnik Pred jakoukoli stimulaci by manaZeréhgjistit pomer
mezi kvalitou prace a kvalitou osobnosti pracovniadnotatlovéka se promita do
kvality prace a zaroveprace, ktera je kvalithodvedena zfin¢, pisobi nacloveka.
ZvySuje tim subjektivni sebehodnoceni a objektivodnotu pracovnika. Pokud se
jedna o nekvalitu, vySe zminy proces probiha v op)@ém sngru. Pokud je prace
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provedena nekvalith ubiraclovéku sebehodnoceni. Také sniZzuje ochotu zvySovat
naroky na sebe sama.

b) Stimulace k tvoFivosti

Ke stimulaci k tvéivosti slouzi pedevsim tzv. formulovani provokativnich tcil
Cile lze stanovit oficiaky tedy konkrétnimi dkoly, které jergba splnit, nebo
neoficialre pii feSeni #iznorodych problén na poradach. Nejedna sd&imo
0 vyreSeni problému, ale v prviid o napady a nadty, které k vyeSeni vedou.
Vedeni organizace by sido uvédomit, Ze,Tvo#ivost pracovnilk je nejwtSim
bohatstvim organizace. Je to sila, ktera posunujeoj kup‘edu” (BEDRNOVA,
NOVY et al., 2007, s. 409) K podcovani tvdivosti by nmeli manazé vyuzivat
urcité stimuly. ®mi jsou hmotné odgmy (cilové prémie), neformalni pozitivni
hodnoceni (povzbuzovani ze strany vedeni organizaspole&enske uznani.

c) Stimulace k seberozvoji

Podrecovani ke kvalitda odvedené praci a tWwosti podizenych souvisi
i srozvojem jejich osobnosti. Jedna se o0 neusfilyces ziskavani novych
védomosti. V dnesni deélje weni celozivotnim procesem. Pracovnici by sii oyt
védomi toho, Ze to, co se nali v obdobi mladi, je nedostateé pro vykon jejich
prace. Organizace by da nejen vyZzadovat, ale i podporovat své &stmance
v dalSim vzdlavani.

d) Stimulace ke spolupraci

Predpoklad k lepsSi pracovnimu vykonu je kooperacevigdnom pracovnim tymu.
Spoluprace upéwje nejen vztahy mezi lidmi, ale i patiuje soudrznost skupiny.
Z toho vyplyva, Ze by vedeni organizace gkneanedbdvat ty pracovniky, kie
pracuji v tymu. Jeréba jim vymezit spolaé cile, coz kooperaci stimuluje.

e) Stimulace k odpowdnosti

Odpowdnost potizenych vyplyvd ze seb&iomého pistupu k vlastnim
schopnostem a k praci. Odgowmost pijimame tehdy, kdy jsme si¢édomi svych
moznosti ovliviovat dni kolem nas. Pokud chceme, aby fipeni dokazali fevzit
odpowdnost, musime jim podavat dostateu zgtnou vazbu. Hodnotit je

a poukéazat na chyby, z kterych jelia se v budoucnu piiti
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2 Motivaéni a benefitni programy

,0dmeénovani pracovnik je jednou z nejstarSich a nejzavgsich personalnich
cinnosti, ktera na seberipahuje mim@adnou pozornost jak vedeni organizaci, tak
pracovnild." (KOUBEK, 2007, s. 283)

Odmeénovani zamistnan@ neznamena pouze mzdi plat. Pati sem i jiné formy
perézni odngény, které organizace poskytuje pracovmik jako kompenzaci za
vykonavanou praci v podniku. Oditovani zahrnuje i povyseni pracovajkormalni
uznanic¢i zamgstnanecké vyhody, které jsou nezavislé na doltiémedobrém vykonu
pracovniki. Zmintné odnény mohou zahrnovat jakéui, tak okolnosti, které nejsou

vzdy zcela samdgjmé.

2.1 Motiva¢éni program organizace

.Motivacni program piedstavuje konkretizaci systému prace s lidmi v grgaci
s relativré  vyhrarénym zan#i‘enim na pozitivni ovliiovani pracovni motivace
zamestnanai. (BEDRNOVA, NOVY et al., 1998, s. 246)
Motivacnimu programu obeé&npiedchéazi rozbor pteb a cili organizace. Poté jsou
stanoveny pravidla, op@ni a postupy, jejichz poslanim je dosazeni Zadpradovni
motivace pracovnik Z pracovni motivace plyne optimalnifigtup pracovnik
k podniku a k praci. Na lidské chovani, ale i pradgednani mize pisobit cokoliv. To
co je dilezité nebo vyznamné pro pracovniky, musi zajimeitét organizaci.
Management organizace by émpostupovat takovym Zigobem, aby vytvél
piedpoklady pro dosazeni co nejvysSi Ukoymacovni motivace svych pfidenych.
Obecné pedpoklady k vykonnosti pracovrikjejich ochoty a spokojenosti jsou ttap

- smysluplnost a zajimavost prace,

- spravedlivé ohodnoceni pracovijk

- perspektivnost,

- priznivé socialni klima,

- informovanost pracovnik
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Vlastni postup fipravy, tvorby a nasledné realizace matiidio programu je dle Eva
Bedrnova — Ivan Novy et al. (2007, s. 414) mozmélemit do rékolika fazi:

Analyza motivaéni struktury pracovnik @ a vyhodnoceni povahy jejich spokojenosti.
Tato primarni faze vede ke stanoveni kritickych trwisnotivaci pracovniho jednani
zamestnand.

Stanoveni kratkodobych i perspektivnich ciit motivaéniho programu uréuje oblasti,
na které jefeba zamtit budouci fisobeni motivéniho programu.

Zpracovani charakteristiky souwtasné vykonnosti pracovnili, kde zjis¢tné rozdily
umozni @esrEji stanovit problémy, které jédbaresit v motiv&nim programu.
Vymezeni potenciélnich stimul&nich prostfedka, na které se zatfi motivani
program. Tato faze vyZaduje vyiemi optimalniho vy&ru forem motivace.

Vybér konkrétnich forem a postupi stimulace pracovniho jednani a stanoveni
konkrétnich podminek jejich uplatiovani. Stimulujici pod#t je priznan az po spkmi
uréité podminky.

Vlastni sestaveni motivéniho programu obsahuje jeden z nejvyznaggich
dokument organizace.

Seznameni vSech pracovnik organizace s pijatym motivaénim programem se
muze zdat nevyznamnym krokem, ale opak je pravdou.sket&nosti je jeden
organizace &co ctla pro pracovni spokojenost a motivaci svychijfwehych. Zarovie
ma tatocinnost pozitivni vliv na pracovni jednani zéstnandé. Za Eelné mizeme
povazovat publikovani moti¢aiho programu ve fortnbroZurky, ktera by ga byt
piistupnd vSem pracovnilfn organizace. Pozitivnim faktorem pro organizaci je

Zpristupréni programu i uchazém o pracovni mista.

Motivacni program je feba vyhodnocovat v &itych ¢asovych intervalech afipadré
podle poteby gepracovat. Bvodem jsou ménici se paeby organizace i podminky

pracovni¢innosti pracovnii.
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2.2 Benefity a jejich klasifikace

Benefity neboli zarstnanecké vyhody jsou formy odm které organizace poskytuje
pracovnikKim za to, Ze pro ni pracuji. Jsou tedy poskytovaaé ramec kiznym
forma&m perzni odnény za odpracovanou dobu, vykéinschopnosti. Nevazi se tedy na
vykon pracovnika, ale mohou byt spojovany s funkggstaveni nebo s dobou
zanestnani pracovnika. Zarstnaneckych vyhod je z&@é mnozstvi, najklad
produkty, sluzby atzné formy pée o zamistnance. Je mozné jdenit riznym
zpasobem (KOUBEK, 2007, s. 319).
Hlavni kategorie zagstnaneckych vyhod (ARMSTRONG, 2007, s. 595):
- penzijni systémyjsou vSeobeahpovazovany za nejiezitéjSi vyhody,
- osobni jistoty, které posiluji osobni jistoty zaistnand a jejich rodin. Jedna
se 0 nemocenské, zdravotniirazové poji&ni,
- finanéni pomog tedy fzné mjcky nebo slevy na vyr@né zboZi a sluzby
poskytované podnikem,
- osobni poteby neboli opraveni, ktera jsou uznanim vztahu mezi praci
a domécimi pdebami. Pai sem dovolend na zotavenou, dalSi formy
dovolen&i poradenstvi  odchodu do dchodu,
- podnikové automobily a pohonné hmoty,
- jiné vyhody, které zvySuji Zivotni Urove pracovniki. Zaradime sem
dotované stravovani, Uhrada telefonnich vyiokreditni karty,
- nehmotné vyhody neboli charakteristiky organizace, kteréspivaji ke
kvalit¢ pracovniho Zivota zastnand. Nehmotné vyhodyini organizaci

atraktivnim mistem, kde stoji lidem za to, byt Zaman.

