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Motiva¢ni mechanismus v rizeni podniku

Abstrakt

Tato bakalaiska pace se zabyva tématem motiva¢niho mechanismu v fizeni podniku.
Problematika motiva¢niho systému je kli¢ova pro dosazeni co nejvyssi efektivity zaméstnancii
a pro hladky chod celého systému podniku. Cilem této prace je analyza motivacniho
mechanismu a taktik ve spole¢nosti RTB Media s.r.0.

Préace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. V ramci teoretické Casti se prace
zaméfuje na vymezeni zakladnich pojmt a mys$lenek spojenych s tématem. Poznatky uvedené
V této Casti byly Cerpany z odborné literatury odpovidajici tématu studie. Prakticka ¢ast je pak
zamétena na analyzu motivaéniho mechanismu, v jiz vySe zminéné spole¢nosti RTB Media
s.r.o. Analyza byla provedena formou dotaznikového Setfeni. Ziskand data jsou nasledné

rozebrana a zhodnocena.

Kli¢ova slova: motivace, motiva¢ni proces, teorie motivace, management, fizeni



Motivational mechanism in company management system

Abstract

This Bachelor thesis deals with the topic of motivational mechanism in company
management system. The issue of said topic is a major component for achieving the highest
effectivity of company employees and therefore securing the best overall company
performance. The main goal of this thesis is an analysis of motivational mechanism in RTB
Media s.r.0. company.

The thesis is divided into theoretical and practical section. The theoretical section
focuses on explanation of basic concepts and ideas related to the topic. Professional literature
which also corresponds with the selected topic was used to construct this section. The practical
section focuses on analysis of motivational mechanism of above mentioned company RTB
Media s.r.o. The analysis has been conducted through a questionare survey. Colected data is
then further evaluated and discussed.

Keywords: motivation, motivational mechanism, theory of motivation, management, operation
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1 Uvod

V soucasnosti je kladny vztah mezi zaméstnancem a jeho zaméstnavatelem naprosto
kli¢ovy stavebni prvek pro hladky chod kazdé spole¢nosti. Spatné vedeni lidi miize mnohdy
vést az k celkovému zaniku firmy. Spravné vedeni lidi je narocna a nikdy nekoncici prace, ale
jeho vysledkem je vysoka efektivita firmy a jeji nasledny rozkvét. Touto komplexni

problematikou se zabyva Siroka Skala skol, studijnich obort, Skoleni a kurzt.

Samotni zaméstnanci byli vzdy dulezitou soucasti pracovniho systému firmy nebo
podniku, a s nastupem modernizace technologii (zvy$ené mnozstvi a kvalita dat pro zpracovani)
se jejich dulezitost jesté vice upevnila. Praveé tato zmeéna také vyvolala vyvoj nové filozofie a
teorie o tom, jak zamé&stnance spole¢nosti namotivovat k jesté lepSim vykoniim. Diky tomu se
v dnes$ni dobé muze stat, ze zaméstnavatel pfijme méné zkuSeného jedince a sam si jej pak

spravné zvolenou motivaci dal ,,tvaruje® dle vlastnich potteb.

ZkuSeni manazefi v tomto oboru védi, Ze proces motivace byva Casto béh na dlouhou
trat’ a mize byt i vice finanéné narocny, nez kdyby se rozhodli pfijmout uplné¢ nového
zaméstnance. Je nutné si vSak uvédomit, Ze odména jednoho zamé&stnance za dobrou praci mize
slouzit jako kladny pfiklad pro zaméstnance ostatni, ktefi nasledné také zvysi kvalitu odvedené
préace. Pro manazery je pak dileZité pfesné znat poZadavky a potteby svych podtizenych a najit
K nim spravna feSeni. Pokud zaméstnanci uvidi, Zze byla jejich kvalitné odvedena prace po
zasluze odménéna, budou se 1 oni sami chtit zlepSovat a zvySovat svou produktivitu, a tudiz

zvySovat hodnotu spolecnosti ve které jsou zaméstnani.
Zde vSak balancujeme na velmi tenké hranici, kde se na jedné stran¢ nachdzi motivace

nedostate¢nd a na druhé strané motivace pfiliSnd. Vyvstavd nam tedy jednoznacné velmi

dualezita otazka. Jak zaméstnance spravné a piesné motivovat?

11



2 Cil prace a metodika
2.2 Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je analyza a hodnoceni stavajiciho motiva¢niho
mechanismu v fizeni spole¢nosti RTB Media s.r.o., dale pak odhaleni jakychkoliv nedostatki

a navrh strategie K jejich vylepseni, bude-li tieba.

Cilem teoretické Casti je rozbor sekundarnich dat, které byly ziskany studiem odborné
literatury, a to hlavné¢ takové, ktera je uzce spjata s tématy jako jsou motivace zam¢stnanct a

jejich tizeni.

Prakticka cast cili na ziskani dat spojenych se spokojenosti zaméstnanci spole¢nosti
RTB Medias.r.o. s jejich motivaci. Na zakladé téchto ziskanych informaci je nasledné navrzeno
feSeni objevenych chyb a nedostatkli v motivacnim mechanismu spole¢nosti, a to za ucelem

zlepseni celkové efektivity chodu firmy.

2.3 Metodika

Bakalarska prace se sklada ze dvou ¢asti — teoretické a praktické. V teoretické ¢asti jsou
jako zdroje informaci pouzity odborné publikace, a s jejich pomoci jsou vysvétleny

fundamentalni pojmy spojené s procesem motivace.

V praktické €asti je predstavena samotnd spole¢nost RTB Media s.r.o. Informace o
spole¢nosti byly shromazdény za pomoci vetejné dostupnych materialti, i nékterych internich
zdrojii. Nasledné€ je za pomoci dotaznikového Setfeni zanalyzovana stavajici situace ve firmé.
Sestaveni a pouzitelnost dotazniku byla zkonzultovdna s HR & Office manaZerem firmy.
Nasledné byl dotaznik rozeslan v§em zaméstnancti firmy a jejich odpovédi jsou v zaveru prace

rozebrany a vyhodnoceny.

12



3 Teoreticka vychodiska
3.1 Motivace

Pojem motiv pochazi z latinského slova movere — hybat se, pohybovat se. Od tohoto
pojmu muzeme dale odvodit slovo motivace. Motiv a motivace jsou tedy spolecné jakési hnaci
motory, které nds zenou kuptedu. Za znaky uspésné motivace mizeme povazovat odhodlanost,
energii, pracovni nasazeni a cilevédomost (Adair, 2004).

Motivace zahrnuje urcity psychologicky proces aktivujici skupinu hnacich sil. Ty poté
urcuji chovani a aktivitu daného jedince. Tyto aktivity a chovani vedou k dosazeni cilti a tim
naplnéni potieb jedince. Da se tedy fict, Ze dany jedinec ma vili nééeho dosdhnout (Armstrong,
2015).

Samotny proces motivace je nejprve iniciovan védomym nebo nevédomym nalezenim
neuspokojenych potieb. Ty pak utvareji nutkani dosdhnout jejich uspokojeni. Za ucelem
vyfeSeni téchto problémi jsou pak stanoveny odpovidajici cile a cesty, které povedou
K naplnéni téchto potfeb a nasledné i uspokojeni jedince. Pokud se danému jedinci dostane

uspokojeni, da se predpokladat, Ze tento postup zopakuje i v budoucnu (Armstrong, 1999).

Obrazek 1: Proces motivace

stanoveni cile

v

uréeni potfeby provedeni akce

&

dosazeni cile 2

Zdroj: Armstrong (1999)
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Bélohlavek (2005) ve své knize uvadi tyto typy motivii:

e Penize jsou vyznamny motiv vétSiny lidi. Nékteti jedinci jsou ochotni kvili tomuto
motivu udé€lat téméet vse. Motivace jedincd timto zplisobem je velmi ucinna, ma-li
spole¢nost dostate¢né prostiedky.

e Osobni postaveni —u kazdého jedince v postaveni vedouciho pracovnika by se alespon
do urcité miry méla projevit potteba vést lidi, fidit a rozhodovat. Pocit uspokojeni a
hrdosti se zde dostavi po uspésném dosazeni cile, ale i pii zlepSeni svého vlastniho
postaveni ve spolecnosti. Objevuje se vSak zde nebezpeci zalibeni V pfilisné moci a
snaha o dosazeni svych cili Isti, nikoliv poctivou praci.

e Pracovni vysledky jsou dilezitou soucasti motivace kazdé spole¢nosti. Zde je klicova
skuteGnost, ze zaméstnanci maji svou praci radi a snazi se v ni vyniknout. Tito
zaméstnanci jsou také velmi soutézivi a pocit uspokojeni nastava, pokud jsou lepsi nez
ostatni. Pokud nejsou lepsi, délaji vSe proto, aby byli.

e Pratelstvi vynika na pracovistich s dobrou a produktivni atmosférou. Zde nachazime
zamé&stnance, pro které neni dilezité finanéni ohodnoceni, ale naopak dobré vztahy
s jejich kolegy. Tito lidé byvaji mén¢ soutézivi. Problémy fesi spiSe skrze kompromisy,
nebo rad¢ji ustoupi.

e Jistota. Zaméstnanci, ktefi se vyznacuji zaméfenim na jistotu, nemaji vysoké ambice a
celkové neradi riskuji. K jejich uspokojeni staci malo, ale 1 to malo musi mit jisté.
Nemaji problém nasledovat piedpisy a pravidla.

e Odbornost je velmi dulezitd pro zaméstnance, ktefi se cht&ji ve své profesi dale
rozvijet. Pro tento typ lidi je prace jejich poslanim a pfedstava, Ze by se zabyvali né¢im
jinym, nepiichazi v Gvahu.

e Samostatnost preferuji zaméstnanci, ktefi nemaji radi nadfizené. Rozhodovani
provadéji nejradeji sami. Pokud se nékdo z kolegli snazi vlozit svlij nazor do jejich
prace, Casto jej ignoruji a udélaji to po svém.

e Tvorivost neboli kreativita je nutkani tvofit. Zaméstnanci, kteti jsou hnani ku piedu
tvofivosti pocituji potiebu vymyslet nové véci, postupy, design a dalsi.

