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1 Uvod

Najit vhodny motivacni systém je problém, kterym se zabyva kazda spolecnost. Soucasni
manazeti a vlastnici firem si jsou védomi, ze zaméstnanci jsou kli¢ovym faktorem na
cest¢ k uspésné firme. Vykonni a oddani pracovnici budou pracovat ve prospéch firmy,
pokud jim bude vénovana dostate¢ny zajem a pozornost. Obecné plati rovnice, ze ¢im
spokojen¢jsi zaméstnanci, tim men$i je mira odchodu a fluktuace zameéstnanct
Vv organizaci. Tim se snizuji ndklady na zaméstnance, jelikoZ se nemusi pfijimat
a zauCovat novi pracovnici. Motivace a stimulace zaméstnancu je tak duileZitou casti

v fizeni lidskych zdroju.

Pracovnici jsou si toho védomi, a pfedevsim v souc¢asné dobé nizké nezaméstnanosti se
zvySuji jejich pozadavky na hmotné i nehmotné, finan¢ni i nefinanéni benefity. Pokud si
firma chce své zaméstnance udrzet, musi védét, jaké benefity by se jejim zaméstnanciim
zamlouvaly a pokud je to v jejich silach, pracovnikiim je nabidnout. Méla by sledovat
momentalni trendy Vv motivaci a odménovani zaméstnanci, benefity u konkurence
i naladu ve firm¢. Je také dulezité mit na paméti osobnost jedince. Kazdy pracovnik ma
jiné potieby a touhy a co vyhovuje jednomu zaméstnanci, nemusi se zamlouvat druhému.
Dutlezity je osobni pfistup nadiizeného pracovnika ke kazdému zaméstnanci zvlast,

znalost jeho potteb a zajma.

Cilem této bakalafské prace je rozbor formy motivace, motivaénich a stimula¢nich
prostfedkit ve vybrané organizaci se zpracovanim ndvrhll na zlepSeni piipadnych
nedostatkil. Pro Ggely této prace byla vybrana organizace UOL Ugetnictvi a.s.,

spolecnost, kterd je zaméfena na poskytovani G€etnich a daitovych sluzeb online.

Bakalatska prace je rozdélena do nckolika Casti. Literarni reSerSe vysvétluje zakladni
pojmy. Podrobné popisuje vyznam motivace, stimulace, vymezuje pojmy jako je potieba,
cil, cilovy subjekt, vyjmenovava motivacni faktory a nastroje. V metodickém postupu je

vysvétlen zplisob sbéru a nasledného zpracovani dat.

Nejvyznamnéjsi casti prace jsou vysledky priizkumu, kde je rozebrdno dotaznikové
Setfeni a jsou navrhnuta doporuceni i ve finanénim vyjadfeni, ktera by mohla pfinést

pozitivni zmény do soucasného systému motivace a stimulace v daném podniku.



2 Literarni reserse

2.1 Motivace

Slovo motivace je odvozeno z latinského ,,motus", coz se da pielozit jako pohyb.

Motivace tedy lze chapat jako hybnou silu chovani.

Deiblova (2005) tika, ze motivace je vSeobecné a rozsahlé oznaceni pro ty proménné,

které nelze odvodit z vnéjSich podnéth a které ovliviiuji chovani jednotlivce.

Definici, pomoci kterych Ize popsat co to vlastné motivace je, je velké mnozstvi. Podle
Nakoneéného (2014) obecné plati, Zze motivace je proces vychazejici z néjaké potieby
a vyust'ujici ve vysledny Zadouci vnitini stav. Tento pojem vyjadiuje vnitini procesy,
stavy ¢i dispozice, které vysvétluji zamétenost chovani na dosazeni urcitého cile a jeho

intenzitu (energie, vynalozené usili).

Motivace je nositelkou obrovské vyhody — pokud zaméstnavatelé vyberou ty pravé
motivy, které ¢loveék ma, mize zaméstnanec za priznivych podminek v praci pokracovat
i bez pobidky vngjsich podnéti. Clovék se snazi tikol splnit, protoze ho to bavi, nebo
protoZze to povazuje za vyznamné a dilezité. Vyhoda motivace je ov§em znevazovana
velkou nevyhodou: neni to pravé jednoducha cesta. Je tfeba znat detailn€ clovéka, kterého

chceme motivovat, tak znat samotny proces motivace (Plaminek, 2010).
Bedrnova (2012) uvadi, ze motivace ptisobi soucasné ve tfech rovinach, resp. dimenzich.

1. Dimenze sméru — dimenze, jez motivaci €lovéka a nasledné 1 jeho Cinnost
zamé&fuje a orientuje ur¢itym smérem, Nebo jej od jinych sméru odvadi,

2. dimenze intenzity — Cinnost ¢lovéka je v daném sméru, v zavislosti na intenzité
jeho motivace, prostoupena usilim o dosazeni cile, vjehoz ramci jedinec
vynaklada vice ¢i méné energie,

3. dimenze stalosti — nebo také dimenze perzistence, se projevuje mirou schopnosti
clovéka prekonavat vnitini 1 vngj$i prekazky, které se mohou objevovat pii
uskuteciiovani motivované ¢innosti. Vysoka stalost se projevuje motivovanym
jedincem pokracujicim ve své cinnosti v pivodnim sméru a s nezménénou

intenzitou i v situaci, kdy se setkava s prekazkami, nezdary a neuspéchy.



2.1.1 Motiv

Motiv neboli pohnutku, mizeme popsat jako vnitini pohnutku podnécujici v jedinci

cilov¢ orientovanou ¢innost (Adair, 2004).
Bélohlavek (1996) tika, Ze motivy se déli na dvé skupiny:
a) energizujici, které dodavaji silu a energii chovani lidi,
b) tidici, které udavaji smér chovani.
2.1.2 Demotivace
Aktivita vyvolana potfebou vede k uspokojeni potieby. Mize se nicméné stat, ze pii

uspokojovani dané potieby se objevi bariéry, které jedinci nedovoluji potfebu nalezité

upokoyjit.
Frustrace

V ptipad€ nemoznosti uspokojeni potieby se mlize zrodit v ¢lov€ku frustrace, na kterou
riuzni lidé reaguji rlznymi zplsoby. V lepSim pfipadé zesili své Usili, aby bariéru
ptekonali, Casto se ale stdva, Ze se svého cile vzdaji, najdou si jiny cil, potlacovanou
frustraci si vybijeji na svém okoli nasilim, nebo sami sebe presvédci, Ze cil, o ktery se

snazili, za to nestoji (B&€lohlavek, 1996).

Obriazek 1: Reakce na frustraci

Zdroj: (Bélohlavek, 1996)
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Deprivace

Zatimco frustrace se vyznacuje aktudlnimi zménami v chovani Clovéka, aniz by vice

ovlivitovala jeho osobnost, deprivace jiz méa na vyvoj jeho osobnosti vyznamnéjsi dopad.

K nejvyznamnéjs$im pticindm deprivace se fadi dlouhodobé neuspokojovani subjektivné

nezbytnych nebo zakladnich potieb ¢lovéka (Bedrnova, Jarosova, & kol., 2012).

Bedrnova (2012) rozlisuje ¢tyti druhy mentalni deprivace:

1)
2)

3)
4)

2.1.3

senzorickd deprivace — nésledek nedostatku smyslovych podnétt dulezitych pro
rozvoj osobnosti jedince,

citova deprivace — nasledek omezeni citovych projevi k deprivované osobg,
socialni deprivace — nasledek omezeni socialniho kontaktu osoby,

deprivace zédkladnich biologickych potifeb — nasledek nedostatku spanku, jidla,

tekutin.

Motivaéni nastroje

Némec (2002) deli motivaéni nastroje pro pracovniky do dvou hlavnich skupin:

a)

b)

Externi nastroje, které nejsou v kompetenci spole¢nosti, firma je ptevazné ovlivnit
nemtiZze nebo s potizemi. Radime sem situaci na trhu prace, atraktivnost oboru,
ve kterém firma plisobi, spolecenské chapani.

Interni nastroje organizace jsou ty, na které ma organizace vliv a miZe je néjakym
zpusobem ovlivnit. DEli se dale na hmotné a nehmotné néstroje. Do hmotnych
fadime penézni nastroje, tedy mzdu a plat, a nepenézni nastroje, kam patii napf.
sluZzebni automobil. V rdmci nehmotnych néstrojii se rozliSuje obsah prace,

kvalita vztahti na pracovisti, socialni klima, podnikova kultura aj.

Obrazek 2: Motivaéni nastroje

| Modivacni nasiroje |

|__hmceng | ELET

[ FeréZni | Wepenéini | [ TEsah prace | Socialn Kirma |

Zdroj: (Némec, 2002)
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2.1.4 Zdroje motivace

Podle Krninské (2012) mezi zakladni zdroje motivace patii:

e potieby,
® navyky,
* zajmy,
e idedly,

¢ hodnoty a hodnotové orientace.
Potieby

Potfeba je zakladni zdroj motivace jakékoli lidské cinnosti, cilem kazdého cloveka
je uspokojovat své potieby. Potiebou se rozumi pocitovany, i kdyz ne vzdy védomy
nedostatek télesného nebo psychosocialniho subjektivné potifebného faktoru (Bedrnova,
JaroSova, & kol., 2012).

Bedrnova, Jarosova & kol. (2012) potieby d€li na primarni a sekundarni potieby:

e Primarni potfeby souviseji s zivotné dulezitymi funkcemi (dostatek kysliku,
pfijem potravy a tekutin, spanek).
e Seckundarni potteby souviseji se spoleCenskymi, kulturnimi a socialnimi

potiebami jedince. Patii sem socialni mezilidské interakce, seberealizace, uznani.

Obrazek 3: Proces uspokojovani poteb a motivujici faze

MOTIVACE A STIMULACE
Potfeba jako zdroj motivace

Stupeil napéti

Realizovana
potieba

Zdroj: (Krninska, 2012)
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V prvni fazi grafu mizeme vidét stoupajici napéti jako reakci na nedostatek. Nasleduje
napliiovani potfeby a tim i pokles napéti. Ve tieti fazi je zobrazeno plné uspokojeni

potieby, v tu chvili zmizi z grafu, ¢imz zaroven vytvaii prostor pro rozvoj nové potieby.
Podle Krninské (2012) se potieby dale déli nasledovné:

e Biologické potieby:
o potrava, tekutiny, potfeba kysliku, odpoc¢inku, sexualni potieby.
e Potieba bezpeci:
o ekonomické jistoty, Zivotni jistoty, potieba citit se mimo nebezpeci.
e Potieba soundlezitosti a 1asky:
o touha byt ¢lenem skupiny, byt milovan, potfeba spolecenského styku.
e Potieba uznani a Ucty:
o Sebetcta a ticta okoli, touha byt obdivovan, mit uspéch.
e Potieba seberealizace:
o potfeba osobniho rozvoje, snaha napliovat vlastni individualitu,

prosazovani vlastnich zaméri a zajma.
Navyky

Pro kazdého ¢loveka je dulezité mit zavedeny urcity zivotni rezim, at’ uz se jedna o osobni
hygienu (¢iSténi zubli dvakrat dennég), stravovani (jist alespon tfikrat denn¢€), nebo

0 pracovni navyky (na konci dne uklidit své pracovni misto).

Ve chvili, kdy ¢lovék opakuje urcitou ¢innost delsi dobu, osvoji si ji, pfijme za svou
a nadale je pro néj pokraovani v této ¢innosti nezbytnosti. Diky pravidelnosti opakovani
se ¢innost zautomatizuje a stane se z ni stereotyp. Navyk muze byt disledek vychovy,

nebo 1 védomym a ucelnym vytvorem jedince (Bedrnova, JaroSova, & kol., 2012).

Pokud si nicméné ¢lovék osvoji navyky skodlivé bud’to jemu samotnému, nebo jeho
okoli, nazyvame je zlozvyky a v tomto piipadé je zddouci, aby se je Clovék dokazal
odnaucit. Patii sem zéliba v drogach, zavislost na hazardnich hrach, pfemira alkoholu,
koufeni cigaret (Krninska, 2012).

Zajmy

Zajem lze definovat jako dlouhodobé zaméteni Cloveéka na urcity okruh predmétli nebo

jevu propojenych s jeho ¢innosti (Riizicka & Drazska, 1992).
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Muzeme jej chapat jako specidlni typ motivu. Diky aktivitdm, jimiz se zajmy projevuji,
se osobnost jedince rozviji a obohacuje ve vSech smérech, tedy i ve sméru motivace

(Bedrnova, Jarosova, & kol., 2012).

Krninska (2012) tika, Ze zajmy souvisejici s pracovnim procesem muzeme délit

nasledovné:

e z4jmy zkoumavé, védecké a poznévaci,
e zajmy estetickeé,

e 7z4jmy socidlni,

e z4jmy podnikavé,

e zajmy manualni,

e zajmy konvencni.
Idealy

Ideal je pro jedince vzor, ktery mu slouzi jako navod ¢i voditko jeho chovani. Svym
vzorem ¢loveék poukazuje na své osobni preference, presvédceni, zebti¢ek hodnot, ¢eho
si v zivoté ceni, po ¢em Vv Zivoté touZzi. Jsou ovliviiovany mravnimi normami, zivotnimi

zkusenostmi a filozofii ¢lovéka (Krninska, 2012).

Idealy mohou byt ve form¢ Zivotniho cile, zivotniho stylu, spole¢enského uspotadani.

Mohou se tykat osobniho i1 pracovniho Zivota. (Bedrnova, JaroSova, & kol., 2012).
Hodnoty

Clovék pii své zivotni cesté poznava a proziva do té doby pro n& nové a neznamé
skutecnosti, kterym subjektivné pfisuzuje vyznam a dilezitost, tj. hodnoti je. Tim
si vV prub&hu zivota vytvaii svlij osobni hodnotovy systém, ktery ma vliv na jeho jednani.
Analyzou tohoto hodnotového systému mizeme zjistit preference daného clovéka neboli

co je pro n¢j dilezité (Bedrnova, JaroSova, & kol., 2012).

Young (1942) ve své praci uvadi, Ze k nejznaméj$im klasifikacim hodnot patii typologie

psychologa Sprangera, ktery osobnostni typy dé€li na Sest skupin:

e Teoreticky typ:

o Typ orientovan na hledani pravdy, poznédni, uvazovani, racionalni typ.

14



e Ekonomicky typ:
o Hodnoti vSe na zakladé uziteCnosti, prakti¢nosti, na zaklad¢ velikosti
uzitku.
o Esteticky typ:
o Soustiedi se na hledani harmonie a krasy, ma tendence k individualismu.
e Socialni typ:
o Nesobecky jedinec, nejhodnotné€jsi forma vztahi je pro né¢j laska.
e Politicky typ:
o Typ majici tendence vyhledavat soutéze, touzi po moci a ovladani
druhych.
e NabozZensky typ:
o Pro tento typ je nejdilezitéjsi jednota, zaméfeni na bozské hodnoty,

mysticka a ndbozenska zkusenost.

Bedrnova (2012) k tomu dodava, ze v souc¢asné dob¢ by skupiny jesté bylo mozno doplnit

o technicky ¢i sportovni typ.
2.1.5 Teorie motivace

Teorii motivace lze nalézt velké mnozstvi. Armstrong (2007) fika, Zze mezi nejvlivnéjsi
teorie motivace patii teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah a teorie zaméfené

na proces.
Teorie instrumentality

Teorie instrumentality fika, Ze pracovnici mohou byt motivovani k tomu, aby pracovali
uréitym zpusobem, pokud jsou dostatecné odménovani. Zameéstnanec bude ochotnéjsi
pracovat v ptipad¢, ze tresty a odmény budou spjaty s jeho skutecnym vykonem. Tato
teorie nicméné nezohlediuje existenci vnitinich vlivi, jako jsou vztahy mezi zaméstnanci

na pracovisti (Armstrong, 2007).
Teorie zamérené na obsah

Teorie zamé&fené na obsah, nazyvana také teorii potieb, je zaloZena na piedpokladu,
Ze obsah motivace tvoii potieby. V piipadé neuspokojené potieby v jedinci sili napéti
a stav nerovnovahy. V takovém ptipadé je tfeba urcit chovani, které povede k uspokojeni
potieby. Je dulezité si uvédomit, ze ne vSechny potieby jsou pro kazdého clovéka stejné

dilezité (Armstrong, 2007).
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1) Maslowova teorie potieb

Maslowova teorie potieb je pravdépodobné nejslavnéjsi motivacni teorii, kterou vytvoril
americky psycholog Abraham Maslow vroce 1943. Podstatou této teorie jsou
hierarchicky sefazené potieby. Na nejnizsi pticce pomyslného zebticku jsou fyziologické
potieby, na nejvyssi potieba seberealizace. Maslowova teorie tvrdi, ze se ¢lovek nejprve
snazi uspokojit zdkladni potieby a az nasledn¢ se zaméfuje na uspokojeni potieb dalSich

(lvancevich & Matteson, 1990).