Za dalsi rozdeni zangstnaneckych vyhod @teme povaZovat povinné a nepovinné
benefity. Povinné za#stnanecké vyhody, kam tbe spadat matska dovolen&di
odstupné, jsou dané ze zakona&kfdré benefity si zadstnanci mohou ffplatit, jiné
jsou zcela bezplatné. Nakieré zamistnanecké vyhody mohou pracovnidipticet,
aniz by o &8 meéli zajem (srdzkou ze mzdy). V uvedenérfippdd mohou zasahnout

odbory, které seipkolektivnim vyjednavani za#éiuji na zanistnanecké vyhody.
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Josef Koubek (2007, s. 320) upangie na to, Zze mnohdy pracovnici nemaji dostate
piehled o zamstnaneckych vyhodach poskytnutych od jejich &stmavatele.
Organizace hdi dostaténé neinformuje o benefitech, nebo je jejicléleti neehledné
a nesrozumitelné. Pokud chce tedy gstmavatel pozitivé pasobit na své pracovniky,

mél by se o téma dostates zajimat a spolupracovat s nimi.

2.3 Cile motivaénich programi

Podnik chce dle Michaela Armstronga (2007, s. 58 zandstnanecké vyhody
dosahnout cil jako je:
- poskytnuti zamstnaném atraktivni a konkurenceschopny soubor &dm
umozujici jak ziskavat, tak udrzet si kvalitni pracdani
- uspokojovani osobni p@by pracovnii,
- posilovani oddanosti pracoviiikici organizaci,
- poskytnuti daové zvyhodréného ziisobu odniny.

Také upozatuje na to, Ze vySe zminé vymezené cile v sélmemaji tzv. motivovani
pracovniki. Mélokdy maji vyhody poskytované podnikentinpy vliv na vykon.
Zan¥tuji se spiSe na postoje pracovnikici podniku, které souvisi s oddanosti

angazovanosti.

Za vSeobeahznamé cile motivaich program miZzeme povazovatipdevsim snizeni
nakladi organizace a zvySeni spokojenosti zamand. Pokud podnik chce poziti¥n
pusobit na motivaci a spokojenost svym zatnand, m¢l by se zajimat o to, které
zanestnanecké vyhody pracovnici preferuji. Prgt teba konzultovat vyhody i
s rfadovymi pracovniky, ki@ mohou mit odliSné fedstavy a pdeby nez vedeni
organizace. Jak podotykd Josef Koubek (2007, s),3Rltreba si u¥domit, ze
preference zadstnand jsou ovliviovany jejich ¥kem, rodinnym stavem, ptem dti,
ale i dobou zawstnanic¢i povahou vykonavané prace a mnoha dalSimi fakt@rge
pro rozdilné pozadavky ze strany 2zZmtmand vznikly volitelné systémy
zamestnaneckych vyhod. Jednd se o takzviafetéria systémneboli pruzny systém
zamestnaneckych vyhod. Umagje pracovnikovi moznost volby vyhu takovych
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vyhod, které jsou pro & v danou chvili nejvyhodSi a nejzajimagSi. Pro stranu
zamestnavatele je tento systém téZz vyhodny. tiSpénize za vyhody, které nikdo

nevyzaduje.
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3 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost jeilézitym pojmem v oblasti psychologie prace a orgace
a personalistiky.
»Pocity UspSnosti, uspokojeni, radosti a optimisticky nahledzivot (ale také opaky
techto prozitk a stawvi) vyjaduji miru napkovani naSich cil, poteb a @ekavani —
jinak receno, vyjaduji arove: subjektivniho vyrovnavani se i&nymi strankami
a podminkami Zivota. Pocit uspokojeni nebo neugpokwystupuje také v pracovni
sfée, kterd4 zaujima zw@aou cast Zivota dosgého cloveka.” (STIKAR et al., 2003,
str. 111)
Jak je vySe citovano, kazdjovek zde travi podstatnatast svého Zivota. Aniz bychom
chili, ovliviuje nas Zivot sam o s&bDo obecné kvality Zivota se promitne jak
spokojenost, tak nespokojenost v praci. Budeme it rozdilné, pokud nas prace
uspokojuje a budeme Gsmi, nez kdyZz bychom v ni byli n&stni a neglala nam
radost. Musime si wdomit tu skuténost, Ze spokojenost se odrazi jak na fyzickém, tak
psychickém a socialnim zdraslbvéka. Dle Stikara et al. (2003, str. 111) méa pracovni
¢innost z psychologického pohledu edvzajemri spjaté stranky. Prvni strankou je
objektivni stranka. Objektivni stranka je vyféda takovymi projevy pracovniho
chovani, jako je vykonnost, efektivitakvalita vysledk pracovnic¢innosti. Subjektivni
stranku pedstavuje spokojenost jako odraz prace a jejicimproek. Toto vnima kazdy
individualng dle svych norem, hodnotové orientaceifyogcE ocekavani vztahujicich se
k pracovni¢innosti.
Stikar et al. (2003, s. 111, cit podle KOLLARIK, 8&) rozliSuje pracovni spokojenost
ve smyslu spokojenost v praci a spokojenost s praci
- spokojenost v pracije obsaho¥ SirSi vyznam, ktery zahrnuje komponenty

vztahujici se k osobnosti pracovnika k bezpgeaktim, nafiklad fyzikalnim

a kobectjSim podminkdm. Obe¢jsi podminky vyplyvaji naipklad

z fungovani organizace,

- spokojenost s praciozna&uje obsaho¥ uzsi vyznam. Spokojenost s praci je
spojeno s vykonem konkrétrtinnosti, s jejimi psychickymi a fyzickymi

naroky apod.
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Dle Daniely Pauknerové et al. (2012, s. 178) neac@vni spokojenost chapana zcela
jednozné&né. Muzeme ji uchopit jako spokojenost z&tnané@ s praci a pracovnimi
podminkami, nebo jako nevyhnutelnou podminku pekifni vyuzivani pracovni sily.
Pracovni spokojenost je ze strany pracovnika spageradosti z prace seberealizaci,
ale i se sebeuspokojenim a naslednou pasivitoudyKpracovnik ma subjektivni vztah

k praci, ktery pak vyjailje hodnocenim obsahu prace a podminek, za nichd pr
vykonava. Spokojenost poripact nespokojenost, se poté projevuje navenek

v konkrétnich postojich, které jsouddpozitivni, nebo negativni.

3.1 Faktory pracovni spokojenosti

Jak piSe Michael Armstrong (2007, s. 228)over spokojenosti s praci je oviievana
vnitnimi a vrgjSimi motivanimi faktory, kvalitoufizeni, socialnimi vztahy s pracovni
skupinou a mirou, v jaké jsou jedinci ve své pigSni nebo netugfni.”

Jsou-li pracovnici dale motivovani, maji pocit zavazku k organizaci ecprgm ginasi
uspokojeni, pak dochazi ke spravnému chovani, kigspiva uspsnosti firmy. Proto

je dobré zar¥it se na vijSi (podminky k préaci, zjsob vedeni, ohodnoceni
podiizenych) a vnini (pohlavi, ¥k, rodinny stav) faktory, které mohou jednoduSe
a pozitivre uspokojovat pracovnika.

Vztah, postoj k praci, celkové vyrovnani se s pvadmi podminkami (v&Simi faktory
pracovni spokojenosti) oviiwji osobnostni faktory, tedy viiti faktory spokojenosti,
jakymi nag. jsou:

- vek pracovnika,

- rodinny stav pracovnika,

- pohlavi pracovnika,

- délka zamstnani pracovnika v podniku.
Vék pracovnika je velmi vyznamnym faktorem. MladSi pracovnici mahmnohdy

vnimat své zaistnani za netrvalé a tim padem mohou byt vicecHritie stavajicim

podminkdm nezZ starSi pracovnici. Stejak jsou spiSe nespokojeni nez naopak starSi
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zamestnanci, kté jsou obohaceni vice zkuSenostmiaviod je jednoduchy. Mnohymi
zamestnanimi si prosli a nyni jsou na ngigtde jsou pro §podminky nejvhod¥jsi.
Rodinny stav pracovnika dle Teodora Kollarika (1979, s. 237-238Jispiva

k pracovni spokojenosti. Z hlediska pracovni speRosti ginasi rodinny stav mnoho
pozitivnich prvki. Tyto prvky gispivaji k celkové osobni vyrovnanosti pracovnika.
Stresujicim faktorem fize byt pocit zodpasdnosti za zabezpeni rodiny.

Pohlavi pracovnika je faktor rozliSujici pozadavky mtiza zen. Zenyastji vidi
motivaci v socialnich aspektech prace (pracovniadolpiipadna oblibenost a uznani
od spolupracovnik. Naopak muzi vyZaduji podminky, které souvisins e uplatnit

a prosadit se.

Délka zaméstnani pracovnika v podnikurozliSuje p@et roka stravenych v organizaci.
S patem roki zaméstnaniclovéka v podniku stoupa spokojenost a klesa nespoksjeno
V podniku Zistavaji ti pracovnici, ki jsou spokojeni s napbvanim svych ci

a poteb.Cim del3i dobu stravi pracovnici v organizaci, tou logicky vice ztotozmi

s podnikem.