Pokud je naSim hlavnim tikolem dobte a efektivné motivovat zaméstnance, je kli¢ové

urcit jejich dominantni motivy (Bélohlavek, 2005).

vvvvv

spolecnosti a pracovnikil na vedoucich pozicich. Splnit tento ukol ale ¢asto byva velmi t&zké.
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Nékteré lidi totiz motivovat téméf nelze. Téchto pfipadli byva velmi malo, ale pokud se s nimi
vedouci pracovnik setka, doporucuje se s takovou osobou co nejrychleji rozejit. Pokud se
V pracovni skupin¢ nedaii motivovat vétSinu lidi, da se predpokladat, ze je chyba na strané

pravé vedouciho pracovnika (Urban, 2017).

3.2 Motivace versus stimulace

Ukoly jsou plnény pod vlivem bud’ vnéjsich podnétd tzv. stimuldi, nebo vnitinich
podnétil tzv. motivl. Oba tyto podnéty pak mohou plsobit zaroven a navzajem se podporovat.

Vyuziti vnéjSich podnéth (stimull) mé vyhodu jednoduchosti. Pokud je zaméstnanci
kontinudlné vyplacena kompenzace za nepohodli spojené s jeho praci, da se ptredpokladat, ze
prace bude i nadale pokracovat. Nevyhodou je naopak, Ze pokud skonéi pfisun kompenzaci, je
velmi pravdépodobné, ze skonci i prace.

Vyuziti vnitinich podnéti (motivil) ma naopak vyhodu konsistence. V ptipadé, Ze fidici
pracovnik dokdze efektivné zhodnotit motivy zaméstnance, prace miize pokracovat i za
nepiiznivych podminek a bez ziskani vné¢jSich podnétl. Zaméstnanec vykonava v tomto
pripad¢ praci, ve které sam vidi smysl a bavi jej. Zde je vSak nevyhodou nutnéa podrobna znalost
zamestnance za ucelem spravného nastaveni motivii.

Na zavér mizZzeme tedy fict, Ze stimulaci jako jednodussi alternativu miiZeme pouZit
Vv pfipadech, kde neni nutna stala kontrola nebo samostatny vykon (Plaminek, 2015).

Obréazek 2: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

motivy

/f_

stimuly

Zdroj: Plaminek (2015)

3.3 Zdroje motivace

Hlavni motivaci lidského chovani jsou zejména hlubsi potieby a hodnoty (Adair, 1993).
Za ucelem podrobného pochopeni problematiky motivace chovani lidi je nutné se zaméfit na

zpusob, jakym tato motivace viibec vznika a odkud vychdzi touhy a ambice zaméstnanct. Za
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zdroje motivace povazujeme skutecnosti, které vytvari poc¢atecni impulz. Tyto impulzy nebo
tendence maji za nasledek produktivni aktivity. Mezi zékladni zdroje motivace (impulzy) patii
potieby, navyky, zajmy, hodnoty a hodnotové tendence a idealy (Bedrnova & Novy a kol.
2002).

3.3.1 Potieby

Z psychologického hlediska povazujeme potfebu jako nutkdni dosdhnout néceho
subjektivné dulezitého pro daného zaméstnance. Potfeby délime na primarni biologické a
sekundarni socialni (Bedrnova & Novy a kol. 2002).

e Potieby primarni biologické — zde patii biologické potieby souvisejici se zakladnimi
funkcemi lidského téla jako je hlad, Zizen, sexualni potieby, spanek, potieba aktivity,
regulace tepla, bezpeci atd.

e Potieby sekundarni socialni — fadime sem socialni kontakt, potiebu moci, potfebu lasky,
uznani a seberealizace. (Mikulastik, 2015) Jednim z moznych zpusobu utvafeni
sekundarnich potieb je odvozenim od potieb primarnich. Prostiedky diive vyuzivané
K naplnéni cile vyvolaji kladnou odezvu a uspokojeni jedince. Mohou se tak samy stat
cilem a ziskat vlastni motiva¢ni hodnotu (Bedrnova & Novy a kol. 2002).

Proces napliiovani potieb se vyznacuje cyklickym charakterem. Na prvni pozici tohoto
pomyslného karuselu se nachazi napéti vyvolané zjisténim nedostatku. Diky vzniklému napéti
a ambici toto napéti také utlumit pak ve druhé fazi dochézi k u€elnému jednani. Vysledkem je
dosaZeni prvotniho cile. Cyklus se tak uzavird a miiZze zacit znovu za ptedpokladu vzniku

nového motivacniho napéti (Vachal & Vochozka, 2013).
3.3.2 Navyky

Navykem se rozumi zautomatizovana ¢innost spojena se situaci, ktera vyvolala impulz
pro akci. Jednoduse je miizeme charakterizovat jako nauc¢eny vzorec chovani.

Jedinec reaguje specifickym zplisobem na urcité situace, kterym miize byt vystaven. Pti
opakovani stejnych nebo velmi podobnych situaci se pak tyto reakce opakuji a automatizuiji.
Cim vice se tento jev d&je, tim vice si jedinec své chovani utvrdi. Casto pak jedinec reaguje na
danou situaci téméi automaticky. Pro lidi, ktefi chtéji byt Gispésni at’ uz ve své kariéfe nebo
osobnim zivoté, je kliCové utvaieni dobrych navyki. Ty se utvaii jak vychovou v raném véku,

tak 1 sebevychovou ve véku pozdejsim (Bedrnova & Novy a kol. 2002).
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333 Zajmy

Pokud ma jedinec pozitivni vztah k ur¢itym aktivitam nebo objektim, mizeme je
nazyvat zajmy. Naklonost Kk témto aktivitam ¢i objektim je Casto spojena se schopnosti
dosazeni dobrych vysledkd. To vSak neni podminkou, jelikoz uspé$nost v rozmanitych
aktivitach mazZe byt subjektivni. RozliSujeme zajmy aktivni, pasivni, vyjadiené, manifestovang,
testové, inventované, dominantni a vedlejsi (Mikulastik, 2015).

Z&jmu je viak nespodetnd mnoho a dalii denné ptibyvaji s fantazii spole¢nosti. Casto
uzivanou klasifikaci je pak Stavéliv vycet druhti zajmového zaméieni:

1. Z&my poznavaci
Z&jmy etické
Zajmy socialni
Zajmy ptirodni
Z&jmy obchodni
Z&jmy technické
Zajmy rukod¢€lné materidlové

Zajmy vytvarné

© © N o g bk~ w DN

Z&jmy sportovni
3.3.4 Idealy

Nazory ptedstavujici vlastni cile nebo skute¢nosti zaméstnancti, kterych se snazi
dosdhnout se nazyvaji idealy. VVznikaji za pomoci vychovy rodinou, autoritami nebo i samotnou
spolecnosti a okruhem lidi, ve kterych se jedinci nachazi.

Ideély zahrnuji osobnostni typy lidi, cile v zivoté pracovnim i osobnim, ale i pfedstavy

0 vhodném spole¢enském a politickém klimatu (Bedrnova & Novy a kol. 2002).
3.3.5 Hodnoty

Cile, kterych lidé dosahnou, uspokojuji jejich potfeby a ty maji svou hodnotu
(Mikuléstik, 2015). Jednim z vyznamnych zdroji motivace je tak postupné v prabéhu zivota
kazdého jedince vytvoren tzv. hodnotovy systém. Samotné hodnoty, které jsou soucasti tohoto
systému, jsou subjektivni a mohou se zaméfovat v podstaté na cokoliv. Ruizni se také dilezitost,
kterou jedinci jednotlivym hodnotam ptisuzuji. Nejcastéji se v systému hodnot objevuje napt.

nabozenstvi, vzdélani, spolecenské postaveni, zdravi, déti, rodina, laska, uspéch apod.
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Tato postupem casu a mnozstvim zkuSenosti vytvofend hodnotova orientace klade
zaklady pro smér, kterym se v pracovnim prostiedi zaméstnanci a ve spolecenském prostredi

lidé budou ubirat (Bedrnova & Novy a kol. 2002).

3.4 Korelace motivace a vykonu

Pokud se kdekoliv snazime dosdhnout co nejvyssiho vykonu, je samoziejmé, ze budeme
potiebovat adekvatni motivaci. Mezi subjektivni determinanty vykonnosti zaméstnancii patii
jejich motivace a schopnosti. Mezi objektivni determinanty pak fadime pracovni podminky, se

kterymi se bud’ museji vypotadat, nebo mohou je vyuzit ve svij prospéch (Horvathova, 2016).

Tabulka 1: Korelace motivace a vykonu

V = f (MSP)
V M S P
Uroveti vykonu Uroveii motivace Uroveti Pracovni podminky
(v dimenzich (mira nutkani podat schopnosti (v nejsirsim
kvantity a kvality) vykon) (védomosti, vyznamu)
znalosti,
dovednosti)

Zdroj: Horvathova (2016)

Mohlo by se zdat, ze pomér mezi motivaci a vykonem bude velmi intuitivni a bude
jednoduse vysvétlitelny pomoci linearni zavislosti. Cim vétsi motivace, tim vétsi vykon.
Bohuzel ale i piilisna motivace vede ke snizeni vykonosti. V téchto piipadech se v jedinci pfi
ptilisné motivaci buduje nezvladnutelné napéti, které nakonec vede k selhani daneého Ukolu.
Tuto skutecnost popisuje Yerkes-Dodsontv zakon (Pauknerové, 2012).

Obréazek 3: Vtah motivace a vykonu, tzv. Yerkes-Dodsoniiv zakon

A

uroven
vykonu
optimalni
nizka
uroven
motivace
nizka optimaini nadmérna

Zdroj: Pauknerova (2012)
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3.5 Zakladni motiva¢ni typy lidi

Plaminek (2015) ve své knize poukazuje na ¢tyfi zékladni typy lidi dle vyhranénosti
jejich osobnosti. Popisuje, jak je spravné rozpoznat, jak je motivovat a také jak s jednotlivymi

typy jednat.