Obrazek 4: Maslowova pyramida potieb

Potfeba seberealizace

Potieba uznani

Potfeby sounalezitost

Potreby bezpedi

Fvziologicke potfeby

Zdroj: Vlastni zpracovani
2) Alderferova teorie motivacnich potieb

Teorie Claytona Paula Alderfera se také oznacuje jako Teorie tii motivacnich faktort,
zkracen¢ ERG. Je zalozena na uspofadani lidskych potieb pouze do tii skupin. Prvni
skupina se zabyva existen¢nimi potfebami (Existence), materialnimi a fyziologickymi,
tedy mzdou pracovnika a jistotou zaméstnani. DalSi skupinu tvoii vztahové potieby
(Relatedness). Sem fadime vztahy na pracovisti a spolecné cile pracovnikd. Do tieti

skupiny patii potieby ristové (Growth), které ovliviiuji osobni rozvoj (B&€lohlavek, 1996).

Rozdil mezi Alderferovou teorii a Maslowovou pyramidou potieb spociva v tom,
ze Alderfer odmita hierarchické stupniovani potieb. Podle Bélohlavka (1996) Aldefer

nerozliSoval potieby dle jejich vyznamnosti.

Tabulka 1: Alderferova teorie motivacnich potieb

Ristové potieby

Vztahové potieby

Existen¢ni potieby

Zdroj: Vlastni pracovani
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3) Herzbergova dvoufaktorova teorie

Frederick Herzberg byl americky psycholog, ktery rozd¢€lil motivacni faktory do dvou
skupin protikladnych potteb. Prvni z nich, motivacni faktory, se soustfedi na praci. Jedna
se o pracovni odpovédnost, rozvoj a uznani v souvislosti s praci. Udrzovaci faktory jsou
naproti tomu spiSe okrajové ve vztahu k praci, vztahuji se predevsim K vnéj§imu prostiedi

prace. (Bedrnova, JaroSova, & kol., 2012)

Tabulka 2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Motivacni faktory UdrZovaci faktory
Povyseni Vztahy se spolupracovniky
Odpovédnost Osobni Zivot

Dosazeni cile Jistota prace

Samostatna prace Postaveni

Uznani Pracovni podminky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfitomnost udrzovacich faktord neznamena zvySenou miru motivace, ale pokud se
pracovnikovi nékterého z téchto faktord nedostava, zptisobuje to nespokojenost. Pokud
se jich dostava, nezplsobuje to piimo spokojenost, ¢loveék je bere za samoziejmé,
ale jejich nedostatek vyvolava nespokojenost. Do druhé skupiny fadime faktory, které
v pracovnikovi vyvolavaji spokojenost, pokud dojde k jejich naplnéni, ale zaroven
zna¢nou nespokojenost v piipadé jejich absence. Motivaéni faktory souvisi pfimo s praci,
zatimco udrzovaci faktory souvisi spiSe s externim okolim podniku (lvancevich, Donelly,

& Gibson, 1989).

4) McGregorova teorie Xa'Y

Stouto teorii ptisel vroce 1960 Douglas McGregor, profesor na americké MIT.

Zameéstnance v ni rozd€lil do dvou skupin podle toho, jak se zaméstnanci chovaji v praci.

Podle Bélohlavka (1996) pracovnici patfici do skupiny X jsou typicti svou vyhybavosti
K praci, prace musi byt kontrolovana, pred vlastni odpovédnosti davaji prednost fizeni

manazerem a nevitaji zmény. Motivace je zaloZena na donucovacich faktorech.

Naproti tomu zaméstnanci ze skupiny Y berou praci jako zabavu a aktivné vyhledavaji
odpovédnost. Ztotoziuji se s cili organizace a maji dostatek sebekazné, aby mohli

pracovat samostatné (Bélohlavek, 1996).
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Teorie zamérFené na proces

Teorie zamétené na proces se snazi objasnit, ¢im je jednani a vystupovani ¢loveka fizeno.
Definuji hlavni proménné nezbytné pro vysvétleni usili a vytrvalost jedince. (Rolinek,

2003).
Jako ptiklad téchto teorii st mizeme zminit Vroomovu expektacni teorii.
1) Vroomova expektacni teorie

Tato teorie je zaloZena na skutecnosti, ze motivaci kazdého ¢loveka ovlivituje jeho vnitini
o¢ekavani. Pokud dana osoba vi, ze jeji usili bude odménéno, bude motivovana k vyssimu
pracovnimu vykonu. Rolinek (2003) uvadi tii primarni proménné motivace. Jedna se

0 volbu, oc¢ekavani a preference kazdého cloveka.

2.1.6 Motivacni profil

Motivaéni profil zna¢i pievazné dlouhodobé ¢i trvalé preferenéni nebo motivacni
zaméfeni jako cast profilu osobnosti. Projevuje se Vv celkové orientaci jedince,
ve specifickém slozeni jeho vnitinich hnacich sil. Soucasti motivaéniho profilu jsou
I snahy Clovéka prosadit se ve svém socialnim prostiedi, hlavné v rodiné a pracovni

skuping (Krninska, 2012).
Krninska (2012) jako hlavni dimenze motiva¢niho profilu uvadi:

situacni zaméteni (kratkodobost) — perspektivni zaméteni (dlouhodobost),
individualismus — spolecenstvi (kolektivismus — skupinova orientace),

osobni orientace — neosobni orientace,

orientace na uspéch — orientace na obsah ¢innosti,

1

2

3

4. c¢inorodost (aktivita) — pasivita,

5

6. ekonomicky prospéch — morélni (ideové) uspokojenti,
7

zaméteni smérem k podniku — zaméfeni smérem od podniku.
Situacni zaméreni — perspektivni zaméreni

Jeden extrém reprezentuje vylu¢né zameéteni na bezprostiedni situaci, prospéch nebo cil
(ve stylu po nés potopa), roli hraje i konkrétnost stanoveného cile. Protipdl tvofi
perspektivni zameéteni, tedy soustiedéni se na cile dlouhodobé, bez pftihlizeni

k okolnostem.
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Individualismus — spolecenstvi

Individualismus reprezentuje krajnost pfedstavujici vymezenou nezavislost na socialnim
styku, ptipadné podfizovani osobnimu zaméieni. Jde o vyzdvihnuti individualismu
a posileni nezavislosti. Druha krajnost — spoleéenstvi, zna¢i ztotoznéni Se S normami

a hodnotami pro jedince dulezité socidlni skupiny a zaclenéni se do socidlnich skupin.

Osobni orientace — neosobni orientace

Osobni orientace oznacuje krajnost predstavujici vyhranéné se soustfedéni na vlastni
osobu, posunuti sebeuvédoméni do roviny rozhodujiciho, resp. vyluéného méfitka.
Naproti tomu stoji neosobni orientace, tedy potlaceni sebe sama, a orientace na druhé
0soby. Provadéné ¢innosti jsou provazeny potiebou nékomu nebo néfemu slouzit,
obétovat se, pro néco zit. Tato dimenze mlize zastinit vSechny ostatni slozky motiva¢niho

profilu, je-li znateln¢ vyhranéna.
Cinorodost — pasivita

Extrém reprezentujici vylu¢nou ¢inorodost, oproti tomu stojici pasivita. Dimenze souvisi
s temperamentem jedince a jeho volnimi vlastnosti. Je dilezita v okamzicich, kdy se

¢lovek ocitne v situaci, v niz musi fesit tkoly.
Orientace na uspéch — orientace na obsah ¢innosti

Orientace na uspéch je extrém oznacujici soutézivost, pottebu byt prvni, byt uspésny.
Dany jedinec se porovnava s vysledky druhych lidi a zalezi mu na dosazeném
spoleCenském postaveni. Oproti tomu stoji preference obsahu cinnosti, zdliraznéni
osobniho uspokojeni a spoleCenska zavaznost dosahovanych vysledka. Tato dimenze ma
vliv na pfijimani spolecenského postaveni a zvladani socialni role, souvisi se schopnosti

¢lovéka veédét si rady, s aktivitami ndro¢nymi na uplatnéni volniho usili.
Ekonomicky prospéch — moralni uspokojeni

Ekonomicky prospéch je prvek hodnotového zaméteni jedince ukazujici na jeho vztah
k financim, vyjadiuje jeho preference v ocenovani vysledk Cinnosti a socidlniho
postaveni. Jeden extrém reprezentuje preference ekonomického zvyhodnéni a preneseni
zakladnich cilt jedince na penize. Je s tim spojen sklon piepocitavat vesSkeré skutecnosti,
které Clovek proziva, na penézni relace. Spolecenské postaveni ¢loveéka je formulovano

pouze ekonomickymi meéftitky a hodnotami. Jako protipol zde stoji diiraz na etické a
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ideové prvky v jednani ¢loveka. Prezentuje se to sledovanim eticky hodnotnych osobnich

cilt, bez jejich potfebného finanéniho zabezpeceni.
Zaméieni smérem k podniku — zaméieni smérem od podniku

Dimenze ukazuje typ vztahu pracovnika k zaméstnavateli. Jedna strana hlediska
zastupuje osobni zaméfeni na ztotoznéni se s praci, profesi, firmou. Druha strana byva
udrzovani odstupu pracovnika od déni ve spolecnosti, snaha o osobni nezavislost, resp.

soustfedéni se na vazby na jiné socidlni prostiedi.

2.1.7 Motivace a vykon

Hlavni divod pro¢ podnik chce mit motivovaného pracovnika souvisi se zvySenim
pracovniho vykonu. Vykonnost jedince je stanovena jak jeho pracovnimi kompetencemi,
tak jeho ochotou praci vykonavat, tzn. pracovni motivaci. Zavislost vykonu, schopnosti

a motivace lze vyjadfit vzorcem:
V=f(S*M),
kde V = uroven pracovniho vykonu, S = schopnost pracovnika, M = motivace pracovnika.

Ze vzorce mizeme vycist, ze nebude-li zaméstnanec ochoten pracovat, nebo nebudeli mit

zadnou motivaci, bude jeho vykon nulovy (Krninska, 2012).

Armstrong (1999) tvrdi, ze k pracovni motivaci muZzeme dojit dvéma zpusoby. Lidé
mohou motivovat sami sebe tim, Ze sami vyhledavaji a vykonavaji préci, kterd dokaze
upokaojit jejich potieby, nebo od ni alespon o¢ekavaji naplnéni svych cilii. Druhy zptisob
ukazuje, jak mohou lidé byt motivovani managementem pomoci metod jako je

odménovani, stoupani po kariérnim Zebticku, uznani apod.

Podle Nakone¢ného (2011) souvisi motiv vykonu s predpokladem uspé$ného
¢1 neuspésného zvladnuti tkolu, s divérou ve vlastni schopnosti. To Usti ve skutecnost,

7e sebevédomi lidé si kladou vy$$i mety neZ ti, ktefi se podceniuji. S touhou po tspéchu

se poji urcitad mira strachu z netispéchu. Tuto vlastnost zndzornuje nasledujici vzorec:

sila motivu vykonu = nadéje na tspéch/strach z netispéchu
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2.2 Stimulace

Motivace a stimulace jsou pojmy, které se casto povazuji za synonyma. Hartl, Hartlova
(2000) tikaji, Ze stimulace je védomé povzbuzovani organismu k vykonu, které muize
ptichazet zvnitiku jedince, jako jsou ptani, tuzby, aspirace, tak zvenci, pt. pobidky

socialniho okoli.

Stimulace je oproti motivaci jednodu$si na pochopeni. Zaméstnanec bude pracovat,
dokud mu bude vyplacena mzda, bude dostavat jidlo. Pokud se mu téchto stimull
pfestane dostavat, pracovat pravdépodobné prestane. Nevyhodou stimulace pro
zaméstnavatele se tak stava skutecnost, ze piisobi pouze po dobu, po kterou piisobi téz

stimuly (Plaminek, 2010).

Cim lépe zname motivaéni strukturu jedince, na jehoz chovani chceme pisobit, tim
snadnéji se rozhodneme pro pravé ten stimul, ktery bude ptisobit nejlépe. Pokud chceme,
aby meéla stimulace zaméstnance co moznd nejveétsi Ucinek, je nezbytnosti znat
pracovnikovu osobnost a jeho motivacni profil a stimulaci mu pfizplisobit na miru

(Bedrnova, Novy, & kol., 2007).

Obrazek 5: Schematické znazornéni vztahu stimulace — osobnost
¢loveéka — motivace

Osobnost

Stumulace [ | Motivace

pracovnika

Zdroj: (Bedrnova, Novy, & kol., 2007)

Podle Horalikové (2004) organizace ¢asto k ucelu stimulace svych zamé&stnanci vytvareji
motiva¢ni programy usilujici o promysSlené a komplexni pusobeni na skupinu

zaméstnancl. Zahrnuji Sest skute¢nosti déni v organizaci:

e vymezeni ekonomického a spolecenského postaveni podniku,

e zatazeni, uplatnéni, perspektiva pracovnikt v podniku,

e 7ajiSténi podminek pro optimalni vyuziti pracovniki,

e zajiStovani pfipravenosti pracovniki podniku na zmény,

e vymezeni zdravotni, socialni a kulturni péce podniku o pracovniky,

e vymezeni vztahli mezi pracovniky, pracovnimi skupinami a podnikem.
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2.2.1 Stimul

Stimulem se rozumi jakykoliv podnét plisobici zmény v motivaci ¢lovéka. Déli se na dvé

skupiny:

a) Impulsy — vnitini, intrapsychické podnéty, které plsobi transformaci v téle
¢i mysli ¢loveka,
b) incentivy — vnéjsi, exogenni podnéty vztahujici se vrozené nebo naucené

K impulstim, spoustéji uréity motiv.

Impulsem muzZe byt stav téla, napft. télesnd inava nebo stav mysli, napt. nervozita. Mezi
incentivy fadime pochvaly ¢i moznost kariérniho riistu (Bedrnova, JaroSova, & kol.,

2012).

2.2.2 Oblasti vyuzivani stimuld

Stimuly je tfeba vybirat nejen na miru konkrétnimu pracovnikovi, ale také podle toho,
jakou oblast pracovniho jednani chceme stimulovat. Stimuluje se pracovni vykon a jeho
kvalita, tvofivost nebo nové myslenky usnadiujici praci, dale se zaméstnavatel snazi
pfimét pracovnika rozsifovat jeho kvalifikaci, zlepSovat jeho znalosti a stimulovat tak
jeho seberozvoj. Vyuziva se také stimulli, které maji vliv na spolupraci ve skupiné
a zvySuji v pracovnikovi odpovédnost za jeho rozhodnuti, za svéfené¢ hodnoty,

za bezpecnost prace aj. (Bedrnova, JaroSova, & kol., 2012).

2.2.3 Stimulaéni prostredky

Prostiedky, kterymi mizeme pracovnika motivovat, mohou byt rizné. Mizeme tim
rozumét prakticky vSe, co je pro Clov€ka néjak dulezité a zaroven je organizace schopna

mu to poskytnout.
Podle Provaznik, Komarkové (1996) mezi nejvyznamnéjsi stimula¢ni prostiedky patii:

¢ hmotna odmeéna,

e obsah prace,

e povzbuzovani,

e atmosféra pracovni skupiny,

e pracovni podminky,

o identifikace s praci, profesi, podnikem,

e externi stimulacni faktory.
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1) Hmotna odména

vvvvvv

nez zvySovani platu (Stritzelberger, 2014), hmotnd odména je pro ¢lovéka zdrojem

existen¢nich prostiedkli vyznamnych i pro jeho rodinu, z tohoto diivodu je povazovéana

vvvvv

Déli se na dvé slozky, penézni, napt. plat, mzdu, odménu za vyssi vykon a nepenézni,
pt. sluzebni automobil s povolenim vyuzivat jej K soukromym ucelim, piajcky pro
zaméstnance, dichodové pojisténi, ptispévky na dopravu nebo na sport apod. (Bedrnova,

JaroSova, & kol., 2012).