VnéjSi podminky k praci lidé obvykle vnimaji jako sazigmost. Z toho vyplyva, Ze je
to k préaci ilis nemotivuje (BEDRNOVA, NOVY et al., 1998, s. P6 Demotivace se
muze dostavit v tom ifpads, kdy je pracovnik nespokojeny. Nespokojenost&Simi
pracovnimi faktory mohou véich pracovnika znamenat nedostatek zajmu od vedeni
podniku. Pafi sem nah:

- finanéni ohodnoceni pracovnika,

- moznost pracovniho postupu,

- zpisob vedeni pracovnich skupin,

- fyzikalni podminky prace,

- druh prace.

Finanénim ohodnocenim pracovnikaminime mzdui plat. ZvySovani platu ma zajisté
stimulujici &inek. Pracovnik bohuZzel velmi rychle akceptuje 2njisplatu jako
standard a do paedi vystoupi jiné faktory (STIKAR et al. 2003, 45). Plat vystupuje
do pogredi tehdy, kdy pracovnik srovnava ¥ek swvij s vydilkem spolupracovnik
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z hlediska pracovnich vysletlla vynaloZzeného usili. Finami ohodnoceni pracovnika
vhiméme z pohledu prestiZze a sgeleského ocemi dané profese.

Moznost pracovniho postupuznamena to, zda se pracovnikovidapracovni karige

¢i k ni ma gedpoklady. Vzhledem k tomu, Ze povySeni pracoveikabou nese odliSné
vyhody, ma@izné dopady na pracovnika.

Zpusob vedeni pracovnich skupine spjat se stylerfizeni a osobnosti manazera.
Fyzikalni podminky prace se stavi do pdpdi v tu chvili, kdy jsou pro pracovnika
negiznivé a vyvolavaji nespokojenost. Dle Teodora &uka (1979, s. 158-159) to
jsou nap. hluk, barevné&eSeni interiéru, ogtleni a dalSi. Zniiuje také fakt, ze prace
v prijemném prosedi itahuje vice lidi a podili se na oblibenosti préfes

Druhem prace je mysleno prace samotn&jgadré charakter prace. Pokud je prace pro
pracovnika zajimava a poskytuje mwityr socialni status, pakloveéka ovliviwuje

pozitivre.

3.2 Moznosti zkoumani spokojenosti a motivace pracovnik

Pokud chceme ziskavat informace o pracovni spokejeti motivaci pracovnik, je
tieba vychazet ze znalosti $gaaného (vychoziho) stavu. Po provedenycknZuh je
potreba ziskat zfinou vazbu o veSkerychisledcich, ktera op#&ni ginesla. Dle Eva
Bedrnova — Ivan Novy et al. (2007, s. 395) se&amme na:

- rozbor pracovni spokojenosti a metodiku standaxdiného dotazovani,

- analyzu pracovni motivace.

Rozbor pracovni spokojenosti a metodika standardiacaného dotazovani

Pti rozboru pracovni spokojenosti si musimedomit fakt, Ze pracovni spokojenost je
vztahc¢loveéka k praci a k podminkam, ktery je subjektiyprozivany. K této skutmosti
piizpisobujeme metodickéristupy, jimiz lze subjektivni valiny meiit, a na zaklad
tohoto néfeni uskuténujeme nasledh prakticka opaeni. U pracovni spokojenosti
zkoumame kvalitu prozitku. N&sgji se pouziva osobni nebo pisemné dotazovani.
Muzeme se setkat stim, Ze respondenti budou odpotdkliajak @ekavaji, Zze maji
odpowdét. Tedy ve smyslu obeénprijatych zvyklosti. Gilezitym faktorem je tedy
ochota respondeintodpovidat podle skuteosti. Red Setenim by nél zadavatel
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respondenty ubezpé o tom, pré se spokojenost zkoumda a Prgsou dilezité
nezkreslené a pravdivé od@oN.

PIné standardizovany —rizeny rozhovor se vyznauje pev danymi formulacemi
otazek a jejich p@dim. Tazatel ziskAva moznost osobité reakce neostapstejne,
standardni podity v rozhovoru. Podtt je stejny pro vSechny respondenty, tudiz Ize
zietelre rozpoznat rozdilné reakce jednotlivc

Pisemné dotazovanise da povazovat za ley&i variantu a lépe se udrZzuje pod
kontrolou. Zadavatel musi pidat s nizSi navratnosti. Respondenti se mohou atech
lehce ovlivnit nazorem jinych lidi a svym okolinudiZ je to varianta ménspolehliva.

V pisemném dotazovani lze vyuZzit aewéci uzawené otazky. U otgenych otazek
tazatel dava moznost respondentse volg vyjadit. V uzawenych otazkach najdeme
piedepsané slovni odpé&i nebociselnou Skalu.

Osobni standardizované dotazovanima ogt vyhody a nevyhody. Aby bylo eni
kvalitni, mgl by ho vést kvalifikovany tazatel. Vyhodou je, tazatel rozpoznd, zda
respondent pochopil smysl otazky tak, jak byla myal Snizuje se tim
pravdpodobnost omyl (nag. pii zaznamu odpaidi). Problémem rive byt osoba
tazatele. Ten fiZze na dotazované&ipobit takovym dojmem, Zefipodpowdich budou

mére oteweni a upimni.

Analyza pracovni motivace

Zkoumani spokojenosti pracoviiikje metodicky mnohem Ie€h nez zkoumani
motivace.,Je to proto, Zesi ¢lovek si sdm motivaci newidomuje v celé jeji slozitosti
a komplexni struktife, a proto nenicasto schopen o ni vypovidat(BEDRNOVA,
NOVY et al., 2007, s. 397) Vyuzivame tigpé metody a postupy.

Pozorovani ¢lovéka pri praci je nejleznéjSi metodou. Pozorujeme pracovnika a jeho
chovani pi praci, véinnostech, které s praci souviseji.

Zu¢astréné pozorovani znamend, Ze je pozorovatdenem pracovni skupiny a ma
moznost dlouhodabpozorovat firozené projevy chovani spolupracovinik

Analyza G€innosti stimula¢nich prostiredkid. Snazime se ijplizit ke struktue
motivace a ksile jejich dich element prostednictvim o¥rovani toho, jaké

stimulani prostedky ovliviiuji pracovni chovani.
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4 Motivaéni program podnikatelského subjektu

4.1 Charakteristika podnikatelského subjektu

Organizace byla zaloZena v roce 2005 na zékiamdd&ského zapisu a do obchodniho
rejstiku byla zapsana téhoz roku. Ma pouze jednoho akigo Zakladni kapitatinil
tehdy 2.000.000 K Organizace proSla od roku 2005 do konce roku 203¥®dlika
zmenami. Do spolénosti byly vioZzeny skteré podniky a dikyémto zménam se zvysil

i zakladni kapital. Ke konci roku 20@ftal 876.800.000 K V pnib&éhu roku 2007 byly
n¢které casti podniku prodany. Organizace se ke konci rokd42sklada zefii
provozoven, které se nachazi veeSuseském kraji-

Organizace fsobi v oblasti |ék@ké pée v iiznych specializovanych oborech ve
sttedaieském kraji. Ve Vyréni zprd¢ organizace z roku 2013 se uvadi, Ze v roce
2013 zajigovalo chod hlavni provozovnyiiplizné¢ 1391 zamistnand@. DalSi dv
provozovnyc¢itaji 279 zamstnandé a zhruba 81 za#stnand@. Praimérna hruba mzda
v organizaci je celkem za rok 20&i&i 27 092 k. *

Organy a struktura akciové sp&hesti k 31. 12. 2014 se sklada iegstavenstva,
dozoki rady a vedeni spalrosti. Redstavenstvo podniku se sklada redsedy
predstavenstva a z @dena predstavenstva. Dozéir rada ma svéhoipdsedu a jeji
soutdsti je 5 dalSicklena. Vedenim hlavni provozovny je dle Vyid zpravy z roku
2013 povten reditel a jeho dva zastupci. V dalSich dvou mengiahvozovnach je
powiena vzdy jedna osoba pii@eni provozovny.

Podnikatelsky subjekt obdrzel vroce 2014 jiz iptit ratingové hodnocentEKIA
Stability Award AA (vynikajici) odCeské kapitalové inforngai agentur§. Timto
ohodnocenim byl subjekt ¥zen mezi nejstabigiii firmy v Ceské republice.
Organizace se angazuje v oblasti ochrany Zivotnihastedi. Dodrzuje veSkeré

piedpisy. Jedna z provozoven provozuje vlastisticku odpadnich vod, ktera je

! Udaje cerpany z Vyréni zpravy organizace za rok 2013 (V§md zprava za rok 2014 nebyla ke dni
odevzdani této bakakké prace dokaena).

2 CEKIA stability Rating poskytuje nezavisly pohled fimanini a nefinatini bonitu firmy. Vyjaduje jeji
souwasny stav a finami situaci, ¥etn® predikce budouciho rizika nedostani zavamk
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pravidelrg kontrolovana a vyhovuje stanovenym liomit. Podnik produkujefiedevsim
specificky odpad, ktery je klasifikovan jako nebezyy. Odpady jsou nejen proto

ttéideény dle jednotlivych drulha nasledéjsou ukladany na geni misto.