3.5.1 Objevovatelé

Objevovatelé jsou lidé vyznacujici se dynamickymi preferencemi a zaméfenim na
uzitecnost. Jsou velmi nezdvisli a samostatni. Radi piekondvaji ptekazky a vyzvy. Jejich
soupefem jsou oni sami, a jejich cesta za nalezenim a pfekondnim novych piekazek nikdy
nekonci. Svét kolem sebe vnimaji jako soubor problémd, které je tieba vytesit. Tento typ lidi

byva netrpélivy, chtivy informaci a nemaji radi autority (Plaminek, 2015).
3.5.2 Usmérnovatelé

Tento typ lidi se vyznaCuje kombinaci dynamickych preferenci a zaméfenim na
efektivitu. Diky dynamické slozce se neboji riskovat a zaméteni na efektivitu je pro né uziteéné
Z hlediska fizeni lidskych zdrojt. Uspokojuje je, pokud maji vliv na druhé lidi. Jsou velmi citlivi
na hierarchické uspotadani spolecnosti. Usmériiovatelé jsou radi sttedem spolecnosti a libuji si
ve vypravéni vtipll. Ter¢em vtipu vSak nesméji byt oni sami. Diky vSem témto okolnostem jsou

pfirozenymi vidci (Plaminek, 2015).
3.5.3 Slad’ovatelé

Hlavnim zamétfenim téchto lidi je stabilita a efektivita. VSe se toc¢i okolo lidi, jejich
pocitl a spokojenosti. Na rozdil od usmériiovatelii neni dilezita vertikalni hierarchie, ale spiSe
horizontalni rozmér. Neni dilezité, kdo je vyse a kdo nize, ale ptaji se na otazky — kdo s kym,
pro€ a jak. Slad’ovatelé jsou velmi empaticti tvorové a dokazi vytvaiet komunikacni sité, které
pak prenasi kvanta dilezitych informaci. Casto se stiva, Ze odekavaji vstiicné chovani i od

ostatnich a jsou pak zklamani, kdyZ se jim nedostane stejného jednani (Plaminek, 2015).
3.5.4 Zpresiovatelé

Sousttedi se na uziteCnost a stabilitu. Tento typ lidi je peclivy, spolehlivy a pfisny na

sebe 1 své okoli. Preferuji kolem sebe potadek jak v zivoté pracovnim, tak 1 osobnim. Velmi
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dalezité jsou pro n€ normy a pravidla. Maji radi ¢isla a jsou velmi analyticti. Ackoliv se dokazou
naucit efektivné komunikovat s ostatnimi, neni to néco, co by vyhledavali. Je to nenapadna

soucast spolecnosti, za to vSak velmi uzite¢na (Plaminek, 2015).

Obréazek 4: Typy motiva¢niho zaloZeni a odpovidajici typy lidi

DYNAMIKA
motivaéni zaloZeni: motivaéni zaloZeni:
SOCIOMENNE /Dy RACIOMENNE
maotivacni typ lidi: maotivacni typ lidi:
USMERNOVATELE OBJEVOVATELE
é \Efl Us é
EFEKTIVITA L I o, . UZITECNOST
motivacni zaloZzeni: motivacéni zalozeni:
SOCIOSTALE RACIOSTALE
maotivaéni typ lidi: St mativacéni typ lidi-
SLADOVATELE ZPRESNOVATELE
STABILITA

Zdroj: Plaminek (2015)

3.6 Teorie motivace

Pro dikladngjsi pochopeni, co vlastné motivace je, jak a pro¢ se lidé kvili ur¢itému
zpusobu motivace chovaji, bylo toto pole zkoumano a popsano né€kolika teoriemi. Tyto teorie
také vytvaii jakousi berli€¢ku pro vSechny zaméstnavatele a fidici pracovniky pro maximalni
vyuziti potencidlu jejich zaméstnanct.

Mezi teorie s nejvyssi G¢innosti patfi teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah a

teorie zamétené na proces (Armstrong, 2007).
3.6.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality predpoklada, ze pokud provedeme néjakou akci, musi vést

k n¢jaké reakci. Muizeme fict, Ze zaméstnanci jsou motivovani k praci umérnymi odménami
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nebo tresty. Zaméstnanci tedy pracuji pouze pro penize. I pfesto, Ze tento systém nerespektuje
mnozstvi lidskych, je dodnes hojné pouzivan. Tato teorie vychazi z Taylorovych metod
védeckého tizeni z roku 1911 (Armstrong, 2007).

3.6.2 Teorie zamérené na obsah

Tato teorie je také znama pod nazvem teorie potieb. Nejprve ji popsal americky
psycholog Abraham Maslow (1954) a zaroven vytvofil koncepci hierarchie potieb. Dalsi
americky psycholog Frederick Herzberg (1957) pak vytvofil jiz dobife znamy dvoufazovy
model.

Obecné tyto teorie tvrdi, ze motivace vychazi z neuspokojenych potieb. Tyto potieby
vyvolavaji vnitini napéti, které vyvola nutkani je naslednou reakci uvolnit. Aby znovu nastal
stav rovnovahy, je tieba identifikovat cilovou potiebu, a zvolit spravny postup, ktery podvede
K jeji uspokojeni. Vaha jednotlivych potieb je pak urcena vychovou a Zivotnimi zkuSenostmi

jedince (Armstrong, 2007).

3.6.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Americky psycholog Abraham Maslow (1954) jiz pied vice nez pul stoletim popsal
zakladni typy potieb a sefadil je do péti hierarchickych Grovni. Tato teorie byla n&kolikrat
upravena pozd¢jsimi autory, ale jeji zakladni struktura obstala dodnes (Tureckiova, 2004).

D¢leni jednotlivych trovni potieb:

1. Fyziologické potieby — patii sem zakladni potieby pro preziti jedince jako je

potrava, voda, kyslik, ale i plat nebo pracovni podminky.

2. Jistota a bezpe¢i — k témto potiebam patii ochrana proti nebezpeci a nedostatku

fyziologickych potieb.

3. Spolecenské potieby — mezi spolecenské potieby patii lidské vztahy, pocit, ze

¢lovek nékam patfi, laska apod.

4. Poti‘eby uznani — byt respektovan ostatnimi, mit vysokou sebedctu a byt uznavan

druhymi.

5. Potreba seberealizace — tady pozorujeme hlavné Gsili o rozvoj osobnich schopnosti

a realizovani toho, Ze se z dané¢ho jedince stane sva nejlepsi verze (Kotler & Keller,

2007).
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Postup uspokojeni pak zacind hierarchicky od nizsi potieby, a po jeji naplnéni se

pozornost posouva k potiebé na vyssim stupni (Armstrong, 2007).

Obrazek 5: Maslowova teorie potieb

Potfeba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potfeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)

Spoleéenské potieby

(pocit sounalezitosti, laska)

PotFeba jistoty a bezpe&i
(ochrana, bezpeti)

Zdroj - https://prezentace.halek.info/ZMNG-C08/06/26

3.6.2.2 Herzbergtv dvoufaktorovy model

V ramci vyzkumu v 50. letech provadéného v Pittsburgu na taméjSich ucetnich a
inzenyrech byly americkym psychologem Frederickem Herzbergem a jeho kolegy zjistény dvé
skupiny faktori pracovni motivace. Tato teorie rovnéz byva nazyvéna teorii motivacné
hygienickou. Je zalozena na dvou opozi¢nich pfedpokladech potieb. Jedinec se snazi diky svym
lidskym a zivo¢isSnym pudim vyhnout bolesti zpiisobené feSenim problémt, a na druhé strané
stoji v opozici nutkani se sim zlepSovat praveé procesem feseni téchto problému.

Patii sem skupina faktord vnéjsich, hygienickych (tzv. dissatisfiers) a na druhé strané
stoji faktory vnitini, motivatory tzv. satisfiers (Bedrnova & Novy a kol. 2002).

1. Faktory vnéjsi (hygienické) — tyto faktory maji negativni vliv na motivaci
zaméstnancl a jsou tedy nazyvany dissatisfaktory. Popisuji prostiedi a pracovni
podminky, ve kterych se zaméstnanci nachazi. Jejich hlavnim tkolem je ptedejit
nespokojenosti zaméstnancti.

2. Faktory vnitfni (motivatory) — motivatory nebo takeé satisfaktory motivuji jedince
k vy$§imu vykonu a celkovému vydanému usili pozitivnim zptsobem (Armstrong,

2007).
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Tabulka 2: Motivujici a hygienické faktory

Faktory vnitini (motivujici) Faktory vnéjsi (hygienické)
Uspéch Pracovni fady, smérnice
Uznéni Technické vedeni
Povyseni Pracovni podminky
Samotna prace Vztahy k nadfizenym
Osobni rust Vztahy se spolupracovniky
Odpovédnost Osobni zivot
Samostatnost Vydélek

Zdroj: Srpova & Rehoi (2010)
3.6.3 Teorie zaméiené na proces

Teorie zamé&fené na proces pozoruji a pracuji hlavné se silami, které ovliviiuji motivaci
zaméstnanctl. Nazyvaji se také teorie kognitivni (poznavaci). Rikaji nam, jak zaméstnanci
vnimaji své pracovni podminky a prostiedi, a jak na tyto podminky reaguji. Tyto teorie jsou
data a postupy, jak spravné¢ motivovat.

Mezi tyto teorie patii oéekavani — expektacni teorie, dosahovani cili — teorie cile a

pocity spravedlnosti — teorie spravedlnosti (Armstrong, 2007).