Provaznik, Komarkova (1996) pro obé zminéné formy odmén uvadi pravidla, ktera

zpisobuji jejich vyssi vliv na stimulaci zaméstnance:

a) Musi existovat pfimy vztah mezi odménou a vykonem pracovnika.

b) Odmény by se neméli davat piedem, piichazi co nejdiive po dokonceni tlohy.

c) Odmeéna se nedava automaticky, ale pouze az za odvedeny vykon, ktery musi byt
doptedu specifikovany.

d) Ptedem jsou stanovena pravidla, kdy si zaméstnanec odménu zaslouZi, jaké pro

to musi podavat vykony a po jaky ¢asovy usek.

Mzda, benefity, smluvni odmény a dalsi vyhody patfici do zakladnich odmén musi byt
adekvatni a spravedlivé pro vSechny zaméstnance. V opa¢ném piipad€ se zamestnanec

zaméfi na svou nespokojenost z dané situace a ztraci tak svou motivovanost (Pink, 2011).

Jako jedna z forem hmotné odmény je mzda. Casto zaméhovana synonyma jsou mzda
a plat, v této ¢asti si tedy vysvétlime rozdil. Mzdou se rozumi odména za praci ze zavislé
¢innosti a za praci konanou zaméstnancem v pracovnim pomeéru u zaméstnavatele, ktery
je podnikatelskym subjektem. Oproti tomu plat oznacuje penézité plnéni poskytované
zaméstnanciim ve statni sféfe, zaméstnavatelem je tedy uzemni samospravny celek, statni
fond, pfispévkova organizace, dobrovolny svazek obci nebo organizaéni slozka stétu.
K t¢émto dvéma druhim penézitého plnéni je tfeba zminit odmény Vv odborném slova
smyslu, tedy penézité vyplaceni na zakladé dohod o pracich a dalSich specialnich zptisobu
odménovani, napt. u znalct, ¢lenti volebnich komisi, ptisedicich a dalsich. Oznaceni
odmény se také mlze pouzivat ve smyslu oznaceni nadtarifni pobidkové mzdové formy

(Foot & Hook, 2002).
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Mzda mtize mit mnoho forem, ptfi¢emz mezi nej¢astéji uzivané patii nasledujici:

Ukolova mzda — pracovnikovi je vyplacena mzda za splnéné ukoly. Vyslednou mzdu
tvofi nasobek sazby za jednotku prace a pocet vykonanych jednotek prace. VétSinou

se s ni setkavame u délnickych pozici (Koubek, 2004).

Casova mzda — nejéastéjsi forma mzdy, pracovnikovi je vyplacena mzda dle piedem
stanoveného Casového tarifu. Podle Koubka (2004) je na ni diky faktu, Ze tvofi nejvetsi
¢ast celkové odmény pracovnika, soustiedéna pozornost, na jejimz zakladé pracovnici
vnimaji spravedlnost odméinovani. To zpiisobuje, Ze Casovd mzda mlize mit vliv na povést

firmy.

Podilova mzda — typ mzdy zavisly na vicero aspektech dosazeného vysledku, mnozstvi
vyrobenych kust, jakost vyrobku apod. Byva stanovena pfimym procentem a mizeme
se s ni potkat u pracovnich ¢innosti, kde nemtizeme piedem urcit pracovni postup, ale

jejichz vysledek miize pracovnik ovlivnit (Horalikova, 2004).

Smluvni mzda — obnos vyplaceny za pfedem dohodnuty zavazek, na kterém se musi
zaméstnavatel a pracovnik shodnout a ktery musi byt pfijat obéma stranami. Zavazkem
se rozumi odvedeni urcitého pracovniho vysledku béhem daného obdobi zaméstnancem,
zatimco zaméstnavatel se zavazuje v prubéhu dohodnutého casového obdobi vyplatit

pfedem stanovenou fixni mzdu (Horalikova, 2004).

Programova mzda — opakovany fixni obnos za dany casovy usek pii plnéni predem
vymezené pracovni ulohy. Mzda muze byt snizena v zavislosti na napf. nedostate¢né
kvalité odvedené prace, pokud zaméstnanec praci neodvede vilbec, mzda byva odejmuta

v celé &astee (Koubek, 2004).

Podle Horalikové (2004) se vedle jiz zminénych forem mzdy také muzeme setkat
s ptiplatky ke mzd¢, z nichZ ne vSechny jsou povinné. Jako ptiklad nepovinnych ptiplatkt
1ze uvést priplatek za znalost cizich jazykl, za vedeni pracovni skupiny, ptiplatek za praci
Vv odpolednich sménach ¢i piiplatek za délenou sménu. Podle Zakoniku prace (Zakonik
prace) zaméstnavatel musi vyplacet ptiplatky za praci prescas, praci o vikendu a ve

svatcich, praci ve ztizeném a zdravi Sskodlivém prostiedi a priplatky za praci v noci.
2) Obsah prace

V motiva¢nim profilu kazdého jedince lze nalézt ¢ast orientovanou na Uspéch a jeji opak,

¢ast orientovanou na obsah Cinnosti. Pfi stimulaci pracovnika se soustfedime na ty
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¢innosti, které maji stimulacni povahu. Je nezbytné mit na paméti, Ze stimulacni aspekt
¢innosti je vniman subjektivné, u kazdého pracovnika mize byt jinak uc¢inny. (Adair, Jak

efektivné vést druhé, 1993).

Bedrnova, JaroSova & kol. (2012) vyjmenovava celou fadu zakladnich apelt, které
stimula¢né ptisobni na obsah prace. Radi sem apel na samostatnost a autonomii, apel na
tvorivé a koncep¢ni mysleni, apel na prestiz, apel na seberozvoj, apel sebekontroly, apel
moci, apel péce o druhé lidi. Patii sem i touha pecovat o ptirodu a zazivat hrdost nad svou

vykonanou praci a svymi schopnostmi.
3) Povzbuzovani pracovniki — neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni podle Bedrnové, Jarosové & kol. (2012) ovliviuje racionalni

neboli obsahovou rovinu, tak i emocionalni — prozitkovou rovinu.

Racionalni rovina — zde hovotfime o zpétné vazb&. Vedouci pracovnik zaméstnanci
sd€luje, zda jeho vykon odpovidd ocekavani v porovnani se stanovenou metou ¢i
neodpovidad. Pro ucinnost zpétné vazby je nezbytné, aby byly informace sdélovany
Vv pritbéhu samotného vykonu, nebo okamzité po jeho skonceni a co mozna nejpiesnc;ji.
Zejména v ptipad€ negativni zpétné vazby je dilezité, aby se to odehravalo v soukromi

pouze mezi manazerem a zaméstnancem (Provaznik & Komarkova, 1996).

Emocionalni rovina — také znama jako rovina prozitkova. Zaméstnanec vnima, Ze je pro
organizaci dulezity on i jeho odvedena prace. Citi uspokojeni, Ze néco dokazal, jeho
sebedivera stoupa, citi se motivovan k jesté lepSimu vykonu. Podnécuje se jeho ochota

pracovat (Provaznik & Komarkova, 1996).

Uméni mezilidské komunikace je dokazat druhého upozornit na chyby a nedostatky bez
toho, aby daného jedince zaroven odradil od dals$i prace. Vedouci pracovnik ma
zaméstnanci ukazat, Ze chyby jsou pfirozené a daji se odstranit, Ze chyby nesnizuji

hodnotu ¢loveka (Provaznik & Komarkova, 1996).

V ptipad¢ tGspéchli miize byt neformalni hodnoceni prezentovano na podnikovych
poradach, vyvéSeno na vyveéskadch apod. Pro nékteré zaméstnance tento zplsob
podékovani a vyjadieni uznani mize byt veétSi poctou nez nevetfejné hodnoceni.
Je nicméné tieba toto hodnoceni provadét citlivé a v souladu s povahou daného

zaméstnance (Provaznik & Komarkova, 1996).
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4) Atmosféra pracovni skupiny

Pracovni skupina se vymezuje n¢kolika charakteristikami. Hlavnimi znaky skupiny jsou
pracovni cile, spole¢né pracovisté, pracovni ¢innost, vztahy mezi pracovniky a skupinové

védomi tvotfené systémem hodnot spojenych s praci (Horalikova, 2004).

V ramci pracovni skupiny si zaméstnanci mezi sebou srovnavaji své pracovni vykony.
Na zdkladé vysledkii vzeslych ztohoto porovnani si ¢lovék v dobré skupiné zvysi
sebevédomi, pokud jsou vysledky dobré, nebo se mu v pripad¢ negativnich vysledkl
dostane podpory ve snaze se zlepsit a své vykony zvysit, coz tato skupina oceni. Naopak
Vv piipad¢ Spatné pracovni skupiny ¢asto pusobi negativné na vykon pracovnika jedince
Vv tom smyslu, ze Se schopny jedinec hodnoti jako neloajalni k ostatnim pracovnikiim,

ktefi netouzi po vysokém pracovnim tempu, jako Splhoun (Riizicka & Mayerova, 2002).

I kdyZ vedouci skupiny ji nemtiZe ptikdzat, aby se chovala urcitym stylem, neni zcela bez
prostiedkii. Pokud mezi pracovni skupinou a jejim vedoucim existuje vztah vzajemné
daveéry, nadfizeny pracovnik ji bere jako celek, uznava ji a chova se spravedlivé ke vsem
¢lenim skupiny, miZe snaze ovlivnit déni uvnitf skupiny svym pisobenim na ni

(Pauknerova, 2012).

Podle Bedrnové (2007) by mél liniovy manazer umét rozpoznat sedm skupinovych
fenomént, aby byl schopen pracovni skupinu uspeésSné vést, ovliviiovat a predchazet

problémim v mezilidské sféfe:

e Zn4, jakou roli mé kazdy jednotlivec ve skuping.

e Vi, kdo je ve skupiné neformalnim viidcem a jaky ma na skupinu vliv.

e Ma piehled o vnitini struktufe skupiny, o postaveni ¢lenti uvnitf skupiny.

¢ Rozpozna probihajici procesy ve skuping, v ¢em a jak se skupina méni.

e Znd soudrZznost skupiny a jak je kazdy jednotlivec ke skupiné loajalni.

e Vyzna se v pravidlech a norméch chovani skupinou vytvorenych.

e Vi, jak skupina reaguje na poruSovani pravidel, jak je tolerantni a jaké sankce se
pouzivaji v ptipad¢ poruseni pravidel.

5) Pracovni podminky a reZim prace

Je obecné znamé, Ze zdjmem organizace vytvaret svym zaméstnanctim lepsi podminky

pro praci se projevi na zvySeni produktivity zaméstnanci a zlepSeni vztahii mezi

26



zaméstnanci a podnikem samotnym, jelikoZ tim podnik dava pracovnikiim najevo, ze si

jich i jejich prace vazi (Bedrnové, Novy, & kol., 2007).

Horalikova (2004) uvadi, Ze mezi pracovni podminky patii pracovni ukoly a jejich
parametry, podminky pracovniho prostiedi, organiza¢ni podminky prace a socidlni
podminky prace. Mezi podminky pracovniho prostiedi patii prostorové a funkcni feSeni
pracoviste, fyzické podminky (svételné podminky, barevné a zvukové feSeni pracoviste,
mikroklimatické podminky), podminky bezpecnosti prace (bezpecnostni zajisténi stroja,
vycvik k bezpecné praci), hygienické a estetické podminky. Do organiza¢nich podminek
radime organizaci pracovni doby a organizaci pracovisté a prace (vybaveni, usporadani
arozmisténi pracovist, rozvrzeni pracovni doby a rezim prace a odpocinku v rdmci
pracovni doby). Socidlnimi podminkami rozumime pfistup vedouciho pracovnika,

osobnostni zvlastnosti spolupracovnikd.
6) Identifikace s praci, profesi a organizaci

Piijeti prace jako soucast lidského byti oznatujeme pojmem identifikace s praci. Clovék
se se svou praci sZil natolik, Ze jsou pro n¢j Uspéchy v praci dillezité 1 v osobnim Zivoté
a Vv sebehodnoceni. Své zaméstnani povaZzuje za prvek své osobni charakteristiky,
ztotoziuje se s nim a cile organizace piijima za své. Takovy zaméstnanec je odpovédny,
tvofivy, aktivni, jeho vykon je dlouhodobé vysoky a pro podnik je vtu chvili

nejefektivnéjsi (Bedrnova, Jarosova, & kol., 2012).
7) Externi stimula¢ni faktory

Pracovni nasazeni zaméstnance ovliviiuji 1 faktory, které nepisobi zvnittku podniku.
Jedna se hlavné o celkovou image firmy, ¢im uznavané;jsi firma, tim vice to zameéstnance
podnécuje k vykonu. Oproti tomu Spatnd image organizace zpiusobuje neochotu pro
takovy podnik pracovat. Dalsi faktor ovliviiyjici stimulaci z externiho prostiedi
je makroekonomicka situace. Vira v ekonomicky rist je pozitivné stimulujici, strach
ze stagnace a recese naopak negativné stimulujici. Jako posledni uvadi Bedrnova,
JaroSova & kol. (2012) politickou situaci, rodinné zazemi nebo socidlni ocekavani

kladené na ¢lovéka.
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3 Metodicky postup

3.1 Cil bakalarské prace

Cilem této bakaléaiské prace je rozbor forem motivace, motivac¢nich a stimulac¢nich
prostiedkil ve vybrané organizaci, zpracovani navrhli na zlepSeni ptipadnych nedostatki.
Prace ma poukazat na nedostatky v oblasti motivace a stimulace zamé&stnanct, zjistit
jejich ptiCiny a navrhnout zmény v této oblasti. Pro ucely bakalaiské prace byla vybrana

spolecnost UOL a.s. zabyvajici se online ucetnictvim.

3.2 Postup prace

Pro pochopeni dané problematiky bylo tfeba studium odborné literatury, ceské
I zahrani¢ni, zabyvajici se pravé motivaci a stimulaci pracovnikti. Na zakladé toho byla
Zpracovana teoretickd Cast, ve které jsou popsany zdroje motivace, vysvétleny
nejzndméjsi teorie motivace a vliv motivace na vykon. Je vysvétlen rozdil mezi motivaci
a stimulact, jakych oblasti se vyuzivani stimult tyka a jakymi prostiedky se da stimulace

dosahnout.

Na zéklad¢ podkladii z dotaznikového Setfeni a informaci ziskanych do teoretické casti
byla vypracovana prakticka ¢ast. Uéelem této &asti bylo zanalyzovani souéasnych metod
motivace a stimulace zaméstnancti. Tato Cast se dé€li na tfi podkapitoly, v prvni je
pfedstavena organizace, ve které se Setfeni kond, v druhé ¢asti je rozebran stavajici

zplisob motivace a stimulace pracovnikl a nasleduji ndvrhy na vylepSeni a zmény.

3.2.1 Sbeér dat

Pro charakteristiku podniku byly pouzity interni materialy poskytnuté feditelkou firmy,

informace z internetovych stranek a tiskové zpravy.

Pro soucasny stav motivace a stimulace byla vyuzita metoda dotaznikového Setfeni

doplnéna o nestrukturovany rozhovor a osobni postiehy autorky této prace.
Dotaznik

Pod pojmem dotaznik si miizeme piedstavit ur¢itou formu psaného fizeného rozhovoru,
jehoz Ucelem je ziskat informace od respondentl, ulehlit zpracovani dat, zajistit

jednotnou $ablonu pro zapisovani odpovédi a usmérnit proces rozhovoru (Kozel, 2011).
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Podle Kozla (2011) by dotaznik m¢l byt sestaven tak, aby byli respondenti ochotni
odpovidat. Tazatelé by se méli ptat pfimo, srozumitelné a jednoduse, kazdy respondent,
bez rozdilu vzdélani, otazce musi rozumét. Nemély by se pouzivat odborné vyrazy a cizi
slova. Cim konkrétngji se tazatel pta, tim vice se maximalizuje informaéni hodnota

otazky. Zakéazané jsou sugestivni a zavadéjici otazky.