4.2 Motivaéni program podnikatelského subjektu

Motivace zanistnand@ nebyla organizaci nikdy lhostejnRadu let zde existuji interni
mzdoveé tarify spolu s moti¢aimi slozkami, které vSak nejsou narokovatelné nZeéa

to, Ze kazdy zagstnanec ma zakladni plat a ktomuwamou motivani slozku.

S motivani sloZkou pracuje dle p@by nadizeny pracovnik zasstnance. AZ do roku
2011 zde fungovalyizné zanistnanecké vyhody, mnoho z&stnand si to bohuzel
neuvdomovalo. Jasnym fifkladem toho je dotované stravovani v prostorach
podnikatelského subjektu. Na popud personalistialpavedeni jednat o motivaim
programu, ktery by byl nejen pojmenovany, fjashany a pehledny pro vSechny

zamestnance.

Organizace naslednvytvorila v roce 2011 motivani program za delem podkovat
vSem svym zagstnan@m za jejich loajalitu a ddle odvadnou praci. Zarovie by tento
program rdl dle personalisty organizace zlepSovat firemnitlul. Jde o program
vyhod a fiznych slev, které poskytuje jak z&stnavatel, tak i dalSi firmy svym
zanestnanédm. Program je rozdlen do zakladnich 5 kategorii: Rozvoj a $tadani,
Finartni sluzby, Kultura a volnyas, Zdravotni a preventivni §& a Socialni mix.
Posledni z kategorii seildl do 3 skupin: Stravovani a &rstveni, ICT — informni
a komunik&ni technologie a Byt,in, zahrada, auto-moto. Ke smluvnim parineise
zanestnanci maji moznost vyjétl Stejre tak mizou dopordit firmy, u kterych by nil
zajem nakupovat nebo vyuzivat sluzby se slevoureadgji. Kazdy z pracovnik ma
moznost sdit sva g‘ani tykajici se programu prostnictvim intranetu organizace, kde
je diskusni férum wené pouze pro tento program.

Zamestnanec se o motivaim programu dozvi jizipucasti na vstupnim Skoleni. Pokud

ma pracovnik zajem vyuzivat vyhody motimého programu, zazada si po zkuSebni

doke o benefitni kartu na personalnim eétighi. Karta ma omezenou platnost a kazdy
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rok se obnovuje jeji validita. Benefitni karta sgéppgedklada smluvnim partnen pri
vyuzivani jejich sluzeb. Na k&risou uvedeny udaje jako jméno zsmtmance, datum
narozeni, osobndislo zamstnance sarovym kédem a doba platnosti karty, tudiz je

karta nepenosna.

4.3 Benefitni partnefi programu

Podnikatelsky subjekt ma celkem 34 smluvnich paftne/ kategorii Rozvoj

a vzdélavani je moznost vyuZzivat slevu na jazykové kurzy doykaxé Skoly, dale zde
nalezneme projekt organizace financovany z Evrdpslgocialniho fondu. Projekt je
zangieny na rozvoj lidskych zdrdj podnikatelského subjektu. Konkréfin ma
podporovat odborné vZtvani pracovnik, tedy prohlubovat, zvySovat, pdpack
obnovovat kvalifikace pracovnik S tim souvisi i fispivky na vzdalavaci akce.
Z4ajemci mohou zadat origpivek na vzdlavaci akci, které se djt zGcastnit. Museji
podat Zadost, ve které sepisuji obsah Skolenivady toho, pré se chji zicastnit.
Vzdélavaci akce musi souviset s jejich pracovnirfazenim. Po schvaleni se mohou
akce zdastnit v ramci pracovni doby pbpact vyuzit nahradniho volna. Co seidy
vzklavani, organizace uvazuje do budoucnadenirnormy tykajici se studijniho volna
uréeného pro vSechny za@stnance. Jednalo by se nejspiSe o dva dny volna pro

ziskavani novych poznatktykajicich se pracovnich povinnosti.

DalSi zajimavou sekci jgultura a volny ¢as Zangstnanci mohou vyuZivat slevy do
knihkupectvi, na sportovni aktivity jako jsou sdquas tenis, popipad na kurzy
potd@ni a dalSi. Velmi vyhodnou nabidkou je 55% sleva uigtovaci sluzby

v rekre&nim zd&izeni ureky Sazavy, které provozuje sama organizace.

Velkou skupinou jeZdravotni a preventivni pé&e, kde se setkdme se slevami na

masaze, solarni studia a kosmetické sluzby.

Socialni mix zahrnuje slevy na ubytovaci sluzby, konzumacistaracich a jiné. Za

vyznamné nZzeme povazovat dotované stravovani ve stravovacimvope
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podnikatelského subjektu. Pracovnik vyuZivajicitaebenefit plati pouze pmérnou

hodnotu podavanych potravin. VeSkeré ostatni ngitaddi zanistnavatel.

Diky kategoriiICT — informa éni a komunikaéni technologie zanéstnanci usét na
pronajmu vypoetni a kancel&ké techniky, na ffpojeni Kk internetu a natzném

sortimentu.

Byt, dam, zahrada, auto-moto V této kategorii nalezneme specialni slevy prtdie
vysokoskolskych titdl na vybrané modely automoiil Stejré tak dalSi vyhody pro
vSechny zarstnance na nakup automabil nahradnich dil ¢i elektrotechniky

u vybranych partnér

Posledni skupinou jso&inanéni sluzby. Zde maji zarstnanci vyhod#Si sluzby
u Komeeni banky, a.s.Ceské sptitelny, a.s.&i Allianz pojistovny. Kromg téchto
smluvnich partnér maji ti pracovnici, ktd pracuji ve spokanosti na dobu netitou
s Uvazkem vysSim nez 0,75, moznost zaZzaddtspspek na penzijni pojisteni nebo

Zivotni pojiseni. Fispivek spolénosti je ve vysi 400 Kmésicné.
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5 Vyzkumné Sefeni

Zamerem vyzkumného Sgni bylo zjistit celkovou motivaci zatsthand@ a pistup
zamestnand k motivainimu programu podnikatelského subjektu. Déle sajicistéma
spokojenosti zastnand. Nasleds si ucklat predstavu o tom, jaka situace panuje
mezi pracovniky. Autorka vychazi ze svych vlastrptddstav a zkuSenosti, kter&lm
moznost ziskat dhem rekolika let pisobeni v organizaci. Tytor@dstavy by se diky
vyzkumnému Séeni ntly overit, nebo vyvratit. Vysledky vyzkumu budou po obhajo
prace dostupné vedeni organizace. Management bitdgradstavu o tom, zda by se
meél zamefit na zlepSeni pracovnich podminek, fippds pracovniho progedi, které
muze mit pozitivnici negativni vliv na motivaci zaéstnané. Podobg ziska zgtnou
vazbu tykajici se mezilidskych vziahv organizaci¢i vzajemnych vztalh mezi
podizenymi a natizenymi. Co se dale &g z@tné vazby, vysledky vyzkumu ukazou
skut&nost, zda jsou zagstnanci podnikatelského subjektu spokojeni s motiira
programem a zda proe rmotivujici ¢i naopak. VeSkeré zminé aspekty jsou jak pro
management organizace, tak pro jeji chatedté. Vedeni podnikatelského subjektu
vyzkumné Seéeni schvalilo. Ukolem autorky byla néaslédmrealizace, analyza
a vyhodnoceni Sini.

5.1 Harmonogram vyzkumného Sefeni

Vyzkumné Seeni probihalo wasovém uUseku od 26. 10. 2014 do 9. 11. 2014. Dne
26. 11. 2014 byl dotaznik formédlmotov a pipraven k tisku. Pro vyzkum bylo feba
vytisknout 150 kus, aby autorka ziskala alespt00 validnich dotazntks odpo¥d’mi,

se kterymi by se dalo pracovat. Nasledujici den T¥. 2014 byli s vyzkumnym
Setenim obeznameni vedouci z&manci jednotlivych oddeni organizace, kie
skute&nost sdlili svym podiizenym. TentyZz den byly rozneseny dotazniky veduouci
pracovnikim v piislusném mnozstvi pro kazdé etkhi. Informovani pracovnik a
roznos dotaznik trvalo g@iblizn¢ 4 hodiny. Tato faze zahrnovala zodppeni dotai,
které mi byly kladeny ohlednvyzkumu a upesréni informaci. Stejé tak autorka
osobr Zadala o vypléni dotaznik a vyswtlovala postup vypilovani dotaznik. Se
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vSemi vedoucimi zasstnanci se autorka domluvila na konkrétriiase, kdy dotazniky
budou vybrany zgt. Zamgstnanci podnikatelského subjektuélimtedy na vyplrni
dotaznikucas od 27. 10. 2014 do 3. 11. 2014. Dne 3. 11. p0ddihal sbr dotazniku
v jednotlivych oddlenich. Skr dotaznik trval priblizné 3 hodiny, v zavislosti na
aktualnim pracovnim vytizeni z&stnand. Diky ponerné kratkémucasovému obdobi,
kdy Seteni probihalo, newti néktefi zaméstnanci moznost vyplnit dotazniky (Wb
fadné dovolené). Ne vzdy se autorka setkala s poiiti reakcemi na vyzkumné
Seteni. | ges to byla navratnost dotaziik3 %, coz autorka povazuje za &dp

VeSkeré vyhodnocovani vyzkumnéhoréat trvalo giblizné 3 dny.