3.6.3.1 Expektacni teorie

Tvlrcem této teorie je americky profesor Victor Harold Vroom. Je jednim
Z nejvyznamngjSich pfedstavitelli psychologie pracovniho jedndni a motivace (Bedrnovad &
Novy a kol. 2002). Dle této teorie vede jedince presvédceni, Ze jeho ¢iny povedou k urcitému
vysledku. Tyto ocekavani jsou pak ovlivnéna ptedchozi vychovou a zkusSenostmi. Dale byla
tato mySlenka rozvedena Porterem a Lawlerem (1968), kteti vytvotili model vyskytu dvou
faktort popisujicich usili vlozené do prace:
e (Odmeéna zaméstnancii do miry, kterd uspokojuje jejich potieby jistoty, spolecenského
uznani, autonomie a seberealizace.
e Vyhlidka, Ze pracovni vysledky jsou umérné jeho usili a jak tyto vysledky vnima.
Se zvysujici se hodnotou odmén za provedenou praci a zvysujici se pravdépodobnosti

zévislosti ziskani t€chto odmén na vydaném usili se tedy musi zvySovat i1 finaln¢ vydané usili.
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Samotné Gsili vS§ak mnohdy nestaci. Klicovy je zde fakt, Ze vynalozené tsili musi byt efektivni
(Armstrong, 2007).
Bedrnova & Novy a kol. (2002) popisuji expektacni teorii motivace pracovniho jednani

také formalné:

Tabulka 3: Expektaéni teorie motivace pracovniho jednani

M=fWV-E)
M Vv E
Uroven motivace Valence neboli Expektance, subjektivni
subjektivni hodnota o¢ekavani, Ze nase
vysledku jednani. pracovni jednani povede
k ocekavanému
vysledku.

Zdroj: Bedrnova & Novy a kol. (2002)

3.6.3.2 Teorie cile

Americti psychologové Gary Latham a Edwin Locke (1979) popsali tuto teorii jako
skute¢nost, ze motivace i vykon budou vyssi, pokud budou zaméstnanciim pfesné stanoveny
jejich cile. Tyto cile mohou byt naroc¢né, ale zaroven musi byt pfijatelné. Klicova je zde Gcast
a to 1 nadfizenymi na vysSich postech. Velmi diilezitd je zde také zpétna vazba (Armstrong,

2007).

3.6.3.3 Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti se ve svém jadru zamétuje na to, jak lidé nebo zaméstnanci reaguji
a vnimaji zptsob, jakym se s nimi jedna na rozdil od jejich kolegl ¢i vrstevnikd. V tomto
ptipad¢ spravedlivé jednani vypada tak, Ze se ve skupindch a mezi nimi zachazi se vS§emi jedinci
stejne.

Nejprve tuto teorii rozvedl John Adams (1965), kdy popsal dvé formy spravedInosti.
Distributivni spravedInost, kterd popisuje, jak se lidé citi v dasledku odmén za svou praci
VvV porovnani s ostatnimi, a proceduralni spravedlnost, ktera se zabyva vnimanim postupt
vyuzivanych podnikem. Tyler a Bies (1990) pak popisuji pét faktort, které ovliviiuji vnimani

proceduralni spravedInosti:
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1. Umérné zvazovani pracovniho stanoviska

2. Potlaceni osobni pfedpojatosti k pracovnikiim

3. Disledné a stejné uplatiiovani podminek u vSech zaméstnanct

4. Vcasna zpétna vazba ve spojeni s dulezitymi rozhodnutimi

5. Pfiméfené vysvétleni u¢inénych rozhodnuti

V zasad¢ nam teorie fika, ze pokud bude se zaméstnanci zachazeno spravedlivé, budou

i 1épe motivovani. Pokud se jim této spravedlivosti nedostane, nastane pravy opak motivace,
tedy demotivace. I kdyz tato teorie popisuje pouze jeden prvek procesu motivace, mizeme fict,

ze je z hlediska moralky naprosto kli¢ovy (Armstrong, 2007).

3.7 Management a jeho role

wevr

existence tohoto oboru nastala v momenté, kdy se lidé zacali slu¢ovat do skupin. Diky tomu se
pak zajmy a ¢innosti jednotlivych ¢lenti uskupeni staly jeho soucasti a byla potieba zajistit vétsi
koordinovanost. Dusledkem tohoto jednani byl poté vznik manazeri — jedincti specialné

zamétenych na koordinaci ¢innosti a ¢lenti ve skupinach (Cejthamr & Dédina, 2010).
3.7.1 Vlastnosti manaZeri

Néplni prace manazerii je v prvni fadé komunikace. Prostfednictvim komunikace
nasledné rozhoduje, motivuje a fidi. Tyto procesy jsou realizovany na zakladé teoretickych
znalosti a zkuSenosti jednotlivych manazerti (Mikuléstik, 2015).

Aby vSak celkovy proces managementu a fizeni ve firmach probihal hladce a s co
nejvetsi efektivitou, je nezbytné, aby jejich manaZefi disponovali kombinaci kli¢ovych
vlastnosti. Mezi tyto vlastnosti patii technické znalosti, koncep¢ni schopnosti a v neposledni
fad¢ spolecenské a lidské faktory.

e Technické znalosti — klicové pro zaskolovani podiizenych zaméstnanct a jejich fizeni.

e Koncepé¢ni schopnosti — nutné pro komplexni pohled na operace v organizaci, véetné
dopadu na zivotni prostiedi. Dalsim komponentem je zde schopnost piijimat
rozhodnuti.

e Spolecenské a lidské faktory — tyto faktory se projevuji v mezilidskych vztazich na
pracovisti. Manazefi by méli v rdmci této vlastnosti umét efektivné vyuzivat lidské

zdroje.
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Do tii skupin s celkem jedendcti vlastnostmi roz¢lenili tuto problematiku autofi Pedler,
Burgoyne a Boydell (viz. obrazek 6). Toto ¢lenéni vytvofili na zakladé vlastnich vyzkumu

(Cejthamr & Dédina, 2010).

Obrézek 6: Profil uspé&sného manazera
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Zdroj: Cejthamr & Dédina (2010)

3.7.2 Typy manaZeri

Dle Mikulastika (2015) se jednotlivé osobnosti manazert déli do Ctyf zakladnich

kvadrantl a z téch je pak mozné urcit Ctyti zakladni typy:

1. Vykonny typ — je dominantni, asertivni, ale respektuje své okoli. Klade vysoké
pozadavky jak na sebe, tak na své okoli. Nezajima ho moc a jedna tedy proto férove
a na rovinu. Je vybornym motivatorem. Nerad s lidmi manipuluje a je pro néj
diilezita objektivnost a spravedlnost.

2. Diktator — je dominantni, agresivni a nepfatelsky. Je sobecky a jediné o co mu jde,
je moc a penize. Lidi kolem sebe bere jako ménécenné a o¢ekava od nich poslusnost.
Nerad ptiznava své vlastni chyby a respektuje jen jedince s vys$Sim statusem.

3. Sociabilni typ — tito manazefi jsou laskavi a jde jim o kvalitu vztahd na pracovisti.
Jsou piizpisobivi a ochotni souhlasit s navrhy. To vSak neznamena, Ze by se nechali
jednodusSe ovlivnit. Jsou od ptirody altruisté neboli ¢asto lidem vyhovi i na tkor sebe

sama. Casto jim chybi objektivnost a nékdy mohou byt i vztahovaéni.
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4. Byrokrat — tento typ manazera se vyznacuje nejistym az odtazitym chovanim. Toto
chovani vSak v sob¢€ nenese nic osobniho. Mé rad ptedpisy a nerad podstupuje risk.
Svym kolegim a vlastné nikomu nediivétuje a rdd pochlebuje lidem s vysSSim

postavenim za vidinou zlepsSeni postaveni vlastniho.

Obréazek 7: Klasifikace manaZzeru

pratelskost

vykonny sociabilni

dominantnost submisivnost

diktator byrokrat

nepratelskost

Zdroj: Mikulastik (2015)

3.7.3 Funkce manazeru

Na definici slova management se diky jeho komplexnosti autofi ¢asto neshoduji.
praktikovano zkuSenymi manaZery pro dosaZeni maximdlni efektivnosti svych pracovist.
Souhrnné jsou znamy jako pét praktik ptikladného vedeni. Tyto praktiky ovétené praxi tikaji,
ze kazdy manaZer nebo vidce, ktery chce dosahnout uspéchu, by mél jit prikladem, inspirovat
a budovat spolecnou vizi budoucnosti, vytvaiet a pfekonavat vyzvy, podporovat tymovou praci
a adekvatné odmeénit dobfe odvedenou praci jednotlivcl (Kouzes & Posner, 2017).

Tyto jednotlivé praktiky a jejich uziti se pak odviji od manazerskych funkci jako
takovych. Znami autofi oboru popisuji zédkladni funkce manazert takto:

Henri Fayol vytvofil ziejmé nejstarsi rozdéleni manazerskych funkeci:

e Planovani (planning)

e Organizovani (organising)
e Prtikazovani (directing)

e Koordinace (coordinating)
e Kontrola (contolling)

Americky ekonom a filozof Peter Ferdinand Drucker uvedl jednodussi, za to vSak

vvvvv
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e Planovani
e Organizovani
e Integrovani (motivace a komunikace)
e Mcfeni
H. Koontz a H Weihrich rozdélili funkce do péti bodi:
e Planovani
e Organizovani
e Vybér a rozmistovani pracovniktl
o Vedeni lidi
e Kontrola
John B. Miner vytvofil mnohem podrobngjsi seznam manazerskych funkci, ve kterém
jsou obsazeny funkce uvedené vyse, ale i dal$i, jako naptiklad zabezpeceni zdrojii nebo

personalni zajisténi (Mikulastik, 2015).

3.7.4 Proces Fizeni a jeho faze

Proces fizeni je Uzce spjat s vySe uvedenymi manazerskymi funkcemi. Oznacuje nikdy
nekoncici cyklus, jehoz ukolem je zajistit dynamickou rovnovéhu organiza¢niho systému.
Celkovy proces Fizeni konéi spole¢n& s koncem organiza¢niho systému. Ridici proces se déle
déli na asovou a vécnou stranku. Casova stranka obsahuje tzv. faze Fidiciho procesu:
planovani, organizovani a operativni fizeni. V&cna stranka pak popisuje cyklus Fizeni, ktery

obsahuje informace, rozhodovani, realizaci a kontrolu (Hron, 2019).