Strukturovany dotaznik, uzivany v této praci, vyuziva otazky s uzavienym poctem
odpovédi. Jeho vyhodou je rychlost a jednoduchost vyplnéni a snadnost zpracovani dat.
Nevyhodou je naopak nizsi informacni hodnota, jelikoz respondent nema moznost
rozepsat se o svych nazorech, odpovida pouze na zakladné nabizenych moznosti (Kozel,

2011).
Nestrukturovany rozhovor

Zatimco strukturovany rozhovor dodrzuje pfedem stanovené postupy, poradi a znéni
otazek, nestrukturovany rozhovor je vlastn¢ improvizaci bez fadné ptipravy tématu nebo

otazek. (Kocianova, 2010).

V této bakalarské praci jsou rozhovory s feditelkou spolecnosti a zaméstnanci pouzity

hlavné k diskuzi a doplnéni otazek dotaznikového Setieni.

3.2.2 Zpracovani dat

Anonymniho dotaznikového Setfeni se zucastnilo 71 pracovniki z celkového poctu
112 zaméstnancti  spole¢nosti, tedy 63 % znich. Dotaznik byl zaslan feditelce
spolecnosti, ktera jej nasledné¢ pomoci hromadného e-mailu rozeslala svym
zaméstnancim V tnoru 2020 elektronickou poStou. Zaméstnancim byly k vyplnéni

poskytnuty dva tydny.

Pred sestavenim dotazniku bylo tfeba promyslet polozené otdzky tak, aby logicky
souvisely s cilem dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl rozdé€len do tii ¢asti. Prvni ¢ast se
soustiedi na idaje o respondentovi, jako je forma jeho pracovniho uvazku, zda studuje,
a doba jeho zaméstnani v organizaci. V druhé casti jsou otazky tykajici se motivace
a stimulace pracovnikd. Patii sem otazky ohledné atmosféry na pracovisti, na mezilidské
vztahy, zda jsou spokojeni se systémem odménovani v organizaci a zda mu dostatecné
rozumi a dal$i. Do posledni ¢asti byly zatazeny otdzky zjist'ujici pohlavi, vek a nejvyssi

dosazené¢ vzdélani respondenta. Dotaznik byl sestaven v serveru survio.com.
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V dotazniku byly pouzity pievazné uzaviené otazky. U 23 otazek bylo mozné vybrat
pouze jednu odpovéd’, u dvou otazek bylo mozné zaSkrtnout vice odpovédi s moznosti
dopsat vlastni nazor a u jedné otazky respondenti hodnotili motivacni faktory podle toho,

jak velky na n€ maji vliv. Dotaznik je k nahlédnuti v pfiloze.

Udaje byly zpracovany programem Microsoft Office Excel a Microsoft Office Word
do grafi a zdrojovych tabulek. Nasledné byly doplnény o slovni rozbor vysledki

a komentafe.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Spoleénost UOL a.s.

UOL a.s. je spolecnost zalozena v roce 2004. Spolecnost se vénuje hlavné danovému
poradenstvi, ¢innosti u¢etnich poradcii, vedeni ti€etnictvi a vedeni danové evidence. Mezi
jeji dalsi ¢innosti se dle vypisu z vefejného rejstiiku fadi také prondjem nemovitosti, byti
a nebytovych prostor a vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az
3 zivnostenského zakona. UOL a.s. se stara o ucetnictvi vice nez 3000 klientt, at’ jiz z fad

pravnickych nebo fyzickych osob.

Zkratka UOL je slozena ze slov “Udetnictvi online “. Nazev spoleénosti odkazuje
na skutenost, ze klienti spole¢nosti maji moznost doklady zasilat poStou nebo
elektronicky, mohou je ale také nahrat pfimo do ucetniho systému. Pfistup do tohoto
systému je mozny 24 hodin denné, bez potieby instalovat aplikace do svého pocitace
¢1 mobilniho telefonu, vSe funguje online. Systém nabizi i moZnost propojeni se systémy,

které klient bézn¢ pouziva.

UOL a.s. potfadd odborné seminafe, kde klienta nauci, jak ucetni systém funguje.
Na firemnim blogu je také mozno nalézt terminy $koleni, kde se klienti sami mohou
dozveédét novinky ze svéta ucetnictvi, nebo si je precist ve firemnim magazinu UOL

Revue.

V ptipadé, Ze by klientovi nevyhovovalo posilani dokladd elektronickou formou, UOL
a.s. nabizi také svoz dokladl vlastnimi vozy. Jediné, co pro to musi klient udélat
je domluvit si s recepcnimi spole¢nosti termin svozu a kuryr vSe zafidi. Spole¢nost

se chlubi tim, ze je schopna veskeré doklady zpracovat do druhého dne.

Kazdy z klientli ma ptifazen svou vlastni ti€etni, ktera mé na starost veskeré vedeni ucetni
agendy klienta. ZajiStuje veSkerou komunikaci s klientem, zprostfedkovava jeho
komunikaci se zdravotnimi pojistovnami, finanénim ufadem, institucemi socialniho
zabezpeceni a dal§imi. V ptipad¢ dovolené nebo nemoci dané ucetni je automaticky

obstarany zastup, ktery pievezme veskeré rozpracované aktivity pridélené ucetni.

Pobocky spolegnosti se nachazi v kazdém krajském mésté Ceské republiky a nékolika
meéstech na Slovensku. Konkrétné se jedna o Bratislavu, Trencin, KoSice a Banskou

Bystrici na Slovensku a Prahu, Olomouc, Ceské Budé¢jovice, Brno, Jihlavu, Liberec, Zlin,
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Pardubice, Usti nad Labem, Ostravu, Karlovy Vary, Hradec Kralové, Brandys nad

Labem, Piibram, Bene$ov a Plzefi v Ceské republice. Jedna se celkem o 20 pobocek.

V dobé¢ psani této bakalarské prace méla spolecnost 112 zaméstnanct. Podle informaci
z HR oddéleni firmy je vice nez polovina z nich studenti vysokych $kol a jsou zaméstnani
ve spolecnosti brigadné. Z tohoto divodu se také firma dlouhodobé potyka s vysokou
fluktuaci zaméstnancii, jelikoz vétSina ztéchto studenti svlj pracovni pomér

ve spolecnosti po dokonceni studii ukon¢i.

Obriazek 6: Logo spolecnosti

UOL

UCETNICTVION-—LINE

Zdroj: www.uol.cz

4.2 Vysledky dotazniki

Data byla ziskana pomoci dotazniku, ktery je k ndhledu v Ptiloze ¢. 1. Dohromady byla

sesbirana data z celkem 71 dotaznikli od zaméstnancli vyprané spolecnosti.
Otazka €. 1: Jaka je forma VaSeho pracovniho tivazku?

Tabulka 3: Forma pracovniho tivazku.

Pocet %
Plny uvazek 24 33.8%
Casteény uvazek 6 8,5 %
Brigada 41 S571,7%
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 1: Forma pracovniho tvazku.

Forma uvazku

8,5%

= PIny tivazek = Cdstecny tivazek Brigada

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Na prvni otdzku v dotazniku, jaka je forma pracovnikova pracovniho uvazku,
41 respondenttl, tedy 57,7 % z celkem 71 zaméstnanct odpovédelo, ze v podniku pracuji
brigadné. Celkem 33,8 % z dotazovanych v organizaci pracuje na plny uvazek a 8,5 % je

zaméstnano na ¢astecny uvazek.

Takové mnozstvi brigadniki je zplsobeno hlavné mnozstvim studenti, ktefi
pro spolecnost pracuji. Pro spolecnost pracuji na Dohodu o provedeni prace, kterd
ze zékona nesmi prekrocit rozsah prace 300 hodin ro¢né, nebo na Dohodu o pracovni

¢innosti, podle té brigadnici mohou pracovat az 20 hodin tydné

Brigadnici maji na starosti hlavné zpracovani doklada klient. Postup jejich pracovni
¢innosti je nasledujici: Od klienta podniku elektronickou postou piijdou doklady, které
brigadnici roztiidi dle piislusnych kategorii (faktury vydané, faktury piijaté, ptijmové a
vydajové pokladni doklady, bankovni vypisy a dal$i) a nasledné zadaji do ucetniho
systému. Do ucetniho systému zadavaji prevazné nalezitosti ic¢etniho dokladu, jako je
variabilni symbol, datum, ¢éstka, evidencni Cislo faktur a jiné. Utetni nasledné doklady
zauctuji na zakladé tohoto zadavani. Jelikoz klientli spolecnosti, a tedy i dokladi
prichézejicich do UOL a.s., je velké mnozZstvi a ucetni by je nestihali zpracovavat, funkce
asistenta ucetni, jak se tato brigadnicka pozice v podniku nazyva, je nenahraditelna. Mezi

dal§i povinnosti asistenta Ucetni patii kompletace Sanonti na konci ucetniho roku,
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skenovani a kopirovani ucetnich dokladl, pracovnich a najemnich smluv a dalSich

dokumentu.

Plny uvazek je druhou nej€astéjsi formou uvazku ve firm¢€. 24 z respondentli ve firmé

uzavielo smlouvu na 40 hodin prace tydn¢, na dobu urcitou, nebo na dobu neurcitou.

Nejmensi populaci zaméstnancl, 6 ze 71 dotdzanych, tvofi zaméstnanci na castecny
uvazek se smlouvou na méné nez 40 hodin tydné. | v této skupiné najdeme studenty, ktefi
pracuji jako ucetni na zkraceny uvazek. Maji na starosti méné firem a ty firmy, které

nemaji mnoho dokladi k zatc¢tovani.
Otazka ¢. 2: Jste student?

Tabulka 4: Je zamé&stnanec student?

Pocet %
Ano 46 64,8 %
Ne 25 3522 %
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2: Je zamé&stnanec student?

Jste student?

= Ano = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

Na otazku, zda je pracovnik student, odpovédélo kladné 46 dotazanych, tedy 64,8 %
z celku. Z téchto 46 respondentt je jich 38 zaméstnano brigadné, 3 na Casteény Gvazek

a 5 studentli je zaméstnano na plny uvazek.

Z nestrukturovanych rozhovort vyplynulo, Ze vysoky pocet studentii na brigadnickych
pozicich je zpisoben podminkami, které spolecnost dokaze studentim nabidnout. Mimo
klasickych pozadavkil na pozici v ti€etni firm¢, jako je ukonéené stfedoskolské vzdélani,
spolehlivost, peclivost, po studentech pouze pozaduje, aby byli schopni odpracovat
miniméln¢ 60 hodin mési¢né. Dal§im plusem pro brigadniky je téZ skutecnost, Ze nejsou
zavisli na kancelarskych hodinach, mohou si hodiny pfijit odpracovat tfeba i ve tfi rano
nebo o vikendu. V poslednich n¢kolika mésicich také brigadnici diky vyvinuti nového
ucetniho systému ziskali moznost prace z domova, ktera znacné ulehcuje splnéni
minimélniho poc¢tu odpracovanych hodin. Brigaddnici nyni musi pouze jednu tfetinu prace
odpracovat v kancelafi, zbytek, tedy 40 hodin, mohou vykonat na vlastnim poc¢itaci. Je to
vyhoda hlavné pro studenty, ktefi tak mohou odpracovat hodinu i tfeba v pauze mezi
pfednaskami, uvitaji to 1 ve zkouskovém obdobi, kdy studenti nemusi dojizdét

do kancelafe a mohou pracovat z domova.

Ve spole¢nosti pracuji i navstévnici vysokoskolského dalkového studia, proto se studenti

mohou vyskytnout i mezi zaméstnanci se smlouvou na plny, nebo ¢asteény tvazek.
Otazka ¢. 3: Jak dlouho pracujete v organizaci?

Tabulka 5: Délka zaméstnani v organizaci.

Pocet %
Do 1 roku 25 352 %
1-5 let 44 62 %
6-10 let 1 1,4 %
10 a vice let 1 1,4 %
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 3: Délka zaméstnani v organizaci.

Jak dlouho pracujete v organizaci?
1,4%

1,4%

= dolroku = 1-5let 6-10let 11 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Z tabulky mizeme vy¢ist, Zze 62 % respondenttl, tedy 44 pracovniki, v organizaci pracuje
mezi jednim a péti lety. V souctu 35,2 % pracovnik je v podniku zaméstnano méné nez
jeden rok a pouhy 1 respondent v podniku pracuje dobu mezi $esti a deseti lety a jeden

respondent se fadi do kategorie zaméstnancti pracujicich v podniku déle neZ 11 let.

Z analyzy dotaznikového Setfeni vime, ze 19 z25 zaméstnanci zaméstnanych
ve spole¢nosti méné nez 1 rok jsou studenti. Z nestrukturovanych rozhovort vyplynulo,
Ze vétSina studentl je z ekonomickych fakult. Pro tyto studenty je prace v Gcetni firmé
vyhodna, jelikoz je jim uznavana jako skolni praxe. Vétsina studenttl, diky jiz zminénym
ptiznivym podminkdm, ve firmé zastava po celou dobu svého vysokoskolského studia
a az poté, co studium ukonéi, konéi také sviij pracovni pomér ve firm¢. Tito studenti tvoii

27 ze 44 pracovnikli zaméstnanych v podniku mezi jednim a péti lety.
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Otazka ¢. 4: Z jakého diivodu jste zacal/a pracovat v organizaci?

Tabulka 6: Z jakého divodu pracovnik zac¢al pracovat v organizaci?

Pocet %

Blizkost bydlisté 19 26,8 %
Finanéni ohodnoceni 10 14,1 %
Dobra povést organizace 2 2,8%
Napln prace 26 36,6 %
Praxe v oboru 51 71,8 %
Jiné 5 7%
Celkem 113 159 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4: Z jakého dtivodu pracovnik zacal pracovat v organizaci?

Z jakého dlivodu jste zacal/a pracovat v

organizaci?
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® Praxe v oboru = Jiné:

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Jako nejcastéjsi duvod byla zvolena praxe v oboru. | zde vysledky prizkumu uzce souvisi
s mnozstvim studentl pracujicich v organizaci, jelikoz 71,8 % ze zaméstnanct, ktefi

vybrali tuto moZnost byli pravé studenti.

[Moznost napln prace zaskrtlo 26 z dotazanych. Nasledovala blizkost bydlisté s 19 hlasy,
finanéni ohodnoceni s 10 hlasy a dva zaméstnanci se pro spole¢nost rozhodli pracovat
kviili jeji dobré povésti. Dva respondenti vyuzili moznosti dotaznik doplnit o rozhodnuti

pro spole¢nost pracovat z divodu flexibility prace, jeden 0 moznost prace z domova,
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jeden zaméstnanec se rozhodl do spolecnosti nastoupit z divodu potteby zmény oboru

prace a jeden pracovnik prosté potfeboval praci.
Otazka €. 5: Odpovida VaSe pracovni zarazeni Vasemu dosaZenému vzdélani?

Tabulka 7: Odpovida pracovni zafazeni pracovnika jeho dosazenému vzdélani?

Pocet %
Ano, odpovida 42 59,2 %
Spise odpovida 24 33,8%
Spise neodpovida 5 7%
Ne, neodpovida 0 0%
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 5: Odpovida pracovni zatazeni pracovnika jeho dosazenému vzdélani?

Odpovida Vase pracovni zarazeni
Vasemu dosazenému vzdélani?

7,0%

33,8%

= Ano, odpovida Spise odpovida

0,0%

Spise neodpovida = Ne, necdpovida

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Pro spolecnost pozitivnim zjisténim této bakalatrské prace bylo, ze 59,2 % zaméstnancii
citi, ze jejich pracovni zatazeni odpovida jejich dosazenému vzdé€lani a dalsich 33,8 %
odpovédelo, ze jejich vzdélani spiSe odpovida jejich pracovni pozici. Pouhych 7 %
respondentll ma pocit, Ze jejich pozice v organizacni struktufe spiSe neodpovida jejich

vzdélani a nikdo nema pocit, ze by viibec neodpovidalo.