5.2 Metodologie vyzkumného Sdteni

Pro vyzkumné Seégni byla vybrana explotai metoda, konkrétiji technika dotazniku
(viz Priloha 1). Exploréni metoda se vyziaje informacemi ziskanymi pisemnymi
dotazy a néslednymi odp&¥mi. V tomto vyzkumném S&ni jsem vybrala mozZnost
uzawenych otadzek (celkem 19 otazek). Umé otazky jsodaso¥ vyhodrEjSi nez
otewené otazky nejen pro dotazované, ale i proavatéle. Dotazovani vybirali z
piedepsaného seznamu odgaiv Ti co vybrali odpovidajici odpéd’ svému nazoru, ji
nasledd zaskrtli Kizkem. Vzhledem ktomu, Zecastnici dotaznikového $eni
nemuseli nic vpisovat a vyjéalvat swij nazor na ¥c, je tato metodaasow¥ nenargna.
Otazky jsou stréné, jednoduché a srozumitelné, tudiz by &gnv respondentech
vzbuzovat pocit nakmosti Ukonu. Nevyhodou pisemného dotazovani je, faktse
respondent tiive nechat ovlivnit nazorem lidi v jeho okoli. Prgéem respondetiin
dala moznost dotaznik vyplnit i ve dnech pracovnididu. Dotaznik je anonymni
a sklada se ze dvodasti. Prvnicast se za®fuje na ziskani statistickych dat
o respondentech (otazky 1 az 4). Dr#dst se ¥nuje otazkam tykajicich se samotné
motivace zamstnan@, stim souvisejici spokojenosti z&stmand, benefitnimu

programu a podokin(otazky 5 az 19).
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5.3 Stanovené hypotéz

H1 — Se svym pracovnim prdastim a podminkami koraci je spokojeno ménjak

40 % dotazovanycl
H2 —Minimalné 50 % respondefije motivovano praci vorganizaci

H3 — Vice nez 90 % ispondent vnimé své ndilzené jako spravedlive, stéjrnak

vnima mezilidské vztahy na pracovisti jako poziti

H4 — NadpolovEni wtSina dotazovanych nepovazuje organizaci za dok

zamestnavatele a ma vyhrad vedeni organizace.

5.4 Vyzkumny vzorek

Jak jZ byloie¢eno, mezi zagstnance podnikatelského subjektu bylo rozdano 160
dotazniki. Validnich dotazniki se k vyhodnocenivratilo 110 kug. Pro Seteni stdil
dany vyzkumny vzorek. Ze 110 respondebilo 91 osob(83 %) Zzenského pohlavi
a muzského gdavi 14 osob (13 %). Na tuto osolotazku(viz Graf 1 se rozhodlo

neodpo¥dét 5 zikastrenych zangstnana (4 %)

Graf1: Paet respondeifitpodle pohlavi (v %)

®Zeny ®Muzi uNezodpo¥zeno

13
R :
[S——————

Graf 1

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni i&ati)
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Pro vyzkumny vzorek bylaudezita nasledujici otdzke. 2 zdotazniku tykajici s
vékové struktury respondear (viz Graf 2). \Ekové rozpsti 1€-30 let oznéilo

15dotazovanych (14 %). Nejvice respondemt(34 osb, tj. 31 %) je mezi 340 lety.
Nasledujicivekoveé rozgti 41-50 letsi vybralo o 8co mér responderit — 30 osob
(27 %). Pouze 22 respondém (20 %) je mezi 51690 lety a 3 osobam (3 %) je vice |
61 let. O svém&ku se nezminilo 6 osob (5 ¢

Graf2: Vékoveé skupiny respondeintv %)

H18-30 ®31-40 M41-50 E51-60 =61 a vice ®Nezodpo¥zenc

31
27
20
14
e -
e

Graf 2

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &aii)

Co se t¢e nejvyssiho dosazeného ¥lhi (viz Graf 3)nejvice osolzodpowdélo, Ze
ma stedoskolské vz#ani < maturitou (57 osoltj. 52 %) a stedoSkolské vz&ani bez
maturity uvedlo 12 osob (11 %). VysokoSkolsky &adych zlastrénych
dotazovanyche 25 osob (23 %). VySSi odborné ¥lhi zvolilo 10 osob (9 %) pouze
2 respondenti (2 %) maji zakladni ¢ihi. MoZnost neodp@dét vyuZili 4 respondent
(3 %).
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Graf 3 NejvySSi dosazené vddni respondefit(v %)

H Z4kladn ® Stredoskol. bez maturity
M StredoSkol. s maturitc ®VySSi odborné
4 Vysokoskolsk 5o ¥ Nezodpo¥zeno

23
11 9
2 _ — °
i [S——

Graf 3

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

vvvvvv

v organizaci odpo¥délo 56 dotazovanych (51 ¢, Ze zde pracuji vice jak 10 It
Markantré mére responderit (18 osol, tj. 16 %) zvolilo moznost—10 let. Bch, ktei
pasobi v organizaci -5 let, je 11 osob (10 %) a rozpi 1-3 roky oznéilo
15dotazovanych (14 %Mérg nez rok je v organizaci ze 110 dotazovanych pt
5 osob (4 %). Bexyznaienéodpowdi bylo 5 dotaznik (5 %).

Graf 4 Délka pisobnosti respondeint/ organizaci (v %

EMérénezrol ®laz3roky 3az5let
E5az 10 le HVice jak 10 let 2 Nezodpo¥zeno
51
14 16
10 c
I
b H I
Graf 4

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni i&ati)
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5.5 Vysledky vyzkumného Seteni

H1 — S svym pracovnim prostedim a ¢ podminkami k praci je spokojeno mér

jak 40 % dotazovanyct.
K ovéieni poptipadt vyvraceni vySe zmimé hypotéz vyuZziji odpowdi na otazkt
z dotazniku¢. 5. Otadzka sdyka pracovnich podminek, jako jsou pracovni poky

nebo vybaveni, které zastnancivyuzivaji ke své praci (viz Graf 5)

Graf 5 Spokojenost respondéng pracovnimi podminkami (v ¢

H Rozhod® anc E SpiSe ana4 SpiSe ned Rozhodr ne ® Nezodpo¥zenc

59
17 18
_— -
[

Graf 5

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni i&ati)

S pacovnimi podminkami jtedy rozhodré spokojeno 19 osob (17 %) a protikladr
odpowd rozhodi ne uvedlo 5 respondeént(5 %). Nej¢tSi paet odpo¥di mela
varianta spiSe ano, tedy 65 dotazovanych (59 %setnespokojenych respondér
bylo 20 (18 %). Powz 1 : dotazovanych (1 %) odp&¥ neuved!.

Vyvratit nebo potvrdit hypotézu paiie také otazka dotazniku¢. 6. Respondenti zc
odpovidaji na otazku, zda jsou spokoje pracovnim prosedim (viz Graf 6). ®ch
responderit, ktefi zvolili odpowd spiSe ano, bylo 57 osob (52 %) a podopozitivni
odpowd rozhodg ano volilo 31 dotazovanych (28 %). Rozh&dnespokojenycl
responderit se svym pracovnim prdstdim bylc 5 osob (5 %). Podolnzaporno
moznost spiSe neznailo za vyhovujici odpodd” 16 dotazovanych (14 %). @
1 ¢loveék (1 %) na otazku neodpéakl.
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Graf @ Spokojenost respondéng pracovnim progtdim (v %

H Rozhod® anc E SpiSe ana4 SpiSe ned Rozhodr ne M Nezodpo¥zenc

52
28
14
-
—

Graf 6

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni i&ati)

Vyhodnoceni vySe zménych oazek a odpasdi stanovenou hypotézu vyvraci.
svym pracovnim progdim a podminkami praci je spokojeno vice jak 40
dotazovanych. Pozitivni odpédi na prvni otazku zvolilo 76 % doiovanych a na
druhou otazku 80 %otazoanych.

H2 —Minimaln & 50 % respondenti je motivovano k praci vorganizaci.

K vyhodnoceni hypotézy H2 vyuziji otazky 7, ¢. 8,¢. 9 a¢. 10. Prvni otazek se
primo zabyva pozitivni motivaci praci zamistnance (viz Graf 7).