Obrazek 8: Faze a cyklus fizeni

Informace
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Zdroj: Hron, 2019
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V kazdé jednotlivé fazi je obsaZen cyklus fizeni. Pro spravné fungovani téchto cyklu a
fazi je pak nutné provést rozhodnuti. Aby toto rozhodnuti probéhlo spravné a s co nejveétsi
pfesnosti, je nutné ziskat primarni informace. V ramci kazdé faze dochazi k jinému
rozhodovani, a je proto za pottebi ziskat jiné adekvatni informace. Nasledna realizace pak méni
vysledek rozhodovani ve skutecnost a pomoci objektu fizeni ve vysledné chovani. V zavéru
cyklu je uplatnéna kontrola, ktera poskytuje subjektu fizeni sekundarni informaci o vysledném
chovani objektu fizeni. Pokud bylo zjisténo jiné nez cilové chovani, je nutna korektura

prvotniho rozhodnuti (Hron, 2019).

3.8 Kli¢ové ukazatele vykonnosti (KPI)

Parmenter (2015) popisuje Key performance indicatros (KPIs) neboli klicové ukazatele
vykonnosti jako ty ukazatele, které jsou nejvice kritické pro soucasny a budouci uspéch
spole¢nosti. Tyto ukazatele nejsou pro spolecnosti Zadnym tajemstvim. Pokud si je spole¢nost
neur¢ila, mize za to fakt, Ze si o této problematice nezjistila dostatek informaci, nebo se
soustiedi na nepodstatné faktory. Je nutné rozliSovat tzv. result indicators neboli ukazatele
vysledku, které jsou zejména finan¢ni a popisuji vykon celé spolecnosti, a ukazatele vykonnosti
(performance indicators), které méii vykon jednotlivych tymu ¢i oddéleni.

Ukazatele vykonnosti miiZzeme popsat sedmi zékladnimi charakteristikami:

1. Nefinan¢nost — zisk by nemél byt pouzivan jako zptisob méfeni. V takovém
pfipadé totiz ziskame ukazatele vysledku. Vykonnostni ukazatele popisuji
spole€nosti na hlubsi Grovni. Patii sem naptiklad pocet vyrobenych kusti za den,
nebo navstévnost pobocek ¢i webil.

2. Véasnost —ukazatele vykonnosti by mély byt méfeny v co nejkratSich ¢asovych
usecich. NejcastéjSimi jsou méteni denni, tydenni, mésicni, kvartalni ¢i rocni.
Pti delSich casovych usecich, ve kterych se méfeni provadi vSak zvySuji
nepiesnost.

3. Sledovatelnost — vsechny zavedené ukazatele vykonnosti jsou velmi dilezité.
Proto je potieba aby je fidici pracovnici neustale sledovali a regulovali.

4. Jednoduchost — spravné vytvoieny ukazatel vykonnosti by mél zaméstnancim
pfesné popsat, co se po nich chce a co je nutné pro dosaZeni cile ud¢lat.

5. Tymovost — ukazatele vykonnosti jsou zakotfenéné hluboko ve spoleénosti a

jsou tedy vysledkem mnoha aktivit pod nékolika riznymi manazery.
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6. Dulezitost — vSechny ukazatele vykonnosti maji dopad jeden nebo vice
kritickych faktorti ispéchu firmy. Pokud se feditel, management a zaméstnanci
zamé&fi na naplnéni téchto ukazatelli, dostavi se dosaZeni cili v mnoha smérech.

7. Spravnost — ukazatele vykonnosti musi byt pifed zafazenim do procesniho
systému spolecnosti fadné otestovany. Jinymi slovy je nutné se ujistit, ze s jejich

pomoci dosahneme oc¢ekavaného chovani.

Nespravné zavedené KPI mohou vést k nefunk¢nosti spolenosti a nasledné ke ztraté

jejiho vykonu (Parmenter, 2015).
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4 Vlastni prace
4.1 Predstaveni spole¢nosti RTB Media s.r.o.

Spole¢nost RTB Media s.r.o. byla zalozena v roce 2013. Poprvé uvedla na trh své
produkty pod znackou Niceboy® v roce 2016. Od té doby se znacka uspésné prosadila jak
v Ceské republice, tak i v zahrani¢i. Momentalné znacka Niceboy® prodava své produkty do
sedmi evropskych zemi. Patii sem Ceska republika, Némecko, Polsko, Slovensko, Mad’arsko,
Slovinsko a Chorvatsko. Donedéavna spoleénost obchodovala i s Ruskem a Béloruskem, ale tyto
vztahy byly diky soucasné vojenské situaci zptetrhany. Spole¢nost se vSak planuje angazovat
na trzich dal$ich zahrani¢nich zemi jako jsou Litva, LotySsko, Estonsko nebo Francie.

Znacka Niceboy® nabizi Sirokou $kalu elektroniky. Ve zacalo prodejem akénich kamer
a auto kamer, které zaznamenaly raketovy uspéch. Jako dalsi pfisla na fadu zvukova technika.
produktli rozSifen o kategorii Niceboy ORY X, ktera zahrnuje nejriizné;jsi herni elektroniku. Zde
si z&kaznici mohou vybrat z Siroké skaly hernich klavesnic, mysi, sluchatek a dalSich produkta.
Nejnovéjsim piirtstkem do rodiny produkti se stala kategorie chytré domacnosti Niceboy ION.
Tato kategorie zahrnuje produkty jako jsou chytré vysavace, zarovky, konvice a dal$i domaci
spotiebice. VSechny chytré produkty jsou ovladany prostiednictvim aplikace na mobilnim
telefonu a tim nabizi jesté vEétsi moznost autonomie a vlastniho nastaveni.

Strategie znacky Niceboy® spociva ve ttech hlavnich hodnotach. Prvni z nich je mlady
duch. Vyznacuje se prolomovanim zabran a ptekvapenimi. Konvence a pravidla nepfichazi
v Gvahu. Druhou z hlavnich hodnot je styl. Spole¢nost klade velky dtraz na design jak
samotnych produkti, tak i jejich obald. Celkova prezentace je pro znacku kli¢ova. Posledni ale
neméné dilezitou slozkou je jednoduchost. Zivot je jiz ted’ velmi komplikovany. Neni tieba si
jej komplikovat vice, proto je ovladani vSech produktti co nejjednodussi, zaroven vSak uzite¢né.

Firma se rapidné rozrista nejen o nové produkty, ale také o nové kolegy a partnery.

S takto rychle se rozSifujicimi obzory vSak vyvstavaji i nové vyzvy (RTB Media s.r.0., 2022).

4.2 Odménovani zaméstnanci a benefitni program spole¢nosti

V prvni fad€ jsou zamé&stnanci hodnoceni za odvedenou préaci formou mési¢ni mzdy.
Dale mohou zaméstnanci vyuZit systém firemnich benefiti. V ramci téchto benefiti mohou

zaméstnanci kazdoro¢né ziskat vanocni finan¢ni bonus. Na nékterych oddéleni podniku jsou jiz
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nyni zavedeny tzv. Key Performance Indicators (KPI) neboli kli¢ové ukazatele vykonnosti.
Tyto ukazatele umoznuji méteni vykonnosti zaméstnancii na zaklad¢ urceni cilti a sledovani
jejich splnéni. Dal§im zajimavym benefitem je moznost vyuziti pfispévku 3500 K¢ na nakup
mobilniho telefonu, nebo sluzebni SIM kartu. Sportovné zalozeni clenové pracovniho kolektivu
si mohou zazadat o vystaveni karty MultiSport. V neposledni fadé spolecnost porada za tcelem

sblizeni kolektivu firemni vecirky.
4.3 Ridici struktura spole¢nosti

Ridici systém spole¢nosti RTB Media s.r.0. je zaloZen na tzv. liniové struktufe ¥izeni.
Tento systém se vyznacuje jasn¢ vymezenou hierarchii podfizenosti a nadfizenosti. DalSimi
znaky jsou schopnost rychlého rozhodovani a snadné centralizace pravomoci. Na samotném
vrcholu spole¢nosti stoji jeji majitelé. Ing. Jifi Zima, ktery zastava post strategického teditele a
Mgr. Daniel Janki jako finan¢ni feditel. V jim podfizeném stupni hierarchie stoji pét feditelil
jednotlivych oddé¢leni — produktového, logistického, obchodniho, marketingového a
skladovaciho. Na tyto feditele pak spada odpovédnost za manazery a dalsi Cleny jejich oddéleni

(viz. Ptiloha A).
4.3 Analyza motivaéniho mechanismu spole¢nosti RTB Media s.r.o.

Pro ziskdni informaci o stavajici spokojenosti zaméstnanct spolecnosti s motiva¢nim
syst¢émem spolecnosti RTB Media s.r.o. byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni. K
sestaveni dotazniku byla vyuZita sluzba Google Forms. Nésledné byl dotaznik zkonzultovan a
schvdlen HR & Office manaZerem spolecnosti a rozesldn za pomoci firemniho emailu
zaméstnanciim.

Dotaznik obsahoval 15 otazek. Respondenti méli k dispozici jak otazky uzaviené, tak otazky
oteviené. Pravé oteviené otazky pak byly kli€ové pro co nejpiesnéjsi vyjadieni zaméestnanci

k tématu.
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4.3.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Osloveno bylo 57 zaméstnancti spole€nosti, Z nichz se zapojilo 34. Navratnost tedy ¢ini

59,6 %.

Otazka ¢.1: Pohlavi

Obréazek 10: Pohlavi respondentii

® vuz
® Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku ¢islo 10 je patrné, ze z celkového poctu 34 respondenti je 10, tj. 29,4 %
zastupct Zenského pohlavi a 24, tj. 70,6% pohlavi muZského. Tento nepomér je pravdépodobné
zpiisoben vétsim technickym zaméfenim spole€nosti, které pritahuje spiSe zastupce muzského

pohlavi.

Otazka ¢.2: Vék
Obrazek 11: Vek respondentii

@ Méné nez 20 let
@® 20-25

® 26-35

® 36-45

@ 46-55

@ vice nez 55 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka poukazala na to, ze nejpocetnéjsi vékovou skupinou je skupina v rozmezi
26-35 let. Tu tvofi 16 respondenti, tj. 47,1 %. Druhym nejpocetnéjSim vékovym rozmezim je
20-25 let. Zastoupeni této skupiny ve spolecnosti je 26,5 %, tj. 9 respondentil. Ve véku 36—45
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let je ve firm¢ 20,6 %. tj. 7 zamé&stnanc. Moznosti odpovédi vékovych rozmezi 46-55 a vice
nez 55 let ziskaly kazda pouze jednoho respondenta. Z informaci ziskanych touto otazkou
muzeme usoudit, ze se spolecnost snazi obohatit pracovni kolektiv vétSinovym zastoupenim
mladSich vékovych skupin. Ty pfispivaji kreativitou a vnasi do firemnich procest nové trendy
a netradi¢ni mysleni. Naopak zastoupeni star§ich zaméstnancti pak do pracovniho kolektivu

vnasi znalosti a zkuSenosti.