Pracovnici ze svého zaméstnani mohou odejit, jestlize maji pocit, ze pro svou praci nemaji

dostatecnou kvalifikaci, nebo se naopak citi, Ze jsou na podiadné pozici a odchazeji
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za lepSimi nabidkami. Diky vysledkiim dotazniku muzeme fict, Ze pfic¢ina fluktuace

zamé&stnancl v organizaci nelezi v zafazeni pracovnika na $patnou pozici.
Otazka ¢. 6: Jak hodnotite svou praci?

Tabulka 8: Piipada zamé&stnancum prace zajimava?

Pocet %
Zajimava 28 39,4 %
Spise zajimava 31 43,7 %
Spise nezajimava 12 16,9 %
Nezajimava 0 0%
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 6: Jak hodnotite svou praci?

Jak hodnotite svou praci?

16,9%  0.0%

m Zajimava = SpiSe zajimava = SpiSe nezajimava = Nezajimava

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

Prace v tcetnictvi vyzaduje spolehlivost a peclivost zaméstnanct, je tedy tieba, aby
ucetni prace bavila. Jako zajimavou svou praci oznacilo 39,4 % zaméstnanci, 43,7 %
ji povazuje za spiSe zajimavou. Dvanact zamé&stnancti, tedy pouhych 16,9 %, si mysli,

Ze je jejich prace spiSe nezajimava a nikdo ji nepovazuje za Uplné€ nezajimavou.
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Otazka ¢. 7: Jak vnimate systém odménovani?

Tabulka 9: Jak zaméstnanci vnimaji systém odménovani?

Pocet %
Spravedlivy 28 39,4 %
Spise spravedlivy 29 40,8 %
SpisSe nespravedlivy 12 16,9 %
Nespravedlivy 2 2,8 %
Celkem 71 100 %

Graf 7: Jak zaméstnanci vnimaji systém odménovani.

Zdroj: Vlastni zpracovani

= Spravedlivy
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Vysledky a diskuze:

Zdroj: Vlastni zpracovani

V souctu 39,4 % dotazovanych souhlasilo, Ze systém odménovani jim ptipada

spravedlivy. Celym 40,8 % z dotazanych pfidanéd spise spravedlivy, 16,9 % si mysli,

Ze je spiSe nespravedlivy a jen 2,8 % zamé&stnancu piipada nespravedlivy.

Osm z dvanacti pracovnik, kteti si mysli, Ze je systém spiSe nespravedlivy, a oba

pracovnici, ktefi systém povazuji za nespravedlivy jsou v podniku zaméstnani brigddné.

Jejich odpovédi se mohou odlivodnit tim,

ze jako brigddnici nemaji tolik

zaméstnaneckych vyhod a benefitli, jako zaméstnanci na plny nebo Caste¢ny uvazek.
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Otazka ¢. 8: Rozumite systému svého hodnoceni?

Tabulka 10: Rozumi zaméstnanci systému hodnoceni?

Pocet %
Ano 47 66,2 %
Spise ano 15 21,1 %
SpiSe ne 6 9%
Ne 3 4,2 %
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 8: Rozumi zamé&stnanci systému hodnoceni?

Rozumite systému svého
hodnoceni?
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Vysledky a diskuze:

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkem 66,2 % respondentti dle odpovédi rozumi systému svého hodnoceni, dalsich

21,1 % pak systému spiSe rozumi. Pouhych 13,2 % zaméstnanct systému hodnoceni

spiSe nerozumi (6 respondentli) nebo nerozumi (3 respondenti).

Ctyfi zaméstnanci, ktefi systému hodnoceni spiSe nerozumi nebo nerozumi, se fadi

do skupiny pracovnikti zaméstnanych ve firmé méné nez jeden rok, a pét respondentt,

ktefi hodnoceni bud’to nerozumi nebo spiSe nerozumi, patii do kategorie pracujicich

ve firm¢ jeden rok az pét let.



Otazka ¢. 9: Ohodnot’te faktory podle toho, jaky maji na Vasi motivaci vliv

(1 — Zadny vliv, 2 — maly vliv, 3 — znaény Vvliv, 4 — velky Vvliv).

Tabulka 11: Sefazeni faktort dle vlivu na motivaci zaméstnance.

o

rustu

1 — zadny | 2 — maly | 3 —znaény | 4 — velky | Celkem

vliv vliv vliv vliv
Zajimavost prace 7 7 23 34 71
Pracovni kolektiv | 6 5 10 50 71
Jistota prace 5 5 27 34 71
Misto vykonu prace | 7 18 21 25 71
Mzda 6 7 34 24 71
Pochvala a uznani | 6 11 26 28 71
Pfijemné pracovni | 6 6 22 37 71
prostiedi
Zameéstnanecké 7 19 24 21 71
benefity
Moznost kariérniho | 8 8 31 24 71

Graf 9: Sefazeni faktoru dle vlivu na motivaci zaméstnance.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

Nejvétsi vliv na motivaci zaméstnanct ma podle odpovédi z dotaznikového Setienti jistota
prace. Na 61 ze 71 respondentt ma vyrazny Vliv (59 % z téchto zaméstnancti vybralo
moznost velky vliv, 44 % zna¢ny vliv). Na pouhych 7 % zaméstnanct ma jistota prace

pouze maly vliv a na dal$ich 7 % dokonce vliv zZadny.

Nasleduje ptisobeni pracovniho kolektivu. V souctu 50 respondentd, tedy celych 70 %
ze vsech dotazanych ptiznalo, Ze na jejich pracovni motivaci ma dobry pracovni kolektiv
velky vliv a dalsich 14 % vybralo moznost zna¢ny vliv. Dohromady tedy motivaci celkem
84 % pracovnikl vyznamné ovliviiuje uspokojivy pracovni kolektiv. Na motivaci Sesti
ze zaméstnancti, odpovidajicich na dotaznik, nema pracovni kolektiv zadny vliv

a na zbylych pét, tedy 7 %, ma jen vliv maly.

V té€sném zavésu za dobrym pracovnim kolektivem stoji pfijemné pracovni prostredi.
Dohromady 59 zaméstnancii vypovédélo, Ze na né¢ ma vyrazny vliv (z nichz 63 %, tedy
vice nez polovina, vybralo odpovéd’ velky vliv, 37 % vybralo zna¢ny vliv). Na praconi
motivaci Sesti respondentil, tedy 8 %, nema piivétivé pracovni prostiedi zadny vliv,

na stejny pocet ma pouze maly vliv.

M v

Mozna trochu piekvapivé se mzda umistila v tomto Zebticku az na ¢tvrtém miste. | tak
ma u celych 48 % respondentli znacny vliv na jejich motivaci, u dalSich 34 %
z dotazanych velky vliv. Na druhou stranu pouhych 8 % zaméstnanci odpovédélo,

ze na n¢ faktor mzdy nema zadny vliv, a u sedmi lidi, 10 %, ma jen vliv maly.

Jako dal$i se umistil faktor zajimavosti prace. Z 57 respondentii, ktefi mu pfiradili
dilezitost, 60 % respondentii tomuto faktoru pfifadilo nejvyssi dulezitost, pro dalSich
40 % zaméstnancu je zna¢n¢ motivujici. 10 % pracovniki jej oznacilo jednickou, tedy

ze na né ma nulovy vliv a téz 10 % pracovnikl dvojkou, pouze nizkym vlivem.

MozZnost kariérniho ristu je velmi motivujici pro 34 % pracovnikl a zna¢né motivujici
pro 44 % pracovnikt. Jen 11 % respondentli prohlasilo, ze pro né eventualita postupu

na kariérnim Zebficku je malo dileZita a pro motivaci dalSich neni dileZzita viibec.

Pochvala a uznani je velmi dilezita pro 39 % zameéstnanct, znacné dulezita pro dalSich
37 %. Osm procent respondentti tomuto faktoru ptitadilo jednicku, pfiznali tim, Ze pro né

neni vliibec motivujici. Patnécti procentlim ze zaméstnancti pfijdou jen malo motivujici.
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Na osmém misté¢ se umistilo misto vykonu prace. Pro 35 % respondentl je velmi
motivujici, pro 30 % znacné motivujici. 25 % zaméstnancim piijde malo motivujici

ana 7 % zaméstnancli nema zadny vliv.

Zamgstnanecké benefity pfijdou jako velmi dilezité pouze 30 % pracovnikiim.
Pro porovnéni, uspokojujici pracovni kolektiv byl velmi diilezity pro 70 % respondentt.
Pro dalSich 34 % je zna¢n€ motivujici, dvaceti sedmi procentiim zaméstnanct ptijde jen

malo motivujici. Pro 7 respondentt, tedy 10 %, neni motivujici viibec.
Otazka ¢. 10: Co Vam v podniku chybi?

Tabulka 12: Co zaméstnanciim v podniku chybi?

Pocet %
Profesni rozvoj — jazykové kurzy, kurzy | 31 43,7 %
prace s informacnimi technologiemi
Slevy na sluzby spole¢nosti 2 2,8 %
Zpétna vazba od nadiizeného pracovnika | 17 23,9 %
Pochvala, uznani 17 23,9 %
Zaméstnanecké akcie 6 8,5 %
Podil na zisku 3 4,2 %
Firemni Skolka 5 7%
Prispévek na penzijni pfipojisténi 18 25,4 %
Jiné 6 8,5 %
Celkem 105 148 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 10: Co zaméstnancum v podniku chybi?

Co Vam v podniku chybl’? ® Profesni rozvoj - jazykové kurzy a
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! 23,9% i
\ 23.9% pracovnika
8,5% 2,8% . pochvala, uznani
= Zaméstnanecké akcie
Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Celkem 43,7 % zaméstnanct prohlasilo, ze jim v organizaci chybi moznost jazykovych
kurzti a kurzd prace sinformacnimi technologiemi Vv ramci profesniho rozvoje. Na
druhém misté se umistil poZadavek na pfispévek na penzijni pfipojisténi s 25,4 %.
V tésném zavésu se umistily shodné na tietim misté se 23,9 % chybéjici zpétna vazba od
nadfizeného pracovnika a nedostatek pochval a uznéani. 8,5 % zaméstnancii by uvitalo
moznost zaméstnaneckych akcii, 7 % pracovnikim by se ve firm¢ zamlouvala firemni
Skolka pro déti. 4,2% zaméstnancl by radi podil na zisku podniku, 2,8 % by rado

vyuzivalo sluzby spole¢nosti se slevou.

Tuto otazku respondenti mohli téz doplnit vlastnimi navrhy, co by v podniku uvitali. Po
jednom hlasu se zde objevila zadost o vyplatu vzdy ve stejny den a o piispévek
na sportovni aktivity. Jeden zaméstnanec ma pocit nedostatku denniho svétla v kancelafi.

Tt1 zaméstnanci prohlasili, Ze jsou spokojeni a v podniku jim nic nechybi.
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Otazka €. 11: Preferujete zvySeni mzdy pred zaméstnaneckymi benefity?

Tabulka 13: Preferuji zaméstnanci zvySeni mzdy pred zaméstnaneckymi benefity?

Pocet %
Ano 33 46,5 %
Spise ano 31 43,7 %
SpiSe ne 7 9,9 %
Ne 0 0%
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 11: Preferuji zaméstnanci zvyseni platu pred zaméstnaneckymi benefity?

Preferujete zvyseni mzdy pred
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Pfevazna vétsina se shodla, Ze preferuji zvySeni mezd pred zamé&stnaneckymi benefity,
jak jsme koneckoncti mohli vidét jiz u otazky €. 9, kde se benefity umistily na poslednim
misté, tedy az za mzdou. Pouhych 9,9 % respondentd odpovédelo, Ze by preferovali spise
zaméstnanecké benefity, zatimco 33 zaméstnanct by urcité dalo pfednost zvyseni mzdy.
Zbylych 31 pracovnikli na otazku odpovédélo, Ze by spiSe preferovali zvySeni mzdy.
Nikdo nezvolil variantu, ze by se urcit¢ rozhodli pro zaméstnanecké benefity na tkor

zvyseni mzdy.
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Otazka ¢. 12: Zavisi vySe odmény na Vasi pracovni aktivité?

Tabulka 14: Vliv pracovni aktivity na vysi odmény.

Pocet %
Ano 37 52,1%
SpisSe ano 22 31%
SpiSe ne 10 14,1 %
Ne 2 2,8%
Celkem 71 100 %

Graf 12: Vliv pracovni aktivity na vysi odmény.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

U 52,1 %, tedy vice nez poloviny zaméstnancti odpovidajicich na dotaznik, vy$e odmény

zcela zélezi na jejich pracovni aktivité. 31 % respondent odpovédélo, ze jejich odména

spiSe zavisi na jejich pracovni aktivité. VySe jejich odmény na pracovni aktivité spise

nezavisi u deseti pracovnikil a pro dva respondenty tyto dva faktory mezi sebou nemaji

zadnou spojitost.

Rozlisné odpovédi u této otazky maji plivod v rozdilném postaveni zaméstnancii

V hierarchii organiza¢ni struktury.



Otazka €. 13: Jste spokojen/a s dodrZovanim vyplatnich terminii?

Tabulka 15: Spokojenost s dodrzovanim vyplatnich termind.

Pocet %
ANo 13 18,3 %
Spise ano 15 21,1 %
SpiSe ne 16 225 %
Ne 27 38 %
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 13: Spokojenost s dodrzovanim vyplatnich termind.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Z analyzy vysledkd dotazniku vyplynulo, ze 60,5 % respondentii je s dodrzovanim
termini  vyplat spiSe nespokojeno (16 zameéstnancl), nebo nespokojeno vibec
(27 zaméstnanct). Pouhych 13 respondentl je s terminy spokojeno a 15 pracovnika

je s terminy spiSe spokojeno.

Z nestrukturovanych rozhovorti vime, Ze dodrZzovani vyplatnich terminti je ve spole¢nosti
Casto diskutované téma. Jak je vidét i v dotazniku, jen malé skupince zaméstnancli mzdy
chodi v€as. Pfitom hlavn€ zaméstnanci s rodinami jsou na v¢éasné vyplaté mnohdy zavisli.
Z rozhovort se zaméstnanci vyplynulo, Ze pravé nedodrzovani vyplatnich termint

je castym diivodem odchodu zaméstnancti ze spolecnosti.
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Otazka €. 14: Jak ¢asto je Vas pracovni vykon hodnocen nadrizenymi pracovniky?

Tabulka 16: Hodnoceni pracovniho vykonu nadiizenymi pracovniky.

Pocet %
Casto 34 47,9 %
Méné¢ Casto 20 28,2 %
Spise vyjimecné 13 18,3 %
Vyjimecné nebo viibec 4 5,6 %
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 14: Hodnoceni pracovniho vykonu nadfizenymi pracovniky.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Pouze 47,9 % respondentt, tedy ani ne polovina, odpovédéla, ze je jejich vykon hodnocen
Casto, 28,2 % respondentti ze 71 zvolilo moznost méné casto. 18,3 % z dotazovanych
pfiznalo, Ze je jejich vykon hodnocen spise vyjimecné a 5,6 % zaméstnanci nema svij

pracovni vykon hodnocen viibec.

Pokud tyto odpovédi porovname s odpovéd’'mi z otazky €. 10, tedy co zaméstnanciim
V podniku chybi, zjistime, Ze piesné¢ 17 z dotazovanych zvolilo odpovéd’ zpétnd vazba
od nadfizeného pracovnika. Neni asi pfekvapenim, ze v souétu 15 z téchto sedmnacti
zaméstnanct, kterym v podniku chybi zpétna vazba, téZ volilo moznosti spise vyjimecné,
vyjimecné nebo vibec frekvence hodnoceni nadiizenymi pracovniky.
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Otazka €. 15: Jak hodnotite iroven komunikace s nadfizenym pracovnikem?

Tabulka 17: Hodnoceni tirovné komunikace s nadiizenym pracovnikem.

Pocet %
Vyborna 27 38 %
Dobra 26 36,6 %
Dostate¢na 13 18,3 %
Nevyhovujici 5 7%
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 15: Hodnoceni trovné komunikace s nadfizenym pracovnikem.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Kvalita komunikace s nadfizenym pracovnikem dopadla prevazné dobie, jak mizeme
vidét v tabulce vyse. Celkem 38 % zaméstnanci ji ohodnotilo jako vybornou, dal§ich
36,6 % respondenti jako dobrou. Jako dostate¢na se poté jevi 13 zaméstnancum, tedy

18,3 %, a pouhym 7 % jeji kvalita nevyhovuje.