Graf 7. Pozitivni motivaceesponderii k praci (v %

H Rozhodr anc B SpiSe anc4 SpiSe ned Rozhodr ne # Nezodpo¥zenc

33 34
16
13
[T

Graf 7

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)
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Ostatni z otazekoto téma podporuji. Pouze 14 respontie(l3 %) je pozivné
motivovano ke své praci. Respondentifiksi byli mérg jisti, zvolili odpowd’ spiSe an:
— 36 0sob (33 %)Nejvice dotazovanych si mysli, Ze jsou spiSe rimm@ani ke sve
praci v organizaci (3&sob, tj. 34 %). Nasledujici zapornodpowd rozhodr ne
uvedlo 18 respondeint(16 %). Ani jedna odpowdi nevyhovovala 4 respondént
(4 %). Témet 50 % respondeti odpovdélo na otdzku kladh

V nasledujici otazce. 8 se zamstnanci podnikatelského subjektu setki tématem
vzklavacich akcikteré pdadaorganizace (viz Graf 8)Nabidk: vzdilavacich akci
vyhovuje 23 dotazovanym (21 %) odpowdi spiSe ano se ztotoznilo 49 osob (44
Spoétem odpo¥di rozhodg ano je térd totozny pdet odpodi spiSe ne, ted
250s0b (23 %). Razantni odpal rozhod® ne volilo 9 respondeiit (8 %).
Respondetit, ktefi neuvedli svou odpad’, bylo 4 (4 %).

Graf & Spokojenost respondérng nabidkou vz#Elavacich akc (v %)
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Graf 8

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni i&ati)

Napiedchozi otazku dotazniku navazuje souvisejici otazka tykajici sezmosti
osobniho rozvoje &ariérniho fistu, ktery zajisté podporujetf euz pozitivié, nebo
negativié motivaci zamdstnand (viz Graf 9). Nej¢tSi mnozstvi respondein
odpowdélo na tub otazku tak, Zze jsou spiSe spokoje vySe uvedenymi moznostt
(53 osob, tj. 48 % Kladnou odpowd rozhodr® ano ozné&lo za spravnol
16 dotamvanych (15 %). Naopak zapornou odgdirozhodr ne uvedlo 9 respondén
(8 %) a spiSe ne 28 osob (25 Bez odpo¥di byly 4 dotazniky (4 %
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Graf 9@ Spokojenost respondérg moznostmi osobniho rozv (v %)
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Graf 9

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni i&ati)

K falzifikaci ¢i verifikaci hypotézy H2 dopofize otdzka zabyvajici se benefitr
programem podnikatelskéhsubjektu (viz Graf 10)ktery by n®¥l ve své podstat
zamestnance motivovat v této otazce spravnou odpgai/nenaslo 8 respondént’ %).
Rozhodr spokojenych dotazovach sbenefitnim programem bylo jen (10 %)
a spiSe spokojentiicbylo 4: zicastrénych (39 %). Mé#& spokojenych, tedyéth, ktei
ozn&ili variantu spiSe r, bylo 31losob (28 %). Benefitnim programem ¢
neztotoAuje 17 respondeft(16 %).

Graf 10 Spokojenost respondéng benatnim programen(v %)
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Graf 10

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)
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VSechny otazky se seSh pozitivnimi odpo¢d'mi. Nejvice pozitivhich odpadi se
seSlo u otazky. 8, ktera se zabyvalvzdélavacimi akcemiporadanyc! organizaci —
65 %. Podob& vysoky pocet procent se tyki otazky zabyvajici se osobnim rozvoj
zanestnand — 63 %. Jak jiz bylo uvedeno vySe, na konkrétni atazkda jsol
respondenti ke své pracozitivné motivovani,odpowdélo presré 4€ % osob rozhodh
ano nebo spiSe ano. tes to, Ze jen 49 %dotazovanych je spokojencbenefitnim

programem, je hypotéza potvrze

H3 — Vice nez 90 % respondeni vnima své nadtizené jako spravedlivé, stejé tak

vnimé& mezilidské vztahy na pracovisti jako pozitivi.

K potvrzeni nebo vyvraceni hypotézy jelia uvét odpovdi na otdzku dotazniku
¢. 11 (viz Graf 11).

Graf 11 Spravedlivost naizeného dle respondéntv %)
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Graf 11

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni i&ati)

Responderit, kte'i si mysli, Ze jejich nadkzeny je spravedlivy ke vSepracovnikim, je
35 0sob (32 %). SpiSe ano zvolilo 41 dotazovanych%3a spiSe ne 22 osob (20 ¢
Rozhodi nespokojenych zastrénych zanstnand bylo 9 osob ( %). Na otazku
neodpo¥dély 3 osoby (3 %)l piesnékolik negativnich odpasdi jsot dle respondeiit
nadizeni spravedlivi kevym podizenym.
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Zda maji zangstnanci vyhrady ke svym n#denym, jsem zji®vala \ nésledujici
otazce (viz Graf 12)Vyhrady k nadizenym ma 8 osob (7 %) a spiSe ano ma 20
(18 %). Mnohem vice oso— 44 (40 %)vyhrady ke svym naizenym spiSe nem
Variantu rozhodé ne uvedlo 36 dotazovanych (33 %). MoZnost newitjak zvolili

2 respondenti (2 %).

Graf12: Vyhrady k nadizenym dle respondeinfv %)
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Graf 12

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

Velmi zardzZejici odpasdi shleddvame otazce téazajici se za&stnand, zda se setka
na pracovisti Sikanou ¢i zastraSovanim (viz Graf 13). S@kanou pofipack se
zastraSovanim se rozhadsetkalo 10 osob (9 %) a spiSe ano 14 dotazovafly:ko).
Meérg jistych si bylo 2 dotazovanych (24 %), kte volili odpowd spiSe ne.Se
zastraSovanim ani se Sikanou se rozkodesetkalo 56 ziastrénych zandstnand
(51 %). Na tutasobni otazku neodpedély 3 osoby (3 %).
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Graf 13 Sikanagi zastraSovani na pracovisti dle respontignt¥o)
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Graf 13

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni i&ati)

Stanovené hypéty se pimo tyka otazk«. 14 (viz Graf 14). $nezilidskymi vztahy ni
pracovisti je rozhodhspokojeno 25 respondénf23 %) a naopak s odpé&li rozhod®
ne se ztotoznilo 9 osob (8 %). Nejvice responddbd osob,tj. 49 %) je spiSe
spokojeno se vztahy na pracovisti. Negativni odgiospiSe ne zvolilo 21 dotazovany
(19 %). Pouze 1 respondent (1 %) na otazku neadpbvibec

Graf 14 Spokojenost dle respondérg mezilidskymi vztahy (v ¢
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Graf 14

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni i&ati)

Nasledujici odpowdi na otazku pomohouverifikovat pogipadt falzifikovat vySe
uvedenou hypotézu. Responder ni odpovidaji na to, zda seisni jedna \ organizaci
S uctou a respekterfviz Graf 15. Bez zvolené odp@di byly 2 validni dotazniky
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(2 %). Zcelkového pétu validnich dotaznik bylo  nejvice zvolenyct odpowdi
u varianty spiSeano (62 osob, tj. 59 %). Navazujici odpd spiSe ne zvolil
21 zkastrenych (19 %) a rozhoanne ¢ responderit (7 %). S Uctou a respektem se

pracovisti rozhod&isetkava 17 dotazovanych (16

Graf 15 Ucta a respekt na pracovisti dle responal{v %)
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Graf 15

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni i&ati)

Bohuzel mén nez 90 %responderit si mysli, Zze je jejich natzeny spravedlivy ki

vSem pracovnikm (celkem 69 % pozitivnich odpeési). Souvisejici otdzka zabyvaji

se vyhradami k ffmému naéizenému téZ nepotvrzuje stanovenou hypotézu. Vyt

spiSe neméa nebo rozh@dnema 7 % dotazovanych. lies kladn odpowdi spiSe ne
arozhodre jsem se nesetkal/a se Sikanowastrasovnim (celkem 7 %) se hypotéza
opét nepotvrzuje. $octem pozitivnich odpaxdi (celkem72 %)se setkavan u otazky

tazajici se na mezilidské vztahy na |ovisti a podob& u otazky tykajici se uct

a respektu na pracovigtelkem 75%).

H4 — Nadpoloviéni vétSina dotazovanych nepovaZuje organizaci za dobrét

zameéstnavatele a ma vyhrady | vedeni organizace

Souvislost diypotézou H4 izeme vidt v otazce¢. 16, ktera serimo taze, zda maji
respondenti &aké vyhrady vedeni podnikatelskémsubjektu (viz Graf 16 Vyhrady
k vedeni rozhodh ma 12 dotazovanych (11 %) a rozh&@dnema 17 osob (15 %
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Odpowd spSe ano zvolilo 27 respondén{25 %) a s protikladnou variantou
ztotoznilo 51 dotazovanych (46 %). Na otaneodpo¥dély 3 osoby (3 %,

Graf16: Vyhrady k vedeni dle respondért %)
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Graf 16

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

Hypotéza se téZz zabyva tim, zda 2atmanci povaZzZuji organizaci za dobre
zamestnavateldviz Graf 17. Zadobrého zarstnavatele rozhodrpovaZzuje organiza
15 osob (14 %) a spiSe ano 69 respondésd %). < negativni variantou rozhodme
souhlasi 4 dotazovani (3 %Stejny p@et osob na otdzku neodgaklo. Organizace

spiSe nendobry zangstnavatel pro 1 dotazovanych (16 %).