Otazka ¢.3: Vzdélani

Obréazek 12: Nejvyssi dosazené vzdeélani

® Zakladni
@ stiedni
Stredni s maturitou

® Vvyssi odborné
@ Vysokoskolske

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice zaméstnanct firmy disponuje stiednim vzdélanim zakoncenym maturitou.
Jejich podil je 57,6 %, coz tvoifi 19 respondentii. Pocet zaméstnanct, kteti dosahli
vysokoskolského vzdélani je 10, neboli 30,3 %. Dvé nejmensi skupiny respondenti jsou
skupiny s vys$§im odbornym vzd¢€lani a sttednim vzdélanim. Vyssi odborné vzdélani zvolilo 9,1
% respondentt a stfedni pouze jeden respondent. Moznost zdkladniho vzdélani nebyla zvolena
ani jednou. V ramci pozadavkd a pracovni naplné spolecnosti se tedy da predpokladat, ze

zamestnanci spolecnosti jsou dostate¢né vzdélani.
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Otazka ¢.4: Délka pracovniho poméru u firmy RTB Media s.r.o.

Obréazek 13: Délka pracovniho poméru

17,6%

@ 0-1rok

Ll ® 24 10ky

© 4-6 let
@® 6 letavice

Zdroj: vlastni zpracovani

Piesné polovina respondentd, tedy 17, odpovédéla, ze pro firmu pracuje 0-1 rok.
Moznost délky pracovniho poméru 2—4 roky zvolilo 29,4 % respondentd. 17,6 % respondentl
uvedlo, Ze pro firmu pracuji 4-6 let. Pouze jeden zaméstnanec uvedl, Ze je u firmy zamé&stnan
6 nebo vice let. Vysledek této otazky potvrzuje fakt, ze se v soucasnosti spole¢nost velmi rychle
rozrustd. To ma za nasledek nabor novych zaméstnancii, a tedy nizkou dobu trvani vétSiny

pracovnich poméri.

Otazka ¢.5: Na jakém oddéleni spole¢nosti pracujete?

Obrézek 14: Struktura zaméstnancii spolecnosti

8,8%
® Marketingové oddéleni
@ Obchodni oddéleni
) Produktové oddéleni

@ Back office
@ Oddéleni logistiky
® Sklad

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka byla dulezita z diivodu co nejpresnéjSiho zacileni vyslednych doporuceni.
Produktové, obchodni a marketingové oddéleni ziskalo stejny pocet respondenttl. Ke kazdému
z nich se ptihlasilo celkem 8 respondenttl, coZ €ini 23,5 %. Na firemnim sklad¢ je zaméstnano
vice pracovniku, ale ne vSichni disponuji firemnim emailovou adresou. K dotaznikovému

Setieni se z oddéleni skladu ptihlasilo 5 pracovnik, tj. 14,7 % z celkového poctu respondentt.
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K odd¢leni Back office se ptihlasili 3 zaméstnanci z celkového poctu respondentt a k oddéleni

logistiky 2.

Otazka €.6: Jste v zaméstnani celkové spokojen/a?

Obréazek 15: Spokojenost v zaméstnani

8,8% @ Velice spokojen/a
@ Nevim

@ Nespokojen/a
@ Velice nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani
Na tuto otazku uvedlo 32,4 % zaméstnanci, ze jsou V zaméstnani velice spokojeni. 18
zaméstnancu, coz piedstavuje 52,9 % jsou ve svém zaméstnani spokojeni. Moznost nevim pak
zvolili 3 zaméstnanci a pouze 2 zaméstnanci jsou ve firm¢é nespokojeni. Ani jeden
z respondentti neuvedl, Ze je v zaméstnani velmi nespokojen. Z obrazku je tedy patrné, Ze je

85.3 % pracovnikl celkové spokojena ve svém zaméstnani.

Otazka ¢.7: Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou?

Obrézek 16: Spokojenost s pracovni dobou

@ Velice spokojen/a
@ Spokojen/a

@ Nevim

@ Nespokojen/a

@ Velice nepsokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

U této otazky vyjadtilo 26,5 % respondentil velkou spokojenost se svou pracovni dobou.
Moznost spokojenosti zvolilo 20 respondentt z celkového poctu, coz predstavuje 58,8 %. 2

respondenti uvedli, Ze nevi, zda jsou spokojeni se svou pracovni dobou a 3 wvyjadrili
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nespokojenost. I zde se az na né¢kolik vyjimek da tvrdit, ze je vétSina zaméstnancl spokojena

se svou pracovni dobou.

Otazka ¢.8: Myslite si, Ze jste za svou praci po zasluze ohodnocen/a?

Obrazek 17: Ohodnoceni odvedené prace

@ Urcité ano
( — ® Spise ano
Spise ne
20.6% @ Urcité ne
- 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyse uvedeny obrazek poukazuje na to, ze 20,6 % zaméstnanci je urcité za svou praci
po zasluze ohodnoceno. 64,7 % respondentd uvedlo, ze je se svym ohodnocenim sice
spokojeno, ale urcita zlepSeni by byla na misté. SpiSe nespokojeno je pak 11,8 % respondentl
a urcité nespokojen je pouze jeden. Tento vzorek odpovédi také odpovidéa spiSe pozitivni
naklonnosti k hodnoceni zaméstnanca.

Otazka ¢.9: Jakou formu motivace/benefitii nejcastéji voli Vas zaméstnavatel?

Tabulka 4: Forma motivace/benefitii

Mozné odpovédi Cetnost Podil

Prémie a bonusy 27 79,4 %
Sluzebni elektronika 16 47.1 %
Firemni benefity 12 35,3%
Prace z domova 11 32,4%
Karierni rust 10 29,4 %
Verbalni zpétna vazba 8 235%
Moznost dal$iho vzdélani 6 176 %
Dovolena navic 6 17,6 %

Zdroj: vlastni zpracovani

V této otdzce tykajici se formy motivace ¢i benefiti mohli respondenti volit vice

moznosti. Z vySe uvedené tabulky je patrné, ze nejvice volenym zplsobem motivace jsou
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prémie a bonusy. Tato moznost ziskala 79,4 % hlast respondentt, tj 27. Nasledovala motivace
pomoci sluzebni elektroniky. Tu zvolilo 47,1 % respondent. Na tfetim misté se umistila
moznost firemnich benefit se 35,3 % a hned za ni prace z domova s 32,4 %. Jako dals$i moznost
byl uveden karierni rust, ktery ziskal 29,4 % hlasii respondentt a verbalni zpé&tna vazba, ktera

ziskala 23,5 % hlasti. Moznosti dal§iho vzdélani a dovolené navic pak ob¢ ziskaly 17,6 % hlast.

Otazka ¢.10: Jste spokojeni s motivaci/odménami, které ziskavate za dobre odvedenou

praci?

Obrazek 18: Spokojenost s motivaci

11,8% . Ano
@ Nevim
@ Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
U otazky, zda jsou respondenti spokojeni s motivaci ¢i odménami, které ziskavaji jich
18, tj. 52,9 % vyjadiilo spokojenost. 35,3 % uvedlo, ze nevi, zda jsou s nyné&j$i motivaci

spokojeni. 4 respondenti pak vyjadfili nespokojenost.

Otazka ¢.11: Myslite si, Ze je rozdavani odmén navic za dobie odvedenou praci nezbytné
pro hladky chod firmy?
Obréazek 19: Nezbytnost odmén

11,8% ® Ano
@® Nevim
@ Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z vyse uvedeného obrazku je patrné, ze naprosta vétsina respondentli povazuje odmény
navic za kli¢ k hladkému chodu spole¢nosti. Tuto moznost zvolilo 88,2 % respondentt. 11,8 %

respondentt pak uvedlo, ze nevi, zda jsou odmény navic nezbytné

Otazka ¢.12: Pro dosaZeni podrobnéjSiho poznani ohodnot’te nasledujici moZnosti dle

dulezitosti.
Tabulka 5: Dilezitost jednotlivych odmén
— Méne Neimeéne
Nejdilezitsjsi | Dalezité | Neutrdlni | e | Hamene
dalezité¢ | dilezité
(%) (%) (%)
® | )
Prémie a bonusy 55,9 35,3 59 0 2,9
Firemni benefity 17,6 58,8 11,8 8,9 2,9
MozZnost vzdélavani 17,6 441 35,3 29 0
Sluzebni elektronika 11,8 41,2 26,5 17,6 2,9
Préace z domova 26,5 32,4 23,5 11,8 5,8
Dovolena navic 23,5 35,3 23,5 17,6 0
Karierni rust 38,2 41,2 14,7 2,9 2,9
Verbalni zpétna vazba 35,3 441 20,6 0 0
Zdroj: vlastni zpracovani
Obréazek 20: Diilezitost jednotlivych odmén
Bl Nejméné dalezite M Méné dllezZité Neutralini [l Dulezité M Nejdalezitéjsi
[
Prémie a bonusy Firemni benefity MoZnost vzdélavani SluzZebni elektronika
Prace z domova Dovolena navic Karierni rast Verbalni zpétna vazba

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ukolem této otazky bylo zjistit subjektivni naklonnost respondentt k jednotlivym
55,9 % zamé&stnancil. Dal$i velmi dilezitou formou odmén je kariérni rist. Tato mozZnost ziskala
38,2 % hlast vSech respondentii. Mezi dilezité formy odmén respondenti zatadili tfi moZnosti.
Jsou to firemni benefity, které ziskaly 58,8 %, moznost dalSiho vzdé€lani a verbalni zpétna
vazba. Ob¢ tyto moznosti ziskaly 44,1 % hlasti. Moznost dalsiho vzdélavani byla znovu
populérni volbou v kategorii neutralni, kde ziskala 35,3 % celkovych hlasti. Mezi mén¢ dulezité
byla zatazena sluZzebni elektronika a dovolena navic. Tyto moznosti zvolilo 17,6 %

respondenttl.