Kvalita a irovent komunikace zaméstnancti s nadiizenym pracovnikem nemusi vyhovovat
hlavné tém pracovnikiim, jejichZ vedouci se fyzicky nachazi na jiné pobocce a v jiném

mesté, nez jsou oni sami.
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Otazka ¢. 16: Myslite si, Ze neformalni (pratelské) vztahy prispivaji k lepSi

spolupraci?

Tabulka 18: Prispivaji pratelské vztahy k lepsi spolupraci?

Pocet %
Ano 70 98,6 %
Ne 1 1,4 %
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 16: Piispivaji pratelské vztahy k lepsi spolupraci?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

Na otazku ¢. 16, tedy zda si respondenti mysli, ze neformalni vztahy mohou pomoci
k lepsi kooperaci pracovniki, zaméstnanci téméf jednohlasné odpovédéli, ze ano. Celych
98,6 % se shodlo, ze pratelské vztahy na pracovisti ke spolupraci pfispivaji. Pouze jeden
z dotazovanych, 1,4 % z respondentti, si mysli, Ze pratelské vztahy nemaji s tim, jak mezi

sebou pracovnici na pracovisti spolupracuji, nic spolecného.

Préce ucetni mnohdy vyzaduje trpélivost s pozadavky klientti, ¢asto se vyskytnou dotazy
a potfeby klientil, se kterymi se dana ucetni ve své praxi prozatim nesetkala. Pro tyto
okamziky je vzdy vyhodné pracovat v ptatelském kolektivu, kde spolupracovnici nemaji

problém podat pomocnou ruku a poradit.
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Otazka ¢. 17: Jak jste spokojen s atmosférou a mezilidskymi vztahy na pracovisti?

Tabulka 19: Spokojenost s atmosférou a mezilidskymi vztahy na pracovisti.

Pocet %
Spokojen 43 60,6 %
SpiSe spokojen 24 33,8 %
Spise nespokojen 3 4,2 %
Nespokojen 1 1,4 %
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 17: Spokojenost s atmosférou a mezilidskymi vztahy na pracovisti.

= Spokojen

Jak jste spokojen s atmosférou a
mezilidskymi vztahy na pracovisti?

4,2% 1,4%

N\

= Spise spokojen

Spise nespokojen

Nespokojen

Vysledky a diskuze:

Zdroj: Vlastni zpracovani

Skvélou zpravou pro podnik je, ze v navaznosti na predchozi otazku, kde témét vSichni

respondenti odpovédeli, ze pratelské vztahy jsou v praci v podniku plusem, valna vétsina

zamgstnanct také prohlasila, Ze jSou s mezilidskymi vztahy a atmosférou v jejich podniku

spokojeni (60,6 % z respondenti1), nebo spise spokojeni (33,8 % z respondentit). Pouze

tii zaméstnanci z dotazovanych (4,2 % z respondentll) jsou spiSe nespokojeni a jediny

pracovnik (1,4 % z respondentil) je S atmosférou a mezilidskymi vztahy nespokojen.
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Otazka ¢. 18: Mate moznost vyjadiovat se k ¢innostem firmy?

Tabulka 20: Moznost vyjadfovani se k ¢innostem firmy.

Pocet %
Ano, na moje nazory je bran zietel 20 28,2 %
Ano, na moje ndzory ale neni bran zietel 14 19,7 %
Nemam moznost vyjadiit se 23 32,4 %
Nemdam z4jem o vyjadfovani svych ndzori | 14 19,7 %
Celkem 71 100 %

Graf 18: Moznost vyjadiovani se k ¢innostem firmy.

Zdroj: Vlastni zpracovani

32,4%

= Ano, na moje nazory je bran zfetel

Nemam moZnost vyjadfit se

Mate moznot vyjadrovat se k ¢innostem firmy?

= Ano, na moje nazory ale neni bran zietel

Nemam zajem o vyjadfovani svych nazort

Vysledky a diskuze:

Zdroj: Vlastni zpracovani

U otazky, zda maji zaméstnanci moznost vyjadiovat se k ¢innostem firmy, se respondenti

tohoto dotazniku neshodli. Zatimco 28,2 % z dotazovanych odvétilo, Ze moznost vyjadfit

se maji a na jejich nazory je zaroven bran zietel, 32,4 % pracovnikli nema moznost

se vyjadrit. 19,7 % respondentti mé pocit, Zze i kdyZ mohou mit pfipominky, na jejich

nazory neni brat zietel. Poslednich 19,7 % z celkem 71 zaméstnanct, ktefi vyplnili

dotaznik, ani o vyjadfovani ndzorli nema zajem.

Odpovédi u této otazky mohou souviset s postavenim zamestnancii v organizacni

struktufe a dobou zamé&stnani v podniku.
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Otazka ¢. 19: Jak se Vam jevi pracovni prostiedi a vybaveni pracovisté?

Tabulka 21: Spokojenost s pracovnim prostiedim a vybavenim pracovisté.

Pocet %
Naprosto vyhovujici 26 36,6 %
Spise vyhovujici 41 57,7 %
SpiSe nevyhovujici 4 5,6 %
Zcela nevyhovujici 0 0%
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 19: Spokojenost s pracovnim prostiedim a vybavenim pracoviste.

Jak se Vam jevi pracovni prostfedi a
vybaveni pracovisté?

= Naprosto vyhovujici = Spise vyhovujici

Spise nevyhovujici

Zcela newyhovujici

Vysledky a diskuze:

Zdroj: Vlastni zpracovani

Organizace dopadla vyborné v piipadé podminek pracovniho prostiedi. Nikdo

z respondentll nema pocit, Ze by bylo zcela nevyhovujici a pouze Ctyfti respondenti (5,6 %

z dotazovanych pracovnikil) jej oznacili jako spiSe nevyhovujici.

Z nestrukturovanych rozhovorit se zaméstnanci by se mohlo vyvodit, ze tito Ctyfi

zameéstnanci mohou pochazet z ¢eskobud€jovické pobocky spolecnosti, kde jsou okna

pouze podél jedné kratsi strany obdélnikové kancelédie a zaméstnanci s pracovnimi misty

na opacné strané¢ mistnosti bojuji s nedostatkem denniho svétla. V souctu nicméné

vybaveni pracovisté a pracovni prostiedi spole¢nosti dopadlo dobte, jelikoz Ctyficet jedna



zamé&stnanct, tedy 57,7 %, jej oznadilo jako spiSe vyhovujici a dvacet Sest (36,6 %

respondentl) jako naprosto vyhovujici.
Otazka ¢. 20: Znate dlouhodobé cile podniku?

Tabulka 22: Znalost zaméstnance dlouhodobych cilti podniku.

Pocet %
Ano 34 47,9 %
Ne 29 40,8 %
Nezajimam se 8 11,3 %
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 20: Znalost zaméstnance dlouhodobych cilti podniku.

Znate dlouhodobé cile podniku?

~

= Ano = Ne Nezajimam se

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Pomérné rozporuplné dopadly odpovédi na otazku, zdali respondenti znaji dlouhodobé
cile podniku. 47,9 % zaméstnanct ucastnénych ve vyzkumu, cile podniku zna, 40,8 %
je naopak nezna. Osm zaméstnanci, 11,3 % respondentt, odpovédélo, Ze je dlouhodobé

cile podniku nezajimayji.

Z analyzy jednotlivych odpovédi v dotazniku bylo mozné vycist, Zze forma tivazku ani
doba zaméstnani v podniku, na odpovédi u této otazky, neméla vliv. Z rozhovortu

s vedenim podniku a se zaméstnanci vyplynulo, ze urity vliv na znalost a neznalost
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dlouhodobych cilii podnikii mize mit ucast na podnikovych akcich, jako jsou
narozeninové oslavy spolecnosti a vanoc¢ni vecirky, kde jsou podnikové plany a tspésnost

jejich splnéni ¢i nesplnéni pravidelné prezentovany.
Otazka ¢. 21: UmoZiiuje Vam podnik dalsi vzdélavani a profesni rozvoj?

Tabulka 23: Moznost dal$iho vzdélavani a profesniho rozvoje.

Pocet %
Ano 20 28,2 %
Ano, ale jen v n€kterych oblastech 35 49,3 %
Ne 16 22,5%
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 21: Moznost dalsiho vzdélavani a profesniho rozvoje.

UmozZnuje Vam podnik dalsi vzdélavani a
profesni rozvoj?

B

® Ano = Ano, ale jen v nékterych oblastech MNe

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Sestnact respondenttl, tedy 22,5 %, na otazku, zda jim podnik umoziuje dalsi vzdélavani
a profesni rozvoj, odpovédelo, ze neumoziuje. 28,2 %, z celkového poctu 71 dotazanych,
odpovédélo, Ze tuto moznost maji, 49,3 % z nich nicméné vybrali moznost, Ze moznost

dalsiho vzd¢lavani sice maji, ale jen v n¢kterych oblastech.

Spolecnost nabizi Skoleni a seminafe pro vefejnost i vlastni zaméstnance tykajicich

se oblasti pfimo souvisejicich s tcetni a daniovou problematikou. Z vlastniho pozorovani
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I Z nestrukturovanych rozhovori nicméné vyplynulo, Ze by zaméstnanci uvitali 1 dalsi

moznosti vzdélavani, jako jsou jazykové kurzy, kurzy prace s poc¢itacem a dalsi.

Otazka €. 22: Jak se citite, pokud se mluvi o Vasi organizaci?

Tabulka 24: Povést organizace.

Pocet %
Jsem hrdy/a na to, ze v organizaci | 10 14,1 %
pracuji
Citim se docela hrdy/a, Ze jsem | 35 49,3 %
zaméstnanec organizace
Je mi docela lhostejné, jakou povést | 21 29,6 %
organizace ma
Vilbec mé povést organizace nezajima | 5 7%
Celkem 71 100 %

Graf 22: Povést organizace.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak se citite, pokud se mluvi o Vasi
organizaci?
7,0% 14,1%
29,6% | =
\

49,3%

= Jsem hrda na to, Ze v organizaci pracuij.

Je mi docela lhostejné, jakou povést organizace ma.

Vibec mé povést organizace nezajima.

Citim se docela hrdy/3, Ze jsem zamé&stnanec organizace.

Vysledky a diskuze:

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dobrou zpravou pro podnik urcité¢ je, ze ptiblizn¢ polovina dotdzanych, 49,3 %

zaméstnanci, v dotaznikovém Setfeni odpovédé€lo, ze se citi docela hrdi na to, ze jsou

V organizaci zaméstnani, dal$ich 14,1 % zaméstnancu se citi hrdi na to, ze v podniku
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pracuji. 7 % pracovniki povést organizace vibec nezajima a zbylych 21 % respondentii

odvétilo, Ze je jim povest organizace docela lhostejna.

Tato ¢isla jsou pomérné€ zajimava v porovnani s odpovéd'mi u otazky ¢. 4, kde pouze dva

respondenti pfiznali, Ze povést podniku byl faktor, diky kterému ve spolecnosti zacali

pracovat.

Otazka ¢. 23: Planujete ve Vasem zaméstnani setrvat i v budoucnu?

Tabulka 25: Setrvani ve spole¢nosti.

Pocet %
Ano 46 64,8 %
Ne 25 35,2 %
Celkem 71 100 %

Graf 23: Setrvani ve spole¢nosti.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Planujete ve Vasem zaméstnani setrvat i
v budoucnu?

Vysledky a diskuze:

= Ano = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Problém vysoké fluktuace v podniku se projevil u odpovédi na otdzku, zda pracovnici

planuji v podniku setrvat i v budoucnu. 25 z dotazanych, tedy 35,2 % respondent,

odv¢tilo, Ze nikoliv.
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Na zakladé podrobnéjsiho zkoumani dotaznikii nicméné vyslo najevo, ze devatenact
z téchto dvaceti péti zaméstnanctl jsou studenti, osmndct z nich navic jest¢ zaméstnano

pouze na brigadnicky pracovni pomér, jeden na ¢astecny pracovni uvazek.

Z nestrukturovanych rozhovorti nadéle vyplynulo, ze diivod odchodu studentii netkvi
Vv nespokojenosti s podnikem, vétSina z nich si po ukonceni studia planuje najit praci
V jiném oboru, nebo planuje zit v jiném mésté, kde se poboc¢ka spole¢nosti nenachazi, ani
neni V pro n¢ piijatelné dojezdové vzdalenosti.

Otazka €. 24: Jakého jste pohlavi?

Tabulka 26: Pohlavi respondenta.

Pocet %
Muz 14 19,7 %
Zena 57 80,3 %
Celkem 71 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 24: Pohlavi respondenta.

Jakého jste pohlavi?

7%

= Mu? = Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Z vysledkl dotaznik take 1ze vycist, Ze vice neZ tfi Ctvrt€ zaméstnancl v podniku, celych

80,3 % respondentt, tvoii zeny. Zbylych 19,7 % pracovnikl ve spolecnosti jsou muzi.

Za mnozstvim zen v podniku stoji povaha prace. Vzhledem k tomu, Ze pozice G¢etni neni
fyzicky naro¢na a vyzaduje smysl pro detail, peclivost a spolehlivost, hodi se spise

pro Zeny. Muzi se potom v podniku staraji o informacni technologie, sit¢ a servery.
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Otazka ¢. 25: Do jaké vékové kategorie patrite?

Tabulka 27: Vékova kategorie respondenta.

Pocet %
Do 24 let 40 56,3 %
25-34 let 23 32,4 %
35-44 let 2 2,8 %
45-54 let 5 7%
55 let a vice 1 1,4%
Celkem 71 100 %

Graf 25: Vékova kategorie respondenta.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejveétsi skupinu zaméstnanci, celych 56,3 %, podle dotaznikli tvoii zameéstnanci

do 24 let véku. Opét to ma souvislost s mnozstvim studentt, kteti v podniku brigadné

pracuji, jelikoz celych 38 ze Ctyficeti respondentl véku dvacet Ctyfi a méné, tvoii studenti.

Druhou skupinu, s celkem 32,4 % dotazanych, tvoii zaméstnanci vékové skupiny mezi

25 a 34 lety. Trinact z téchto 23 zaméstnancti je ve spole¢nosti zaméstnano na plny

pracovni pomér, pét na zkraceny pracovni uvazek a pét brigadné.

Ve véku od 35 do 44 let véku pak ve spolec¢nosti pracuji dva zaméstnanci (2,8 %), od

45 do 54 let je to celkem pét pracovniktl (7 %). Pouze jeden zaméstnanec (1,4 %)

spoleCnosti je star$i padesati péti let.
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Otazka ¢. 26: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka 28: Nejvyssi dosazené vzdélani respondenta.

Pocet %
Zakladni 0 0%
Stredni odborné s vyucnim listem 1 1,4 %
Stiedoskolské s maturitou 35 49,3 %
Vyssi odborné 3 42 %
Vysokoskolské 32 451 %
Celkem 71 100 %

Graf 26: Nejvyssi dosazeni vzdélani respondenta.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvetsi  skupinu  zaméstnancii tvoii zaméstnanci se stfedoskolskym vzdélanim

s maturitou, 49,3 % z dotazanych. Jeden zaméstnanec (1,4 %) uvedl stiedni odborné

vzdélani s vyucnim listem. 4,2 % zaméstnancli ma vyss$i odborné vzdélani a 45,1 %

pracovnikl uvedlo vysokoskolské vzdélani.

Ve spole¢nosti nepracuje nikdo, kdo mél pouze zakladni vzdélani, coz koresponduje

s pozadavky firmy na zaméstnance, kdy kazdy pracovnik musi mit ukoncené alespon

stfedoSkolské vzdélani.
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4.3 Shrnuti a navrhy zmén

Podle vysledkii Setfeni mizeme fict, Ze zaméstnanci UOL a.s. jsou S motivacnim
a stimulaénim systémem ve firmé pievazné spokojeni. Jejich prace jim piijde zajimava,
nemaji namitky proti pracovnim podminkam a jsou spokojeni S pracovnim kolektivem.

| tak se ale najdou véci, které by se daly vylepsit.
Névrhy na zmény:

e Nabidnout kurzy zamétené na profesni rozvoj — jazykové kurzy specializované
na ucetni odbornou terminologii a kurzy Microsoft Excel pro tcetni a danové
poradce,

e zam¢fit se na dodrzovani vyplatnich termint,

e (Castéji chvalit a davat najevo uznani,

e sezndmit vSechny zaméstnance S dlouhodobymi cili podniku.
Doporuceni €. 1: Kurzy zaméfené na profesni rozvoj
1) Jazykové kurzy

Ackoliv se muze zdat, Ze pro Ucetni firmu neni potfeba znalosti cizich jazyki dalezita,
opak je pravdou. Dukazem tohoto tvrzeni je i skuteCnost, ze 44,7 % z dotazanych

zaméstnancd, na otazku ¢. 10, co jim v podniku chybi, odpovédélo pravé jazykové kurzy.