Graf 17 Organizace jakoobry zangstnavatel dle respondéniv %)
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Graf 17

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)
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K verifikaci ¢i falzifikaci dopomize vyhodnoceni fiedposledni otazky dotazniku
¢. 18 (viz Graf 18 Na dobrém jméniorganizace zalezi 66 osobdm (60 %). M
jistych si bylo 39 dotazovanych (35), a proto zvolil odpowd spiSe ano. Radika
byli pouze 2 respondenti %), kterym rozhodd nezalezi na dobrém jmeé
zantstnavatele a stejny pet odpodél spiSe ne. Moznost neodpakét vyuzila
1 osoba (1 %).

Graf 18 Dobré jméno organizace dle responddn %)
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Graf 18

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &aii)

Na posledni otdzku tykajici se mzdovéohodnoceni (viz Graf 19)dpowdélo nejvice
osob (51 respondeah! tj. 46 %) tak, Ze rozhodnnepovaZzuji své ohodnoceni
adekvatniNasledujici odposd’ spiSe ne ozrdo za vyhovujici 34 respondeén{31 %)
a spiSeano oznailo 19 osob (17 %). Ohodnoceni povazuji za adekvatide (4 %).
Na tuto otazku neodpeuli 2 lidé (2 %)
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Graf 19 Adekvéatnost mzdového ohodnoceni dle resporid@rnio)
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Graf 19

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni i&ati)

Odpowdi na otadzkuktera se taz zda maji respondenti vyhradykdeni organizace,
hypotézu nepotvrzuji. MénneZ polovina respondenma vyhrady tvedeni (celkem
36 %).Stejre tak neplati, Ze nadpolavii wtSina respondefitnepovaZzuje organizaci
dobreho zamstnavatele. Negativnich odpmli zde bylo celkem pouze 19 ‘Odpowdi
na otazku zabyvajici se dobrym jménem organizake jadiné potvrzuji hypotéz
(celkem95 % kladnyc odpowdi, tedy nadpolo¥ni vétSing. Souvislost negativnim
piistupu zamstnand k organizaci potvrzuje posledniotazek (77 % dotazovany:

nepovazuje své mzdové ohodnoceni za adeky

5.6 Sumarizace o¥ieni hypoté:

Jiz pred psanim bakalské prace byly stanoverdyyii hypotézy. Hypotézy se zaobir
nejen motivaci pracovnikk jejich praci vorganizaci, ale také pracovnim prestim
a podminkami lpraci, které Uzce souvisi pkawv. motivaci zamistnané. Déale se
hypotézy tykaji nemér dalezitych mezilidskych vztahh jak mezi fadovymi
zanestnanci, tak vztahu nadizenym a vedeni organizackedna zetyi hypotéz byle

potvrzena diky vyhodnoceni vyzkumnéhaéet (viz Tabulka 1
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Tabulka 1: Sumarizace &teni hypotéz

Hyvpotéza | Znéni hypotézy Verifikace vs. Falzifikace
ui me svym pracovaim prosttedim a s podminkami k praci s
je spokojeno mené jak 40 % dotazovanych.
m Minimalne 50 % respondenti je motivovano k praci v

v organizaci.

Vice nez 90 % respondenti vnima sveé nadfizené jako
H3 spravedlivé, stejné tak vaima mezilidské vztahy na E
pracovisti jako pozitivai.

Nadpoloviéni vétsina dotazovanych nepovazuje
H4 organizaci za dobreho zameéstnavatele a ma vyhrady E

k vedeni organizace.

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

5.7 Sumarizace dat a dopordeni

Pro gehlednost vysledk dotaznikového Sgni je teba uvést, Ze eni vysSlo vstic
pies 70 % oslovenych zastnan@ podnikatelského subjektu. Co sedypohlavi
responderit, prevliadaly Zeny (83 %). Vzhledem Kkovému rozpti, nejvice
responderiim bylo mezi 31-40 lety (31 %), nasledovalo rizg1-50 (27 %). Vice jak
polovina respondefit(52 %) ma sedoskolské vz&lani s maturitou. Velmi zajimavym

gislem je 51 %Cislo ozn&uje osoby, kterégsobi v organizaci vice jak 10 let.

5.7.1 Sumarizace ziskanych dat

S ohledem na konkrétni otazky tykajici se spokgjgnpangstnandé s pracovnimi
podminkami a pracovnim préstim, které bezpodmié pisobi na motivaci
zanestnand, miaZzemefici, Zze sé&mito faktory zamistnanci spokojeni jsou (76 %
a 80 % pozitivnich odpa@di). Takto vysok&isla @iliS nepotvrzuje konkrétni otazka
a nasledné odpedi tykajici se motivace respondénPro zamstnavatele neni zajisté

dobrou zpravou, Ze necelych 50 % dotazovanych gvkepraci pozitivé motivovano.
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K motivatnim faktofim pfifazujeme moznosti osobniho rozvoje fippc kariérniho
rastu. Zde se objevilo kladn&slo 63 % osob, které jsou &nito faktory spokojeny.
Podobr motivuji zangstnance i vzélavaci akce pi@danych organizaci (65 %
pozitivnich odpo¥di). Benefitni program, vytiweny vedenim organizace téz zalém

motivovat zanistnance se seSel s podporou od 49 % respandent

Otazky zabyvajici se mezilidskymi vztahy na prastviozhod® ovliviiuji pristup
zanestnand nejen k praci samotné, ale také k Zamani jako takovému. Se vztahy na
pracovisti je spokojeno 72 % dotazovanych a 75 %poedent odpowvdélo, Ze je

s nimi jednano s Uctou a respektem. Kladné o#gioshledavame i u vyhrad ke svému
nadizenému — 73 % dotazovanych vyhrady nema. aé&sponderit si mysli, Ze je
jejich nadizeny spravedlivy ke vSem piodenym (69 %). Zarazejici vysledky
shledavame u tématu SikanyeKteri respondenti fiznali (22 %), Ze seiffimo setkali na
pracovisti se Sikanou nebo zastraSovanim. Tentolpkrel byt primarnim tématem

vedeni organizace.

Jaky maji zarstnanci vztah k organizaci jako k celku, #gigala jedna z hypotéz.
Pouze 36 % respondé@nina vyhrady k vedeni podnikatelského subjektu gpakd7 %
responderit povaZuje organizaci za dobrého zatnavatele. Velkému gt
dotazovanych jde o dobré jméno organizace — 95 édnal z nejcitligjSich otazek

z dotazniku byla vyhodnocena tak negatjjak se pedpokladalo. Jedna se o mzdové
ohodnoceni zadstnand, které je jedno z nejvice pidbvanych motivénich faktof.

Za adekvatni ho nepovazuje 77 % dotazovanych.

5.7.2 Doporuéeni ke zlepSeni motivace za#stnanai

Naslednd dopotieni vychazi ze ziskanych dat a osobnich zkuSeaostira. Jedno
z prvnich doporéeni sn¢tuje k dotaznikovému Seini. Vzhledem k ziskanym dia,
které vypovidaji mnohé o mini zangstnand, a k velké dasti Seteni dopordu;ji
provést podobné vyzkumné &sti v celé organizaci. Vyzkumné &ati tohoto typu
nenic¢aso¥ ani finakné narané a v dich zaméstnand bude zamsstnavatel vniman

jako ten, kdo se zajima o jejich celkové blaho aoma Zangstnavatel ziska citliva
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data, kterd bude moci vyuZit pro zlepSeni motivaegch zamstnand. V prabéhu
ur¢itého ¢asoveého rozmezi se bude moci&et zopakovat a diky porovnani dat vedeni
organizace zjisti zlepSeni¢i zhorSeni pistupu pracovnik FrinejmenSim
v zaméstnancich vzbudi pocit, Ze mu nejsou lhostejni. &nanci by nili dostat
zpétnou vazbu. Nenitéba zvéejnovat podrobné vysledky, algipejmenSim zviejnit
vysledky za celou organizaci. Konzultace s vedoucipracovniky pispeje
k daveéryhodnosti organizace. Pokud by zmtmavatel opakoval eini, mohl by¢asem
ziskat vice respondentCim vice respondeii tim vice validnich dotaznik ze kterych

se da ledacos usuzovat.

Navazujici doporéeni se zaobira motigaim programem podnikatelského subjektu.
Program detailh popsany v kapitole 4.2 se da povazovat za velmpracovany

a prosgsny. Bez debat se d&i, Ze motivace zadstnand neni organizaci lhostejna.
Program je fehledny a za®stnanci maji moZnost projevovat své nazory
prostednictvim intranetu, ke kterému ma kazdisfup. Obsahuje mnoho a#tvi, takze

se darici, Zze by si zde kazdy ¢h néco vybrat. Vzhledem k moznosti rozhouor
s rekolika zangstnanci si dovoluji zminit skuteost, Ze w®které vyhody mohou
piipadat zamdstnanédm diskriminujici a nespravedlivé. Prdegdstavu se jedna nap

o markantni slevy pro drzitele vysokoskolskychlfitu kategoriiByt, diam, zahrada,
auto-moto. Znamena to tedy, Ze na vyhodu zdaleka vSichniggamanci nedosahnou.

Z celkového pe&tu validnich dotaznikmiZe tuto slevu uplatnit 25 osob (23 %).