Otézka ¢.13: Doporucil/a byste svym piateliim praci ve spole¢nosti RTB Media s.r.o.?

Obrézek 21: Doporuceni firmy prdtelim

@ Urgité ano

@ Spise ano
Spise ne

@ Uurcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

V otézce, zda by zaméstnanci doporucili praci ve spole€nosti svym pfatelim zvolilo 14,
tj. 41,2 % respondentli moZznost urc¢it¢ ano. Moznost spiSe ano vybralo 55,9 % respondentt.
Pouze jeden respondent zvolil moznost spise ne. Z téchto vysledkt je mozné usoudit, Ze pohled

zaméstnancl na firmu je velmi pozitivni.

Otazka ¢.14: Napada Vas néjaka motivace/odména, ktera chybi v motivaénim systému?

V prvni ze dvou otevienych otazek se mohli respondenti rozepsat k tématu, kterd forma
motivace jim chybi v celkovém systému firmy. Na toto téma se vyjadiilo celkem 15 ze 34
respondenti. Ve vétsi mife se zde objevilo nutkani na dalsi vzdélavani. Respondenti uvedli
napiiklad jazykové kurzy, nebo i kurzy zamétené v jejich oboru. Jako dalsi se zde objevily

firemni stravenky a penzijni pfipojisténi zaméstnavatelem. Respondenti také volali po veétsi
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individualizaci odmén za odvedenou praci, nebo také po postupném navySovani mzdy po urcité

dobé stravené ve firmeé.

Otazka ¢.15: Mate néjaky vlastni napad, co byste chtél/a ve VasSem zaméstnani zménit?

Ve druhé oteviené otazce mohli respondenti vyuzit svou kreativitu a vyjadfit se
k SirSimu tématu zlepSeni v ramci spole¢nosti. Tuto moznost vyuzilo 12 respondentt. V ramci
odpovédi se u této otazky objevovalo nejvice zlepsSeni organizace prace a jejiho strukturovaného
zadavani. Jeden respondent pak uvedl zvyseni po¢tu dni prace z domova v mésici. Z posledni

otazky je tedy patrné, ze respondenti volaji po zlepseni procesniho systému spole¢nosti.
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5 Vysledky a diskuse

Z celkového objemu nasbiranych dat je mozno vyhodnotit motivacni mechanismus
podniku a navrhnout adekvatni opatfeni, kterd povedou k jeho zlepSeni. Dle vysledkt
dotaznikového Setfeni, které probéhlo ve spolecnosti RTB Media s.r.o. 1ze usoudit, Ze je vétSina
pracovnikii ve svém zaméstnani spokojena. Celkem 85,3 % vSech respondentu vyjadiila
spokojenost se svym aktudlnim zaméstndnim. Pouze 5,9 % respondentl pak vyjadfilo
nespokojenost. Pro firmu je toto zjisténi velmi dobra zprava, jelikoz uspéch spole¢nosti stoji
pravé na jejich zameéstnancich. Je tedy mozné konstatovat, ze je firma celkové dobrym
zamé&stnavatelem. Drtiva vétSina zaméstnancti je spokojenad i s jejich pracovni dobou a 97,1 %
respondentli by doporucilo svym pratelim ve firm¢ pracovat. Prispiva k tomu zde 1 fakt, ze i
kdyz ve firm¢ pracuje polovina zaméstnanct kratsi dobu nez jeden rok, panuje v kolektivu
velmi pratelska a oteviend atmosféra.

Ackoliv 85,3 % respondentt uvedlo, Ze jsou za svou praci po zasluze odménéni, 14,7 %
jich uvedlo, Ze naopak po zasluze odménéni nejsou. Ve stejném duchu pak 11,8 % vsech
respondentt uvedlo, ze nejsou spokojeni s odménami ¢i motivacemi, které ziskavaji za dobfie
odvedenou préci. Tento podil se na prvni pohled mize zdat maly a nesignifikantni, ale pii
pohledu na celkové mnozstvi zaméstnanct v jednotlivych oddélenich mtize mit i takto mala
skupina nespokojenych zaméstnanct drasticky dopad na efektivitu a produktivitu téchto
oddé€leni a nasledné firmy celkovée. Spolecnosti by se tedy mély snaZit toto Cislo co nejvice
pfibliZit nule.

Nasledovala sekce otevienych otazek. Zde se ukdzala ambice zaméstnancii na
zdokonalovani svych dovednosti. Castou odpovédi se stala moznost dal§iho vzdélani. Hlavnimi
podnéty, na jejichZ zlepSeni je nutné se zaméfit se pak stala otazka individualniho pfistupu,

organizace prace a jeji strukturovani, a celkové zlepSeni procesniho systému spolecnosti.

5.1 Osobni rozvoj zaméstnanci

Nejcastéji zminovanym podnétem v rdmci prvni oteviené otdzky se stala moznost
osobniho rozvoje zaméstnanct. Tuto okolnost mizeme piisoudit faktu, ze 73,6 % procent
zamé&stnancu spada do vékového rozmezi 20-35 let. V tomto véku se nachazi jedinci na pocatku
sv¢ kariéry. Jsou plni ambici a maji chut’ pracovat na zlepSovani svych dovednosti. Je nutné
také konstatovat, Ze velka ¢ast hlasii volajicich po této moZnosti pfisla z fad zaméstnanct

oddéleni Backoffice.
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Nejcastéjsi formou osobniho rozvoje, kterou mize zaméstnavatel nabidnout jsou kurzy
¢i Skoleni. Zaméstnanci v ramci dotazniku uvedli, Ze maji zajem nejen o jazykové kurzy, ale i
kurzy spojené s jejich profesi. ZlepSovani jazykovych schopnosti spole¢nosti, a to pifedevsim
anglického jazyka, je klicové, jelikoz velka ¢ast zaméstnanct kazdy den jedna se zahranicnimi
partnery. Vyuku jazykl je mozné zprostiedkovavat bud’ formou individualnich kurzu, nebo
kurz skupinovych. V tomto pfipadé mize skupinovd forma vyucovéani pfispét také ke
stmelovani kolektivu. Z hlediska profesnich kurzi a Skoleni je nejprve nutné z hlediska HR &
Office manazera piesné zjistit o jaké profesni kurzy maji jednotlivei ¢i skupiny pracovniki
zajem a nasledné je zajistit.

Na zékladé téchto zjisténi by méla spolecnost zvazit rozsifeni nabizenych kurzl ¢i
Skoleni pro své zaméstnance. Zameéstnanci by nejen zlepSily své jazykové nebo profesni
schopnosti a tim zvysili i efektivitu jednani firmy s partnery, ale také komunikaci v rdmci

podniku jako takového diky zlepSeni vzajemnych vztahi.
5.2 Individualni pFistup a klicové ukazatele vykonnosti (KPI)

Dalsi velmi ¢asto zminiovanou odpovédi v dotaznikovém Setfeni se stala potieba zlepsit
individudlni pfistup odménovani zaméstnancii, a zlepSeni sytému organizace a zadavani prace.
Pokud nejsou zaméstnanci adekvatné motivovani, je samoziejmé, Ze nebudou podavat nejlepsi
vykony. Diky této okolnosti pak bude ztracet i samotny podnik. Toto plati i pro organizaci
prace. Pokud zaméstnanci nebudou mit jasné informace o celkovém pracovnim procesu
podniku, nelze od nich ofekavat maximalni efektivnost.

V ramci zlepSeni individualniho pfistupu by firma méla poznat své zaméstnance do co
nejvetsi hloubky. Pouze v momenté, kdy zaméstnavatel znd veSkeré potieby, navyky, idealy,
z4jmy a hodnoty zaméstnancii, miize s piesnosti nastavit individualni systém odmén. Jako
feSeni této situace se nabizi CastéjSi teambuildingové aktivity se zameéstnanci, nebo dalsi
prizkumy v tomto sméru. Tyto aktivity jsou jiZz Castetné ve firmé zavedeny, ale nikoliv
Vv dostatecném mnozstvi.

Dalsi doporu€eni zahrnuje zlepSeni pracovniho procesu spole¢nosti a informovanost
zaméstnancl. V tomto piipadé¢ by meéla firma vytvofit jasnou procesni mapu, kterd bude
pfistupna v§em zaméstnanclim a podle které se budou moci jednoduse orientovat.

Velmi dulezitym krokem v cesté k maximalizovani efektivnosti firmy je spravné
nastaveni tzv. kliCovych ukazatelti vykonnosti (KPI). Jak jiZ bylo zminéno, na nékterych

oddéleni spolecnosti jsou jiz tyto ukazatele zavedeny. Pro dosazeni optimalniho chodu je vSak
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nutné jejich propojeni se vSemi oddélenimi. KPI jsou velmi Gizce spojeny se zdmérem, jehoz

dosazeni sleduji. Je tudiz velmi té¢zké presné urcit, jaké ukazatele je dobré sledovat. Existuji

vSak ukazatele, které se objevuji v hodnoticim systému spolecnosti casto. Do systému

spolecnosti by mohlo byt pfidano sledovani naptiklad téchto ukazatelt:

5.3

Doba expedice zboZi — méteni a zvySeni rychlosti pfedani zbozi dopravci a zlepSeni
efektivnosti chodu skladu.

Naskladnéni zboZi — sledovani procesu a rychlosti naskladnéni a jeho nésledné
zlepSeni.

Zpétna vazba — spolecnost by méla sledovat hodnoceni zakaznikt svych produktl. Na
zaklade teéchto hodnoceni pak vytvaret zlepSeni a tim 1épe uspokojit své zékazniky.
Opakované nakupy — toto KPI by mélo vést k vétsi informovanosti spole¢nosti o svych
zakaznicich. Zaroven spolecnost ziska vétsi povédomi o oblibenosti riznych produkti.
Reseni problému zakaznické podpory — sledovani rychlosti a efektivnosti feseni
dotazl zdkaznické podpory a nasledné zlepSeni.