Mnoho z klienti spole¢nosti obchoduje se zahrani¢nimi firmami, doslé faktury nebo
smlouvy V cizim jazyce tak nejsou raritou. Nejcastéji se jedna o anglicky a némecky
jazyk. Mnoho firem udrzuje obchodni styky také s ruskymi, ¢inskymi a dalSimi
obchodnimi partnery, v prevazné vétsin€ pripadli nicméné tato konverzace probiha opét
v anglickém jazyce. Jako jedno z doporuceni, které by pfispélo ktomu, aby

se zamé&stnanctim lépe pracovalo, tedy nabizim vyuku jazykd.

Jazykova Skola Elvis se sidlem v Praze nabizi firemni vyuku anglického jazyka, kurzt

obchodni angli¢tiny se zaméfenim na dle pozadavku klienta, mozné 1 ticetni zaméteni.

Jazykova Skola nabizi slevu 5 % pro vSechny zaméstnance a jejich rodinné ptislusniky
na kurzy pro vetejnost a také 5% slevu na ro¢ni pomaturitni studium anglictiny pro déti

zaméstnancu firmy, coZ by pracovnici podniku urcité také uvitali.

Na zacatku vyuky kazdy zaméstnanec projde vstupnim jazykovym testem a na jeho

zakladé jsou poté roztazeni do skupin podle svych jazykovych schopnosti. Podle
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vybraného zaméteni (anglicky jazyk pro stfedni management, anglicky jazyk pro

asistenty a tak dale), je kazdé skupiné nasledné ptidélen profesionalni lektor.

Objednavateli vyuky Skola pravidelné¢ zasila dochazku, vysledky prabéznych testt

a hodnoceni studentti tak, aby mél piehled o pokroku kazdého studenta.

Skola nabizi dojizdéni lektorti na pracovisté a také online vyuku, takZe by jejich sluzeb
mohli vyuzivat zaméstnanci vSech firemnich pobocek. Po skonceni kurzu dostane kazdy

zaméstnanec certifikat s potvrzenim své jazykové urovng.
Jazykova Skola nabizi firemni vyuku online jednou, nebo dvakrat tydné.

Tabulka 29: Cenové rozpéti jazykového kurzu

Intenzita vyuky Cena kurzu Délka kurzu
Ix tydné 2 hodiny 2900 K¢ 4 tydny
2x tydné 2 hodiny 5600 K¢ 4 tydny

Zdroj: elvis.cz

Cenové vyhodnéji vychdzi vyuka 2x tydné po dvou hodinédch, tedy 4 hodiny tydné
po dobu 4 tydnd, nicméné maloktery zaméstnance ma takovou casovou kapacitu.

Doporucila bych tedy kurz s intenzitou vyuky pouze jedenkrat tydné po dvou hodinach.

Jazykové kurzy podle dotaznikového Setieni chybi celkem 31 zaméstnanctim. Vzhledem
K tomu, ze je délka kurzu pomérné kratka, doporucila bych tyto zaméstnance rozdélit
do 4 skupin po pouhych 6 zaméstnancich a jedné skupiné o sedmi zaméstnancich tak, aby

byl zachovan maly pocet studentd ve skupiné a vyuka tak probihala intenzivnéji.

To by znamenalo objednat 5 kurzii za cenu 2 900,- Ké/kurz, coz by podnik vyslo
na 14 500,- K¢ celkem.

V piipadé, ze by se na doporuceni prvnich studentli, rozhodli pro jazykovou vyuku
I ostatni zaméstnanci spolecnosti, nebo by ji vedeni zavedlo jako povinnou, mluvili
bychom zde o kurzech pro soucasnych 112 pracovnikili organizace. V ptipadé, Ze bychom
chtéli zachovat skupinky, ve kterych se nachazi maly pocet studentli, mohly by se zafidit
kurzy po 7 studentech, tedy 16 kurzi celkem. Celkova ¢astka by se tak vySplhala
na 46 600,- K¢. Pokud by se tato ¢astku vydélila poctem zaméstnancti v organizaci, vysla

by investice do vzdélani pracovnikli 414,- K¢ na zaméstnance.
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Rozd¢€lenim zaméstnanct do vice studijnich skupin se docili toho, ze bude jednodussi

studenty zorganizovat dle jazykové vybavenosti a casovych moznosti kazdého

pracovnika.

Tabulka 30: Celkova cena jazykovych kurzt

Pocet Cena jednoho | Pocet kurzl Cena kurzu Investice do 1
zaméstnancu kurzu celkem zameéstnance
31 2900 K¢ 5 14 500 K¢ 468 K¢

112 2 900 K¢ 16 46 600 K¢ 414 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zlepsenim jazykovych schopnosti zaméstnancii a jejich orientace v dokumentech
psanych cizim jazykem se snizi chybovost zaméstnanct a zvys$i sebediivéra pracovnika

Vv jejich vlastni schopnosti.
2) Kurzy Microsoft Excel

Prace ucetni je neodmyslitelné spjata s praci s Cisly. S¢itani, ndsobeni, prace tabulkami,
filtrovani vysledkl, porovnavani vice tabulek mezi sebou, vytvareni automatickych
vypoctll, je denni naplni prace kazdych ucetni a danovych poradcii. Neznalost prace

S Casto vyuZivanym programem Microsoft Excel zpomaluje a ztéZuje praci.

Nicom, a.s., pocitatova a fotograficka Skola, nabizi kurzy Microsoft Excel pro ucetni
a danové poradce, zédkladni a pokrocily kurz. Zakladni kurz slibuje naucit studenty fazeni
tabulek, filtrovani dat, seznameni se zakladnimi logickymi funkcemi, seznamit
zaméstnance s typy a triky pro vypliiovani bunék a dalsi. V pokrocilém kurzu se studenti
nau¢i podminéné formatovani, citlivostni analyzy, nauci se podrobnéji veskeré potiebné

funkce a pochopi, jak pracovat s kontingen¢nimi tabulkami.

Kurzy se konaji ve tfech méstech Ceské republiky, v Praze, v Brné a v Ostravé, existuje
zde i moznost online vyuky. V obou ptipadech, zakladniho i kurzu pro pokrocilé, se jedna

se o jednodenni vyuku trvajici 8 hodin. Cena kurzu ¢ini 3 618,- K¢ pro oba typy kurzt.

Tabulka 31: Cenové rozpéti kurzu Microsoft Excel

Cena kurzu
3618 K¢&

Délka kurzu
8 hodin

Zdroj: nicom.cz
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Pocet studentli v jednom kurzu neni firmou Nicom, a.s. omezen, nicméné stejné jako
u jazykovych kurzl i zde plati, ze ¢im mén¢ studentli ve skuping, tim spise se jim muize
lektor vénovat a studenti si vStipi vice informaci. Zaméstnance by tedy bylo idealni
rozdélit do stejné pocetnych skupinek, jako u jazykovych kurzt. V piipad¢, ze by vyuka
byla zafizena pouze pro ty zaméstnance, ktefi v dotaznikovém Setfeni uvedli,
ze postradaji tyto kurzy, tedy 31 respondentt, rozd€lili by se pracovnici do ¢tyt skupin
po Sesti zaméstnancich a jedné skupiny o sedmi studentech. Pokud by se spolecnost
UOL a.s. rozhodla vyuku nabidnout vS§em zaméstnancim, jednalo by se o 16 skupin,

a v kazdé by se nachazelo 7 studenti.

Tabulka 32: Celkové cena kurzu Microsoft Excel

Pocet Cena jednoho | Pocet kurza Cena kurzu Investice do
zaméstnancu kurzu celkem 1 zaméstnance
31 3618 K¢ 5 18 090 K¢ 584 K¢

112 3618 K¢ 16 57 888 K¢ 517 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak vidime v tabulce ¢. 32, cena kurzl pro plivodni pocet 31 studenti ¢ini 18 090,- K¢,

Vv ptipadé kurzt pro vSechny pracovniky spole¢nosti by se cena dostala na 57 588,- K¢.
Doporuceni ¢. 2: Zamérit se na dodrZovani vyplatnich terminit

Z dotaznikového Setfeni i1 z nestrukturovanych rozhovori se zaméstnanci organizace
vyplynulo, Ze jednou z pficin nespokojenosti zaméstnanci v organizaci a také vysoké
fluktuace pracovniki, je nedodrzovani vyplatnich termind. V tomto ohledu je spise

nespokojeno nebo nespokojeno vitbec 60,6 respondentd.

Celych 17,6 % obyvatel Ceské republiky méa podle dat Ceského statistického ufadu
(Ptijmové chudoba ohrozuje necelou desetinu obyvatel, 2019) problém vyjit se svymi
pfijmy. Podle priizkumu problém tyka se to hlavné samozivitelek s détmi a Zen starSich
65 let, které ziji samy. Z pruzkumu, ktery provedl NMS Market Research na objednavku
od Raiffeisen stavebni spofitelny vyplyva, ze Zeny a lidé do 34 let v€ku, maji problémy
s tvofenim finanénich rezerv. Podle tohoto prizkumu nema 19 % obyvatel zadné tGspory,

28 % lidi mé jen malé tispory do 20 000 K¢& (Pétina Cechii nema zadnou rezervu pro

nenadalé vydaje, 2019).
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Jak jiz vime z vysledkti dotaznikového Setfeni, praveé zeny a mladi lidé do 34 let, tvofi
prevaznou ¢ast zamestnancti spolecnosti. Nedodrzovanim vyplatnich termind a pozdnim
zasilanim mezd na bankovni G¢ty zaméstnanci se tak pracovnici mohou snadno dostat
do svizelné situace, kdy nebudou schopni v¢as zaplatit ndjem, obédy ve Skolach svym
détem nebo to zplsobi pozdni splatku hypotéky na dim. To ma vliv na zvySeni stresu
zaméstnance snizeni jeho motivace odvadét dobré vykony nebo pro podnik dale pracovat.
Jak jiz bylo zminéno v diskuzi pod grafem ¢. 13, ktery ukazoval spokojenost pracovnikti

S dodrzovanim termintl, je toto ¢asty divod odchodu zaméstnancti ze spole¢nosti.

I kdyz existuji i ptipady, kdy je fluktuace zaméstnancii pro podnik ptizniva, napiiklad
vypovédi téch zaméstnanci, kteti v podniku pracuji dlouhou dobu a nepiinéseji jiz zadné
nové napady a podnéty, odchody pracovnikii, ktefi zplsobuji hadky a rozepie
na pracovisti nebo téch, ktefi i pies zaskoleni nepodavaji uspokojivy vykon, odchody
schopnych a zkuSenych lidi, které neni lehké nahradit, pfindsi firmé vysoké néklady
(Urban, 2017). V G¢etni firme jako je UOL a.s., kde maji u€etni pfidéleny firmy, o které
se staraji, mize mit vysoké fluktuace pracovnikli dalsi nezadouci dopad. Pokud by se
ucetni rozhodla zménit firmu, a klient, o kterého se starala, by 1 nadale chtél, aby se jeho
ucetnictvi vedla ona, mize se tento klient rozhodnout piejit s ni, a spole¢nost UOL a.s.

tak pfijde o mozZné zisky.

Podle Brahama (2004) se naklady souvisejici s fluktuaci zaméstnanctt mohou velmi lisit.
Uvadi naklady pohybujici se mezi 25-200 % ro¢ni mzdy pracovnikti. Podle HR oddéleni
spole¢nosti ¢ini prumérnad roéni mzda jednoho zaméstnance v praméru 240 000,- K¢&.
| v ptipadé, ze by naklady spojené s fluktuaci pracovnikii v UOL a.s. €inily jen 25 % ro¢ni

mzdy, vyjde ¢astka 60 000,- K¢ roéné na jednoho zaméstnance.

Fluktuace zaméstnancii, podle informaci z HR oddé€leni spolecnosti, V poslednich
Sletech cinila v priméru 28 %. Pfi soucasném poc¢tu 112 pracovnikl to pfi
matematickém zaokrouhlovani ¢ini 31 zaméstnanct. Pokud se téchto 31 pracovnika
vynasobi naklady na jednoho pracovnika, tedy 60 000,- K¢, naklady spojené s fluktuaci

zaméstnanct v podniku se vySplhaji az na ¢astku 1 860 000,- K¢ ro¢né.
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Tabulka 33: Naklady souvisejici s fluktuaci zaméstnanct

1 zaméstnanec 31 zaméstnanca

Ro¢ni  ndklady souvisejici | 60 000 K¢ 1 860 000 K¢

S fluktuaci zaméstnancu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pouhou zménou systému vyplaceni mezd tak, aby zaméstnanciim spolecnosti jejich
penize chodily v dohodnutém terminu, by firma usSetfila 1 860 000,- K¢ na zaSkolovani
novych zaméstnanci a dalSich nakladud, které jsou s fluktuaci zaméstnanct v podniku

spojené.
Doporuceni €. 3: Castéjsi pochvala a uznani

Diky dotaznikovému Setieni vime, ze i kdyz je pro 76 % respondentli pochvala a uznani
za dobte provedenou préci velmi nebo znacné dilezité, téméf Ctvrtina z dotazanych,
23,9 % priznalo, Ze je to jeden ze stimulacnich faktord, kterého se jim v podniku

nedostava.

Slovni nebo pisemné pochvaly a uznéni jsou manaZery mnohdy nedoceniovanou, nicméné

velmi daleZitou slozkou stimulace zaméstnancu.

Mezi pracovniky na pozici ucetnich asistentt, tzv. zadavacu (zadavaji informace
z doslych ucetnich dokumentti do ucetniho systému), funguje motivacni systém, kdy
kazdy den chodi vSem pracovnikiim e-mail, ve kterém jsou jména tii nejrychlejsich
zadavacii z ptredchoziho dne a jméno jednoho nejhorSiho. Nejlepsi zaméstnanec dostava
odménu 300 K¢ ke mzdé€, druhy nejlepsi 200 K¢ ke mzd¢ a tieti nejlepsi 100 K¢ ke mzdg,
a zéaroven je témto pracovnikiim poblahoptano k dobfe odvedené praci. Timto systémem
se hodnoti pouze doba zad4vani, a ne spravnost a peclivost, coz vede k ¢astym chybam,
které poté musi ucetni opravovat. Pokud se jméno nékterého zaméstnance opakované
objevuje na pozici nejpomalejsiho zadavajiciho, hrozi mu 1 rozvdzéani pracovni smlouvy.
Diky témto dvéma divodim systém zpusobuje spise frustraci a obavu ze ztraty
zaméstnani nez motivaci k praci. Tento systém neni nicméné Spatny, ucinné motivuje
zaméstnance tak, aby se snazili byt co nejlepsi, Sel by ale vylepsit napiiklad tak, ze by

se tydné vetejné pouze gratulovalo nejrychlejSim pracovnikiim, bez postihi pomalym.
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Pro ostatni zaméstnance, kterym se pii praci nemé&ii ¢as, by mohl byt zaveden systém
pravidelnych rozhovort s jejich pfimymi nadfizenymi pracovniky. Jednou za mésic
by se kazdy zacastnil pohovoru mezi ¢tyfma o¢ima s pracovnikem, pod kterého spada
V organizac¢ni struktuie, kde by mohly byt zdiraznény véci, které se zaméstnanci povedly.
Béhem téchto pravidelnych rozhovort s pfimymi nadiizenymi by se také mohly probrat
zaméstnancovi nameéty a pripominky, ¢imz by se také vytesil problém z otazky €. 18, kde

32,4 % zaméstnanct prohlasilo, Ze nemaji moznost vyjadfit se k ¢innostem firmy.
Doporucdeni ¢. 4: Seznamit zaméstnance s dlouhodobymi cili podniku

Pfi analyze dotaznikového Setfeni, konkrétné u otazky ¢. 20, bylo zjiSténo, ze ani ne
polovina zaméstnanci, pouhych 47,9 %, ma ptehled o dlouhodobych cilech podniku.