Velmi znepokojivé byly vysledky zmujici nespokojenost s finanim ohodnocenim
pracovniki. Pokud si vedeni organizace nem dovolit zlepSit ohodnoceni, mohlo by
zvySit powdomi pra¥¢ o motiv&nim programu, ktery zajisté tthe zamdstnan@m

uSefit mnoho financi v oblasti sluzeb.

Podobr, jako se mohou pracovnici vyjad k benefitnimu programu, by se
management #h zajimat o nazory ohlednchodu organizace. ligs to, Zze pouze
39 dotazovanych (36 %) ma vyhrady k vedeni, mopiiefich nazory pispét k lepSimu

a efektivigjSimu chodu organizaceReSenim by mohlo byt diskusni férum

prostednictvim intranetu organizace ggmd jiz zmintné dotaznikové Sedni.
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Jak je uvedeno v kapitole 5.7, velmi zajimavyislem by nglo byt pro vedeni
podnikatelského subjektu 56 osob (51 %).iikfmacuji v organizaci vice jak 10 let.
Minim, Ze organizace by sidghto wrnych zanéstnand@ mela vazit a projevit jim dctu.
Zajisté maji tito lidé velké pracovni zkuSenostzmalosti, které jsou k nezaplaceni.
V dnesdni dob je treba si ¥rné zamngstnance udrzet, vazit si jich a dle moznosti je co
nejlépe ohodnotit. Vedeni by&o dat najevo, Ze oérozhodr stoji a nerado by oén

do budoucnaijslo.

Alarmujicim¢islem je 24 osob (22 %), které tvrdi, Ze se naqwidti setkaly se Sikanou
popipadt zastraSovanim. lips to, Ze se ve vyzkumu vyskytuje pouze zlomekhsSec
zanestnand, mélo by se vedeni na vySe uvedenou skubst zandfit, protoZze to ma
zasadni vliv na jejich motivaci. Pokud by sei@e, Ze maji pracovnici zkuSenost fap

s mobbingemieSenim by mohl byt nezavisly poradc®dbornik na tuto problematiku.
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Zavér

Bakald&ska prace se zabyva, jak je namr v uvodu, motivaci a demotivaci
zanestnand, ktera pati mezi zakladni stavebni kameny v pracovnim Ziazdého
¢lovéka. Nejprve se s motivaci zastnan@ setkavame v obecném pojeti v teoretické
casti bakaléské prace. V tét@asti prace jsou rozvedeny pojmy, jako je motivace
a motiv, spolu s nejznafSimi teoriemi motivace a pojmy stimulace a stimillechybi
upresréni motivanich a benefitnich programa benefit. Zawre¢nou kapitolou
teoretické casti je kapitola zabyvajici se pracovni spokojenasitéstnand, ktera
bezpochyby nesmi byt o8ldvana od tématu motivace zéstnand. Déle navazuje
charakteristika podnikatelského subjektu, kteryistdaéeto bakaléské praci v pofedi.
Zde je cerpano z Vyroni zpravy podnikatelského subjektu. Nemedilezité je
piedstaveni motivamiho programu zmimé organizace. Praktick&ast prace je
vénovana vyzkumu, verifikaali falzifikaci stanovenych hypotéz a analyze ziskdmy
dat. Poznatky z praxe jsou vyuzity pro dog@mi ke zvySeni pracovni motivace

zantstnand podnikatelského subjektu.

Stanovené cile prace, tedyedevSim zjistit celkovou pracovni motivaci zZstmand
podnikatelského subjektu afigtup zamistnandé k motivanimu programu, byly
splreény. Zarové bylo zjiS€no, jakd situace panuje mezi zZsmimavatelem

a pracovniky, i mezi pracovniky samotnymi. Vysledsduace byla zhodnocena
z pohledu ieti strany. Tento pohled je podpa zkuSenostmi ziskanymi
v podnikatelském subjektu. Z toho vyplyvaji navrkg zlepSeni pracovni motivace
vSech zardstnan@, mezilidskych vztal v organizaci a spolu s tim souviseji¢istup
pracovniki k motivatnimu programu. Za spini stanovenych ail bakaldské prace je
povazovano i potvrzendi vyvraceni hypotéz, které byly stanoveny v praidi¢asti
prace. Vysledky zvyzkumného #mi jsou oporou pro veSkeré stanovené cile.

Teoretick&ast prace seénuje faktim potebnym pro praktickodast.

Co se tg¢e samotného vyzkumu, bylo zde vyuZito pisemné detaz, které je mimo

jiné popsano v kapitole 3.2. Zvolend metoda se alkidjako spravnd iips to, Ze
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navratnost nebyla 100% a spolehlivost vystediemusi byt vysoka, avSak Ize s nimi
pracovat. Metoda neni nd&racasow ani finarené.

Béhem psani bakaigké prace se nevyskytly problémy, které by mohlyopit
vysledky ¢i prabéh zpracovani. VesSkeré cile byly sghy, zarové objasrny
a popsany. Vysledky vyzkumu motivace zatnand jsou pro pehlednost uvedeny
v kapitole 5.7.1. Ze 4 stanovenych hypotéz, se filadh potvrdit.

Za realné mZzeme povaZzovat vyuziti vysledlks praxi, nebo alesgioby to mohla byt
inspirace pro vedeni podniku. Tim je mySleno provgsdobny vyzkum nap
organizaci a nejlépe opakowarZamestnanci by mili moznost se k tématu vyj#t

a doSlo by zajisté k zlepSeni ve vSech ohledegiied to, Ze se vyzkumu neastnili
vSichni zandstnanci podnikatelského subjektu, mohly by vysletky vyuzitelné pro
vytvoieni strategie podniku. fi8tup managementu by se mohl ¢ spolu

s hodnocenim zagstnand@, mezilidskymi vztahy a celkovou pracovni motivaci.
V ocich zamgstnané bude zarsstnavatel minimalkh vniman jako #kdo, kdo se chce
podilet na jejich pracovnim ZivotMezi dopordeni ke zlepSeni p@tmimo jiné fakt, ze
nest&i pouze provést vyzkum, ale naslédvysledky pracovat a dat zéstnaném
zpstnou vazbu. Nkteré zmgny je fteba provést ihned (pokud se objevi Sikana na
pracovisti), jiné zminy jsou dlouhodo¥Si. AvSak pokud zagstnanci pociti zgny

k lepSimu, veSkeré vztahy budouiistejsi.

Vysledky vyzkumu jsou téz vyuzitelné pro podreéjsnrozbor. Vysledky je mozno vice
rozebrat, na iklad dle ku, délky praxe, vz&lani a podob& Z podrobgjSich
vysledii by mohl management organizac&igy mnoho zajimavych informaci, a tudiz
by mohl provadt efektivrejsi zmeny.
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PRILOHY

Ptiloha A — Dotaznik pro za#stnance podnikatelského subjektu

Dotaznik pro zamésmance podnikatelského subjektu
VazZeni respondenti, vaZené respondentky,

dovohaji si Vas poZadat o vyplnéni dotazniku, ktery poslonz jako podklad pro Bakalarskou praci na téma
"Amalyza pracovni motivace zamésmanct a motivaéniho progranm podnikatelského subjektn.”
Odpovidajici odpovédi Vaserm minéni vyznacte prosim kifiZzkem Dotaznik je anomymni.

Predem dékuj za Vas Cas.

1. Vase pohlavi?

o Zena chMuz

2. Do jake vékove skupiny patrite?

o 1830 o 3140 o 41-50 o 5160 o 61 a vice

3. Vase nejvviii dosafené vedélini?

o Zakladni o SHHedoZkol. bez matwrity o Stiedodkol. s maturiton o VyEii odbormé o Vysokoifkolske

4_Jak dlouho pracujete v orzanizaci?

o Méné nef rok o 1 af 3 roky o3 ak 5let o 5 af 10 let o Vice jak 10 let

spiZe ano | spife ne

5. Jak jste spokojen/a s pracowvnin podminkana {pracovmi
pomicky spotfebni material, vybaveni)?

6. Jste spokojen'a s Vasim pracoviim prostfedim?

7. Jste k Vaii praci pozitvngé motivovan/a?

8. Vyhowvuje Vam nabidka vzdélavacich akci pofadanych organizaci?

9. Jste spokojen’a s mofnostmi osobniho rozvoje, kariémiho rustu?

10. Jste spokojen'a s benefitnim programen?

11. Je Va3 piimy nadiizeny spravedlivy ke vEem pracovnikim?

12. Mate vihrady ke svémm piimému nadiizenému?

13. Setkal/a jste se na pracovih se Sikanou &1 zastrasovanim?

14. Jste spokojen'a s mezilidskyou vztahy na pracowvist?

15. Je s Vamu jednano s uctou a respektem?

16. Mate vyhrady k vedeni orgamzace?
17. Povazujete orgamzac: za dobreho zamésinavatele?

18. Jde Vam csobné o dobre jméno crgamzace?

[T0. Povazujete Wase mzdove ohodnocen 74 adekvatmi ¢

Velice Vam dékuji za ochotu a spoluprac.
Lucie Kozakova, DiS.
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