Naklady na 1 kus produktu — dlouhodobym sledovanim nakladi by méla spole¢nost
ziskat detailni ptehled o trendech, které je ovliviiuji a nasledné mutze 1épe reagovat na
krizové situace. Diky tomuto KPI je také mozné se 1épe zamé&fit na Gispory z rozsahu.
Procentualni chybovost produktii — sledovani chybovosti produktii je dilezité pro
urcovani spolehlivych obchodnich partnerti, kterym pak spole¢nost miize diivéfovat a
dlouhodobé¢ s nimi jednat.

Konverzni pomér — tento ukazatel uréuje vykonnost reklam ¢i webill. Spole¢nost pak
muze jednoduSe zjistit uspéSnost reklam nebo webu a tim efektivnéji plnit své
marketingove cile.

ROI (navratnost investic) — sledovani tohoto ukazatele je dilezité pro rozliSeni

finanéné€ efektivnich a neefektivnich investic.

DalSi benefity a odmény

I presto, ze 88,2 % respondenti dotazniku vyjadiilo spokojenost s dosavadné

nastavenym benefitnim systémem, 11,8 % vyjadfilo nespokojenost. V souvislosti s timto

vysledkem se pak v otevienych otazkach objevily navrhy novych benefiti, které by mohly byt

pfidany do soucasného systému.

Vedeni spole¢nosti by mélo zvazit rozsifeni svého benefitniho programu o tyto polozky:
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Narok na stravenky — stravenky jsou nejen oblibené u zaméstnanct, ale jejich vyhodou
je 1 danova uznatelnost.

Prispévek na penzijni pojiSténi — vyhodou oproti pfimému navyseni mzdy je, Ze
zaméstnavatel nemusi z prispévku platit odvody na socialni a zdravotni pojisténi.
Prispévek na penzijni pojisténi je také danove uznatelny néklad.

Vétsi mira home office — nékterym zaméstnancim muze tento styl fungovéni
vyhovovat vice nez kazdodenni dochazeni do prace. V ramci tohoto bodu se vSak

doporucuje klast velky diraz na individualni nastaveni.
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6 Zavér

Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo pomoci dotaznikového Setfeni zhodnotit
stavajici motiva¢ni mechanismus ve spole¢nosti RTB Media s.r.o., ktera se zabyva prodejem
Siroké Skaly elektroniky a chytrych zatizeni pod znaCkou Niceboy®. DalSim cilem bylo

nasledné zhodnoceni a analyza nasbiranych dat, a také navrh feSeni zjisSténych nedostatkiim

V ramci motivace zaméstnancu.

Teoreticka ¢ast bakalarské prace byla zpracovana za pomoci analyzy sekundarnich dat
z odborné literatury souvisejicich s tématem prace. V prvni sekci se prace zamétuje na definici
zakladnich pojmu a teorii spojenych s motivaci pracovnikd. Prace poukazuje na rozdil mezi
motivaci a stimulaci, popisuje jednotlivé zdroje motivace a také se zaméfuje na korelaci mezi
motivaci a vykonem. V neposledni fadé se prace zamétuje na vybrané teorie motivace — teorii
instrumentality, teorie zaméfené na obsah a teorie zamétené na proces. V druhé sekci se prace
vénuje managementu. Dale se pak vénuje typim, vlastnostem a funkcim manazerti, a finalné

procesu fizeni, jeho fazim a klicovym ukazatelim vykonnosti.

V druhé, praktické ¢asti, byl nejprve predstaven zkoumany subjekt — spolecnost RTB
Media s.r.0. K ptedstaveni byly vyuzity vefejné dostupné a interni zdroje. Vyzkum probéhl za
pomoci dotaznikového Setfeni. ZjiStovala se aktudlni situace spokojenosti zaméstnancu se

stavajicimi motivacemi. Na zéklad€ ziskanych dat byla navrZzena zdokonaleni systému.

Z vysledku dotaznikového Setieni bylo zjisténo, Zze vétSina pracovniku je s aktualni
situaci ve spole¢nosti spokojena. Zaméstnanci vyjadiili spokojenost s délkou pracovni doby,
prémiemi ¢i jinymi firemnimi benefity. Problémy se naopak objevily v souvislosti s moznosti
osobniho rozvoje. Spole¢nost by se tedy méla vice zaméfit na razsifeni nabidky jazykovych a
profesnich kurzii. Dal$im zlepSeni by pak mély byt cileny na individualni hodnoceni

pracovnikil, organizovani pracovnich tkolil a sjednoceni procesniho systému.

Vysledky ziskané Setfenim, vyhodnoceni a vypracované doporuceni bylo pfedlozeno

HR & Office manazerovi spole¢nosti RTB Media s.r.o.
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8 Ptilohy
Piiloha A — Ridici struktura spoleénosti RTB Media s.r.0.

Ptiloha B — Dotaznikové Setieni pro zaméstnance spole¢nosti RTB Media s.r.0.
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Priloha B — Dotaznikové Setfeni pro zaméstnance spole¢nosti RTB Media s.r.o.

Motivacni mechanismus v rizeni podniku
- dotaznikove setreni RTB Media s.r.o.

Ahoj,

timto bych Vas chiél pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku k mé bakalafske praci na téma
Motivaéni mechanismus v fizeni podniku. Vase odpovédi budou velkou pomoci ke
Zpracovani praktické &asti mé prace.

Pokud byste méli jakékoli otazky, mizete mé najit na produktovém oddéleni.

Dékuji za Vas ¢as a vyplnéni dotazniku,
Vojta KaluZa

Jake je Vase pohlavi? *

Méné nez 20 let
20-25
26-35
36-45
46-55

vice nez 55 let

o1



Jake je Vase nejvyssi dosazene vzdélani? *

(O zakladni
(O stredni

O Stiedni s maturitou
(O vyssiodborné

(O Vysokoskolske

Jak dlouho uz jste zameéstnan/a u teto firmy? *

O o01rok
(O 2-aroky
O 46let
(O 6letavice

Na jakem oddéleni spolecnosti RTB Media s.r.o. pracujete? *

Marketingové oddéleni
Obchodni oddéleni
Produktove oddéleni
Back office

Oddéleni logistiky

OO OO0OO0O0

Sklad
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Jste v zaméstnani celkové spokojen/a? *

(O Vvelice spokojen/a

(O spokojen/a

(O Nevim

(O Nespokojen/a

(O velice nespokojen/a

Jste spokojen/a s Vasi pracovni dobou?
(O Velice spokojen/a

(O spokojen/a

(O Nevim
(O Nespokojen/a

(O Velice nepsokojen/a

Myslite si, ze jste za svou praci po zasluze ohodnocen/a?
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Jakou formu motivace/benefitl nejcastéji voli Vas zaméstnavatel/nadfizeny?
(vyberte jednu nebo vice moznosti) *

[] Prémie abonusy
Karierni rust
Firemni benefity

Moznost dalsiho vzdélani

Dovolena navic

Prace z domova

O
O
O
[] Sluzebni elektronika (telefon, notebook ..)
O
O
O

Verbalni zpétna vazba (pochvala pred kolektivem)

Myslite si, ze je rozdavani odmeén navic za dobre odvedenou praci nezbytné pro
hladky chod firmy? *
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Pro dosazeni podrobnejsino poznani prosim chodnotte nasledujici moznosti dle
dulezitosti. *

Nejméné Méné
dilezité dalezité

oy O O O O O

Neutralni Dalezité Nejdulezitéjsi

Firemni
benefity

Moinost
vzdélavani

Sluzebni
elektronika

Prace z
domova

Dovolena
navic

Karierni rast

O O O O O
O O O O O O
O O O O O
O O O O O O
O O O O O O O

Es;:alin;azba O O O O
Doporucil/a byste svym pratelim praci ve spolecnosti RTB Media s.r.o. 7
(O uréité ano
(O spise ano
() spisene
O urtité ne

Napada Vas néjaka motivace/odmena, ktera chybi v motivacnim systemu firmy?

Vase odpovéd
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Mate néjaky vlastni napad, co byste chtél/a ve Vasem zaméstnani zménit?

Text dlouhé odpovédi

56



	1 Úvod
	2 Cíl práce a metodika
	2.2     Cíl práce
	2.3     Metodika

	3 Teoretická východiska
	3.1     Motivace
	3.2     Motivace versus stimulace
	3.3     Zdroje motivace
	3.3.1 Potřeby
	3.3.2 Návyky
	3.3.3 Zájmy
	3.3.4 Ideály
	3.3.5 Hodnoty

	3.4 Korelace motivace a výkonu
	3.5 Základní motivační typy lidí
	3.5.1 Objevovatelé
	3.5.2 Usměrňovatelé
	3.5.3 Slaďovatelé
	3.5.4 Zpřesňovatelé

	3.6 Teorie motivace
	3.6.1 Teorie instrumentality
	3.6.2 Teorie zaměřené na obsah
	3.6.2.1 Maslowova hierarchie potřeb
	3.6.2.2 Herzbergův dvoufaktorový model

	3.6.3 Teorie zaměřené na proces
	3.6.3.1 Expektační teorie
	3.6.3.2 Teorie cíle
	3.6.3.3 Teorie spravedlnosti


	3.7 Management a jeho role
	3.7.1 Vlastnosti manažerů
	3.7.2 Typy manažerů
	3.7.3 Funkce manažerů
	3.7.4 Proces řízení a jeho fáze

	3.8 Klíčové ukazatele výkonnosti (KPI)

	4  Vlastní práce
	4.1 Představení společnosti RTB Media s.r.o.
	4.2 Odměňování zaměstnanců a benefitní program společnosti
	4.3 Řídící struktura společnosti
	4.3 Analýza motivačního mechanismu společnosti RTB Media s.r.o.
	4.3.1 Vyhodnocení dotazníkového šetření


	5  Výsledky a diskuse
	5.1  Osobní rozvoj zaměstnanců
	5.2 Individuální přístup a klíčové ukazatele výkonnosti (KPI)
	5.3 Další benefity a odměny

	6  Závěr
	7  Seznam použitých zdrojů
	8  Přílohy