Zbyli zaméstnanci tyto cile bud’to nezna (40,8 %), nebo se o n¢€ nezajima.

Pokud firma chce dosahnout cild, které si dlouhodobé vyty¢ila, je nezbytné, aby s nimi
byly vSichni zaméstnanci alespon okrajové seznadmeni. Zaméstnanec by mél mit pocit,
ze je jeho prace dulezitd, Zze by bez néj firma nefungovala, Ze sdm svou praci prispiva
k dosazeni podnikovych cili. Takovy pracovnik je do prace motivovangjsi nez ten, ktery

ve své praci nevidi hlubsi smysl.

Jak jiz bylo feceno v diskuzi pod grafem ¢&. 20, vedeni firmy cile podniku prezentuje
na firemnich akcich. PovaZuji to za dobry ndpad, jelikoZ zamé&stnanci tam jsou vice
uvolnéni, maji pocit, ze jsou soucasti jednoho kolektivu. To jim dodavé chut
spolupracovat s ostatnimi na spole¢nych cilech. Jsou zde nicméné dva problémy. Prvni
tkvi v tom, Ze na téchto akcich se nikdy nenachézi vSichni zaméstnanci podniku. Druhy
problém je, Ze diky fluktuaci zamé&stnancti nejsou s cili seznameni novi pracovnici, ktefi

ve spolecnosti v tu dobu konani se firemni akce jesté nepracovali.

Aby byli s dlouhodobym smétovanim podniku seznameni skuteéné vsichni, doporudila
bych tuto informaci zatadit jiz do procesu zaskolovani novych zaméstnanct, které
se v soucasné¢ dobé soustfedi pouze na ndplh prace jako takové. Spolecnost také
provozuje internetové stranky pro zaméstnance, které jsou piistupny pouze z podnikové
sit¢, kde se daji nalézt veskeré informace, které pracovnici pro svou praci potiebuji znat
— terminy odevzdani danovych pfiznani, adresy finan¢nich ufadl, navod na préci
s tcetnim systémem. Bylo by dobré, kdyby se mezi tyto informace zahrnuly i dlouhodobé
cile podniku s vysvétlenim, jak k nim kazdy jeden zaméstnanec svou a svédomitou praci

prispiva, a s podékovanim za pomoc pii dosahovani met, které si podnik vyty¢il.
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Finanéni zmény po zavedeni doporucenych opatieni

Tabulka 34: Finan¢ni zmény po zavedeni doporu¢enych opatieni

souvisejicich s fluktuaci zaméstnanct

Naklady na 1 | Naklady celkem
zaméstnance
Naklady spojené s jazykovymi kurzy 414 K¢ 46 400 K¢
Naéklady spojené s kurzem Microsoft Excel | 517 K¢ 57 888 K¢
USetfené ndklady po zavedeni doporuceni | 60 000 K¢ 1 860 000 K¢
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5 Zaveér

Cilem této bakalarské prace byl rozbor forem motivace, motivacnich a stimula¢nich
prostiedkii ve vybrané organizaci se zpracovanim ndvrhi na zlepSeni piipadnych
nedostatkd. Pro ucely této prace byla vybrana spole¢nost poskytujici ucetni a danové

sluzby.

Pro pochopeni dané problematiky bylo tfeba podrobné¢ prostudovat literdrni prameny

a na zaklade¢ takto ziskanych védomosti vypracovat literarni prehled.

Ke zjisténi potiebnych informaci a zhodnoceni spokojenosti zaméstnanct byl proveden
dotaznikovy prizkum doplnény o nestrukturované rozhovory s jednatelkou spolecnosti
a zamé&stnanci firmy a pozorovani. Priizkum probihal v hlavnim sidle v Praze a dalSich
dvaceti pobockach po celé Ceské republice a na Slovensku. Zlastnilo se ho
71 zaméstnancti z celkového poctu 112, tedy 63 % vSech zaméstnancti podniku.
V dotazniku respondenti odpovidali na uzaviené otazky zamétené na zptisob motivace
a stimulace zaméstnanct a jejich spokojenost s timto systémem. Mezi respondenty bylo
57 Zen a 14 muzi, 88 % vSech respondentl patiilo do kategorii do 34 let v€ku. Vice neZ
polovinu respondentt, 65 % celkem, tvofili studenti, z nichz 38 jich bylo ve spole¢nosti
zaméstnano brigadné. Bylo zjisténo, ze 97,2 % zaméstnanct ve firmé pracuje 5 a méné
let, coz je zplisobeno jak mnozstvim studentil ve firmé, tak i skute¢nosti, Ze se spolecnost
Vv poslednich letech zamé&fuje na budovani novych pobocek, hlavné na Slovensku, a tim

I ndbor novych zaméstnancu.

Z vysledkli Setfeni vyplynulo, Ze zameéstnanci jsou S motivacnim a stimulaénim
systémem pievazné spokojeni, nicméné prostor pro zlepseni zde stale je. Jsou spokojeni
se svym pracovnim zatazenim, jejich prace je bavi, systému hodnoceni rozumi a ptijde
jim spravedlivy. Vice nez tfi ¢tvrtiny zaméstnancti oznacila jako vybornou, resp. dobrou,

uroveil komunikace s nadiizenym pracovnikem.

Vyborné vysledky také vySly v dotazovani se na spokojenost s pracovnim prostiedim
a vybavenim pracovisté, coz bylo potéSujici vzhledem k tomu, ze vliv pracovniho
prostiedi na motivaci zaméstnancl se mezi faktory umistil na tieti pticce pomysiného

M v

zebricku.

Skvélou zpravou bylo i zjisténi, ze témét vSichni respondenti se shodli, ze pratelské

vztahy jsou pro fungovani spolecnosti diilezité, na jejich motivaci maji tyto vztahy
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vysoky vliv a zaroven jich 95 % odpovédélo, Ze jsou s pracovnim kolektivem v podniku

spokojeni.

Tabulka 35: Poradi faktort podle vlivu na motivaci zaméstnance.

Potadi Faktor Pocet zamésnanct, na které ma dany
faktor velky, resp. znaény vliv
1 Jistota prace 61
2 Pracovni kolektiv 60
3 Piijemné pracovni prostiedi 59
4 Mzda 58
5 Zajimavost prace 57
6 Moznost kariérniho ristu 55
7 Pochvala a uznéani 54
8 Misto vykonu prace 46
9 Zameéstnanecké benefity 45

Zdroj: Vlastni zpracovani

Velky vliv ma na zaméstnance také mzda. Bohuzel, z vysledki Setfeni také bylo mozno
vy¢ist nespokojenost s pozdnim zasilanim vyplat, coz ma také vliv na vysokou fluktuaci

zaméstnanct v podniku.

Dodrzovanim vyplatnich terminii by se zvySila motivace zaméstnancti k praci a snizily
by se néklady podniku spojené s fluktuaci pracovnikli. Téméf polovina respondentil by
uvitala nabidku jazykovych kurzi, coz by bylo mozné zatidit spolupraci s Jazykovou

Skolou Elvis, ktera nabizi jazykové kurzy specializované na obchodni angli¢tinu.

Diky dotaznikovému Setfeni vime, ze je pro zaméstnance dilezitad pochvala za dobie
odvedenou praci a uznani spolupracovnikli a ptimych nadfizenych. Pfi pravidelnych
rozhovorech s podiizenymi zaméstnanci by je vedouci pracovnici mohli ujistit, Ze si jsou

védomi jejich dobie vykonané prace a vyzdvihnout jejich silné stranky.

Jiz pfi zaSkolovani novych pracovniki by se méli Skolitelé ujistit, Ze si jsou novi
pracovnici védomi dlouhodobého sméfovani podniku a Ze jejich prace pomiize

spolecnosti dosdhnout zvolenych met.
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Stru¢ny souhrn navrhli zmén:

e Nabidnout kurzy zamétfené na profesni rozvoj — nabidka jazykovych kurzi,
nabidka kurzl prace s informacnimi technologiemi,

e zavést konstruktivni zpétnou vazbu od nadiizené¢ho pracovnika,

e Castéji chvalit a davat najevo uznani,

e zam¢fit se na dodrzovani vyplatnich termint,

e umoznit zaméstnanclim vyjadfovat se k ¢innostem firmy,

e Seznamit vSechny zaméstnance s dlouhodobymi cili podniku.

Podrobné rozpracovani ndvrhi zmén v systému motivace a stimulace se nachazi

Vv kapitole €. 4.3, véetné finan¢niho vyjadieni.

Kazda spole¢nost by méla chapat, Ze lidsky kapital je stavebnim kamenem podniku. | pies
dialezitost motiva¢niho a stimula¢niho systému je tato ¢ast podnikové kultury casto
zanedbavana. To vede k nespokojenosti zaméstnanct a tim ke zhorseni jejich pracovnich
vysledkl. Nelibost pracovniki ma negativni dopad jak na mezilidské vztahy

na pracovisti, tak na vztahy mezi firmou a klienty podniku.

Spravné motivovani pracovnici, které jejich prace t&€$i a v pracovnim prostiedi se citi
dobte, pracuji efektivnéji a s vétsSim nadSenim a sami se touzi podilet na ¢innosti firmy.
Pro vedouciho pracovnika 1 majitele podniku, ¢i organizace, je dilezité, Ze se na tohoto
zaméstnance nemusi bat spolehnout a mize mu divérovat. Zaméstnanci, ktefi jsou ve
firmé spokojeni, nemaji potfebu hanit dobré jméno spole¢nosti, naopak maji tendenci své

zaméstnani chvalit, a tim ptildkat do spolecnosti dal$i schopné zamé&stnance i klienty.
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.  Summary

The aim of this bachelor thesis, Motivation and Stimulation of Employees in a Company,
is to explore the actual information about the current motivation and stimulation system

in an accountant named UOL, a.s. with headquarter in Prague.

The thesis is divided into two parts. The first part contains literature review that helps to
understand the topic. This thesis describes motivational types and motivational theories

and specific ways to stimulate employees.

The questionnaire research is used as the chosen methodology for finding out the
information. By using a questionnaire survey, it is determined employee's satisfaction
with the existing motivation system. Results of each question from the questionnaire,
which was filled by 71 respondents, are organized into graphs and tables, discussed and
summarized. At the end of the thesis there is a recommendation for a selected company
that could lead to an improvement of the motivation system in the company.

The research exposes that employees work in a friendly working environment and the
interpersonal relationships within the company are excellent. The weakness lies in the
human resources education area and many employees miss some acclaim. Many workers
are not satisfied with adherence to the pay scheme. The thesis also exposed the lack of
employee's knowledge of the long-term goals of the company. For those drawbacks were
made suggestions to improve them. The changes could lead to higher employee's

satisfaction and increase the prosperity of UOL a.s. organization.

Key words: questionnaire survey, motivation system, employees, satisfaction
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IV. PFilohy
Priloha €. 1: Dotaznik
Dobry den,

jsem studentkou JihoGeské univerzity v Ceskych Budgjovicich a rada bych Vas timto
pozadala o vyplnéni dotazniku vztahujiciho se k mé bakalaiské praci. Ve své praci se
zabyvam problematikou Motivace a stimulace zaméstnanct ve vybrané organizaci. Mohu
Vs ubezpecit, ze dotaznik je naprosto anonymni a vyplnéné udaje budou pouzity pouze
pro ucely mé bakalaiské prace, proto Vas prosim o pravdivé odpovédi. Téma motivace
a stimulace je velmi subjektivni, neexistuje tedy Spatnd ani spravna odpoveéd’. Vyplnéni
dotazniku by nemélo zabrat vice nez par minut. Dékuji za Cas, ktery vyplnéni dotazniku

vénujete.
Iveta Rihova

1) Jaka je forma Vaseho pracovniho tivazku?
a) Plny uvazek
b) Caste¢ny tivazek
c) Brigada
2) Jste student?
a) Ano
b) Ne
3) Jak dlouho pracujete v organizaci?
a) Do 1roku
b) 1-5let
c) 6-10 let
d) 11 letavice
4) Z jakého duvodu jste zacal/a pracovat v organizaci?
a) Blizkost bydliste
b) Finan¢ni ohodnoceni
c) Dobra poveést organizace
d) Napln prace
e) Praxe v oboru
f) Jiné



5) Odpovida Vase pracovni zafazeni Vasemu dosazenému vzdélani?
a) Ano, odpovida
b) Spise odpovida
c) SpiSe neodpovida
d) Ne, neodpovida
6) Jak hodnotite svou praci?
a) Zajimava
b) Spise zajimava
C) SpiSe nezajimava
d) Nezajimava
7) Jak vnimate systém odménovani?
a) Spravedlivy
b) Spise spravedlivy
C) SpiSe nespravedlivy
d) Nespravedlivy
8) Rozumite systému svého hodnoceni?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne
9) Ohodnotte faktory podle toho, jaky maji na Vasi motivaci vliv (1 — Zadny vliv,

2 —maly vliv, 3 — znaény vliv, 4 — velky vliv)

1 2 3 4

Zajimavost prace

Pracovni kolektiv

Jistota prace

Misto vykonu prace

Mzda

Pochvala uznani

Ptijemné pracovni

prostiedi

Zamgéstnanecké benefity

Moznost kariérniho rastu




10) Co Vam v podniku chybi?
a) Profesni rozvoj — jazykové kurzy
b) Slevy na sluzby spole¢nosti
C) Zpétna vazba od nadiizeného
d) Pochvala, uznani
e) Zaméstnanecké akcie
f) Podil na zisku
g) Firemni Skolka
h) Ptispévek na penzijni pfipojisténi
1) Jiné
11) Preferujete zvySeni mzdy pred zaméstnaneckymi benefity?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne
12) Zavisi vyse odmény na Vasi pracovni aktivité?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
13) Jste spokojen/a s dodrzovanim vyplatnich termind?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne
14) Jak casto je Vas pracovni vykon hodnocen nadfizenymi pracovniky?
a) Casto
b) Méné Casto
C) SpiSe vyjimecné
d) Vyjimecné nebo vibec
15) Jak hodnotite troven komunikace s nadiizenymi pracovniky?
a) Vyborna
b) Dobra
¢) Dostate¢na

d) Nevyhovujici



16) Myslite si, Zze neformalni (piatelské) vztahy prispivaji k lepsi spolupraci?
a) Ano
b) Ne
17) Jak jste spokojen s atmosférou a mezilidskymi vztahy na pracovisti?
a) Spokojen
b) Spise spokojen
C) SpiSe nespokojen
d) Nespokojen
18) Mate moznost vyjadiovat se k ¢innostem firmy?
a) Ano, na moje nazory je bran zietel.
b) Ano, na moje nazory ale neni brat zietel.
c) Nemam moznost vyjadfit se
d)
19) Jak se Vam jevi pracovni prostiedi a vybaveni pracovisté?
a) Naprosto vyhovujici
b) Spise vyhovujici
C) SpiSe nevyhovujici
d) Zcela nevyhovujici
20) Znate dlouhodobé cile podniku?
a) Ano
b) Ne
€) Nezajimam se
21) Umoznuje Vam podnik dalsi vzdélavani a rozvoj?
a) Ano
b) Ano, ale jen v nékterych oblastech
c) Ne
22) Jak se citite, pokud se mluvi o Vasi organizaci?
a) Jsem hrdy/a na to, ze v organizaci pracuji.
b) Citim se docela hrdy/a, ze jsem zaméstnanec organizace.
¢) Je mi docela lhostejné, jakou povést organizace ma.
d) Vubec m¢ povést organizace nezajima.
23) Planujete ve Vasem zaméstnani setrvat i v budoucnu?
a) Ano
b) Ne



24) Jakého jste pohlavi?

c)
d)

Muz

Zena

25) Do jaké vékové kategorie patiite?

a)
b)
c)
d)
e)

do 24 let
25-34 let
35-44 let
45-54 let

55 let a vice

26) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a)
b)
c)
d)
e)

Zakladni

Stfedni odborné s vyu¢nim listem
Stredoskolské s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské



