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Vyuziti statistickych metod pro vyhodnoceni miry motivace

zaméstnanct v podniku

Anotace

Tato bakalaiska prace se zabyva pracovni motivaci zaméstnancl v podniku sluzeb.
Cilem je provést vyhodnoceni miry motivace pracovnikll ve vybraném podniku
za pomoci statistickych metod. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.
Teoreticka ¢ast se nejprve vénuje obecnému vymezeni pojmu motivace a vybranym
motivaénim teoriim. Dale byla provedena reder$e vyuzivanych motivaénich nastrojd
ve vazbé na pracovni motivaci. Mezi statistické aspekty je v této ¢asti zahrnuta oblast
ziskavani statistickych dat a vycCet potencialné vhodnych statistickych metod
pro feSenou problematiku. Prakticka ¢ast se vénuje predstaveni vybraného podniku,
ve kterém je analyza miry motivace zaméstnancl provadéna. Nasledné jsou popsany
spole¢nosti vyuzivané motivaéni nastroje a provedena analyza pfistupu pracovniki
k nim. Na zakladé ziskanych dat jsou navrhnuta doporuceni pro zvyseni miry

motivovanosti pracovnik(.
Klicova slova

Dotaznikové S$etfeni, individualizace, motivace, motivacni typ, nastroje pracovni

motivace, zaméstnanci.



The use of statistical methods to evaluate the level of employee

motivation in a company

Annotation

This bachelor thesis deals with the work motivation of employees in a service
company. The aim is to evaluate the level of motivation of employees in a selected
enterprise using statistical methods. The thesis is divided into theoretical and
practical part. The theoretical part is first devoted to the general definition of the
concept of motivation and selected motivational theories. Next, a search of the
motivational tools used in relation to work motivation was conducted. The statistical
aspects in this section include the area of statistical data acquisition and a list of
potentially suitable statistical methods for the problem at hand. The practical part is
devoted to the introduction of the selected enterprise in which the analysis of the
level of employee motivation is carried out. Subsequently, the motivational tools used
by the company are described and the analysis of the employees' attitude towards
them is carried out. On the basis of the obtained data, recommendations for

increasing the level of employee motivation are proposed.
Key Words

Employees, individualization, motivation, motivational type, work motivation tools,

questionnaire survey.
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Uvod

Lidsky kapital je jednim z nejhodnotnéjSich bohatstvi pro podnik. Pokud jsou
zaméstnanci spravné motivovani, pfinasi kvalitni a hlavné konzistentni vykony. To Ize
povazovat za jistou konkurenéni vyhodu, ktera je téZzce napodobitelna. Proto je
potfeba dbat na vhodné vyuziti motivaénich prvkl. Kazdy ze zaméstnancl
je jedinecny, &imZz se problematika stava rozsahlejSi. Pro efektivni motivaci
zaméstnancl je totiz vhodné pouzivané motivaéni nastroje individualizovat dle
preferenci zaméstnance. Cilem bakalafské prace je tedy individualni vyhodnoceni

miry motivace pracovnikll zaméstnanych na kancelaiské pozici v podniku sluzeb.

Bakalafska prace je rozdélena do dvou casti. Teoreticka ¢ast se vénuje nejprve
tématlim z oblasti managementu. Definuje pojem motivace a vybrané teorie z této
problematiky. Nasledné popisuje jednotlivé motivacni nastroje vyuzivané v pracovnim
prostfedi. Ty mohou mit finanéni i nefinanéni charakter. Dale jsou popsany také
motivacéni typy lidi a test, ktery pomaha s uréenim tohoto typu. V neposledni fadé je
zaméfena pozornost na prostiedi, ve kterém zaméstnanec pUsobi. Obsahem
teoretické Casti je také statistické zaméreni. Jsou zde popsany metody ziskavani
statistickych dat a moznosti jejich interpretace. Zvolené metody jsou vybrany

na zakladé vhodnosti jejich aplikace v navaznosti na feSenou problematiku.

V Uvodu praktické cCasti je predstavena spole¢nost SEMTIX s.r.o., ve které je
hodnoceni miry motivace zaméstnancl realizovano. Je zde uveden pfehled o vzniku
této spole¢nosti, jeji podnikové struktufe a sluzbach, které na trhu nabizi. Nasledné
je pomoci osobniho rozhovoru s ¢lenem vedeni spoleénosti vymezen rozsah a zpUsob
aplikace jimi vyuzivanych motivacnich nastroji. StéZejni ¢asti pro napInéni cile prace
je analyza miry motivace pracovnikl prostifednictvim testu ,Motivacni typy lidi" dle
Plaminka (2013) a dotaznikového Setfeni mezi zameéstnanci spole€¢nosti. Autorkou
vytvofeny dotaznik je sestaven na zakladé teoretické reserSe a informaci ziskanych
osobnim rozhovorem s vedoucim pracovnikem spole¢nosti. Vyhodnoceni ziskanych
dat je realizovano za pomoci ukazatell popisné statistiky a metod zkoumani
zavislosti. Zavérem praktické &asti jsou doporuceni pro zvySeni miry motivace
pracovnikd. Jejich znéni je uvedeno individualné pro kazdého zaméstnance, ktery se

prizkumu ucastnil.
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1 Motivace

Pojem motivace Ize nejjednodussi cestou vysvétlit jako pozitivni pfistup k vykonavané
¢innosti. PFfi podrobnéjsim zkoumani pojmu se vSak dozvidame, Ze ho Ize chapat
ve dvou rovinach. Prvni z nich je vnimani motivace jako jistého procesu. V tomto
pfipadé nékdo plsobi na nékoho a tim ho motivuje (viz Priklad 1). Dal$i z moznosti je
chapat motivaci jako vysledek. Motivaénim pohonem je za takoveé situace néco, ¢eho

dosahneme vykonanim dané &innosti (viz Pfiklad 2). (Plaminek 2015)

Priklad 1 - Zaméstnanec pracuje na své pozici jiz nékolik let a ztraci chut ke
zlepSovani se a podavani kvalitngjich vysledkl. Jeho nadfizeny pracovnik se
snazi stanovovat rlzné cile, které jsou pro zaméstnance atraktivni. Za spInéni
téchto cild je mozné ziskat finanéni odmény a zarovei se v pracovnich Ukonech

zlepSit. Nadfizeny pracovnik tedy motivuje zaméstnance.

Priklad 2 - Zaméstnanec ma pocetnou rodinu a potfebuje koupit vétsi automobil.
Pokud bude pracovat hodinu pfes¢as kazdy pracovni den, na vysnény automobil

si nasetfi mnohem rychleji. Motiva&nim faktorem je zde koupé automobilu.

Opakem motivace je demotivace. Tento stav je v pfipadé pracovniho prostiedi
nezadany. Demotivovani pracovnici podavaji Spatné vykony, prace je nenapliuje
a &asto ji vykonavaji jen, protoze musi. Ukolem manazera je v tuto chvili zjistit odkud
demotivace prameni a pokusit se jeji zdroj prostfednictvim vhodnych motivatord

a motivacnich technik odstranit.

Samotna motivace mlze pUsobit pomoci vnitfnich a vnéjSich faktorl. V piipadé
vnéjsich podnétl (resp. stimulll) se jedna o stimulaci. Pocit motivace se uskutecénuje
pouze po dobu, kdy tyto stimuly plsobi (viz Priklad 3). Existuji vS8ak i pfipady, kdy
motivace probiha bez jakychkoli vnéjsich podnétl. Vnitini pohnutky (resp. motivy)
nepotfebuji Zadné okolni podnéty, aby plnily svou funkci. Tyto pohnutky vychazeji
z plnéni potfeb a zajml Clovéka (viz Priklad 4). V. mnoha pfipadech je naro¢né tyto
motivy u jedincl odhalit. Pokud se to vSak povede, jedna se o velice silny motivacni

nastroj. (Plaminek 2015) S vnitfni motivaci je spojovana Maslowova teorie potfeb a to

16



konkrétné potfeba uznani a potfeba seberealizace. (Urban 2017; Kmecova a Teflova

2017)

Pfiklad 3 - Zaméstnanec podava pracovni vykony kvlli kazdomési¢nimu
ohodnoceni v podobé mzdy. Pokud mzda nebude vyplacena, nebude ani

zaméstnanec podavat pracovni vykony.

Pfiklad 4 - Zaméstnance naplfiuje a bavi samotné vykonavani pracovnich tkold.
NadFizeny jeho motivaci podporuje tak, ze zadava zameéstnanci pracovni ukoly,
které odpovidaji jeho schopnostem, av8ak nejsou pfili§ lehké. Napomaha
samostatnosti pracovnika, rozvijeni jeho schopnosti a dovednosti ¢i mu udéluje
vys$Si pravomoci. Zahrnuje do hodnoceni vykonu zameéstnance také zpétnou

vazbu, ve které zdUrazriuje jak slabé, tak silné stranky vykonané prace.
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2 Motivacni teorie

Existuje velky po¢et motivacnich teorii, které se od sebe vzajemné lisi svym pfistupem
k motivaci a jejim celkovym pojetim. Pro tuto praci bylo zvoleno Sest motivaénich

teorii a to:

e Maslowova teorie potreb;

e Herzbergova dvoufaktorova teorie;

e McGregorova teorie X a teorie Y;

e McClellandova teorie potreb;

e Adamsova teorie spravedlivé odmény;

e a Vroomova teorie o¢ekavani.

Asi nejvice ikonickou teorii, ktera je ve spojeni s motivaci pouzivana, je Maslowova
teorie potreb (1943, 1954). Tato teorie se zabyva lidskymi potfebami, které
hierarchicky tfidi do tzv. pyramidy (viz Obrazek 1). | samotné potreby, kterych do své
teorie Maslow zahrnul pét, se naplfuji hierarchicky, tzn. uspokojeni potfeby na nizsim
stupni zpUsobi vyvolani potfeby na stupni vy$3im. Konkrétné se mezi tyto potieby

fadi:

e potfeba fyziologicka (napf. mzda/plat);

e potfeba jistoty (napf. pracovni podminky, prostiedi pracovisté);

e potfeba socialni (napf. pratelstvi, sounalezitost s kolegy, spolecenské pfijeti);

e potfeba uznani (napf. ocenéni, Uspéch, pozornost ostatnich, respekt);

e a potfeba seberealizace (napt. osobni rdst, uplatfiovani vlastnich schopnosti,

ziskavani novych zkusenosti). (Urban 2017)

Seberealizace

Potreba uznani

Obrazek 1 - Maslowova pyramida potfeb
Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Urban 2017)

18



V pfipadé pracovni motivace je nejvyraznéji uplatiovan 4. a 5. stupen Maslowovy
pyramidy, tzn. potfeba uznani a potfeba seberealizace. Pracovni motivaci ovliviuiji
nejvice potfeby neuspokojené. Maslow (1943) tvrdil, Ze ,uspokojend potfeba
pfestava motivovat.” Pokud bude zaméstnavatel usilovat o trvalou motivaci
pracovniky, je podle Maslowa zakladnim pfedpokladem tzv. obohacovani prace, které
souvisi se zvySovanim rozhodovacich pravomoci. (Urban 2017) ,,Obohacovani prace
umoZzriuje, aby si pracovnici po uspokojeni ,niZsich” potfeb postupné uspokojovali
i potfeby vyssi, pfedevsim potrebu uplatnéni a dalsiho rozvoje svych schopnosti.”
(Urban 2017, s. 14)

DalSi z vyuzivanych teorii vtomto tématu je Herzbergova dvoufaktorova teorie
(1957). Zde je vyuzivano tzv. motivatorl a hygienickych faktor(. Motivatory slouzi
k podpofe vétsiho nasazeni pracovnikl a zaroven v nich probouzi vy$$i zajem
o danou praci (viz Pfiklad 5). Jedna se tedy o samotné motivaéni prvky. Zatimco
hygienické faktory motivac¢ni ucinek nemaiji. Jsou to pfedevsim pracovni podminky,
které zaméstnavatel pracovniklm poskytuje (viz Pfiklad 6). Tyto podminky pracovnici
povazuji za jakysi standard. Neposkytovani vhodnych pracovnich podminek mdze

vést k nespokojenosti pracovnik{ a nasledné demotivaci. (Urban 2017)

Pfiklad 5 - Zaméstnanec ma vidinu karierniho rlstu &i uznani v navaznosti
na vykonani uréitého pracovniho uUkolu. Tyto skutenosti Ize povaZovat

za motivatory.

Priklad 6 - Pracovni prostfedi ovliviuji napf. vztahy na pracovisti, zakladni mzda,
pracovni jistoty nebo i zaméstnanecké vyhody. Tyto hygienické faktory

napomahaiji ke spokojenosti pracovnikd a pfipravuiji je na plsobeni motivatord.

V pfipadé nespokojenosti pracovnikll je nutné se zaméfit na napliiovani praveé
hygienickych faktorll, jejichz nenapinéni vyvolavd nespokojenost. Odstranéni
nespokojenosti vSak nemusi vést k motivaci. KliCové zde je, ze nespokojené
zameéstnance lze motivovat stézi. Pro zaméstnavatele je tedy vhodné nejprve

odstranit zdroj nespokojenosti a poté aplikovat motivatory. (Urban 2017)

Neméné znamou pomdlckou pfi motivaci pracovnikl je McGregorova teorie X

ateorie Y (1960). Jak jiz nazev napovida, teorie se zabyva dvéma odliSnymi pfistupy
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zaméstnancl ke svému zaméstnani. Teorie X popisuje negativni pfistup
zaméstnance. Tento pfistup je typicky nizkou motivovanosti pracovnika, ktery svou
praci nevykonava rad. Prace mu slouzi pouze pro zajiSténi obzivy. Zaméstnanec
neprojevuje zajem o odpovédnost ¢i riziko. Vyzaduje byt veden a je nutné jeho
pracovni vysledky kontrolovat nadfizenym. Naopak pozitivni pfistup zaméstnance
vyjadfuje teorie Y. Pracovnik vnima praci jako pfilezitost, uplathuje své schopnosti
a dovednosti. Vyuziva ji jako prostfedek seberealizace. Vyhledava odpovédnost,
je samostatny a svou praci vykonava efektivné. (Psychologie pro kazdého 2017;
MindTools 2022)

Od téchto dvou teorii se dale odviji styly vedeni, které management aplikuje.
V pfipadé teorie X se vyuziva autoritativni pfistup Fizeni, ktery se vyznacuje nizkou
rozhodovaci samostatnosti pracovnikl &i hrozbou trestem. Tento pfistup je vhodny
pouzit napf. v krizich nebo u novych zaméstnancd, ktefi potfebuji vy$si miru vedeni.
Teorie Y vede k participativnimu pfistupu fizeni, kde motivatorem je tvaréi prace
a pracovnici maji Sirokou rozhodovaci samostatnost. Vyuziti tohoto pfistupu je typické
napt. u tymu expertd, ktefi pracuji samostatné a potiebuji pouze uvést smér jejich
prace. Vzdy je dllezité porozumét tomu, co pracovniky motivuje a poté pfizplsobit
styl vedeni. Mnoho manazerl aplikuje kombinaci téchto dvou pfistupl fizeni.
(Psychologie pro kazdého 2017; MindTools 2022)

Lidské potrfeby popisuje Abraham Maslow ve své teorii potfeb. Tématem lidskych
potieb se vSak zabyva také McClellandova teorie potieb (1961). Tato teorie popisuje
tfi zakladni typy potfeb a to sounalezitost, uspéch a prosazeni se. Kazdy pracovnik
ma v sobé tyto potfeby zastoupeny rozdilng, avSak jedna z nich vzdy dominuje.
To, jak ma jedinec potfeby nastaveny, se pak odrazi ve zpUsobu jeho motivace,
preferovaném zpUsobu prace, odménovani, ale také v rizicich jeho chovani apod.
Teorie manazerdm pomaha odhalit dominantni potifeby (resp. motivatory)
zaméstnancl a umozni tak lépe zvolit zplsob motivace, podavani zpétné vazby &i
odménovani. Ne vzdy vSak zaméstnanci odhali své potfeby v celém rozsahu. (World
of work project 2022; MindTools 2022)

Jednou zvelice cenénych skuteénosti v souvislosti s motivaci pracovnikll je
spravedlivost hodnoceni pracovnich vykonl. O tom pojedndavda Adamsova teorie

spravedlivé odmény (1963). Pracovnici vyzaduji, aby jejich ohodnoceni ¢i odména
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odpovidaly vynalozenému usili, které pfi vykonavani ¢innosti podali. V pfipadé, ze dva
pracovnici podaji stejny vykon, méli by byt ohodnoceni také stejnou odménou.
Nemélo by tedy dochazet k nadhodnocovani & podhodnocovani jedincl i

pracovnich skupin. (World of work project 2022)

Vroomova teorie o¢ekavani (1964) tvrdi, ze motivace je zalozena na budoucnosti.
To znamend, Ze se pracovnici budou chovat tak, aby dokazali podat co nejlepsi
vysledek nebo ziskat co nejlepsi odménu, ktera bude v souladu s jejich zajmy. Teorie
se sklada ze tfi proménnych a to z valence, instrumentality a expektace. Pracovnik si

klade nasledujici otazky:

e Jak moc je pro mé odmeéna/vysledek prace atraktivni? (valence);
e Jak moc je pro mé realné splnéni pracovniho ukolu? (instrumentalita);

e Odpovida potencialni odména/vysledek prace mym o¢ekavanim? (expektace).

Pokud si pracovnik na vSechny otazky neodpovi kladné, dochazi k jeho nedostatecné
motivovanosti. (TSW Training 2021; BusinessINFO.cz 2010). Podniky se tak Casto
mohou setkat s tim, ze ,,...cilové odmény jsou pro nékteré zaméstnance nezajimavé
nebo usili, které budou muset vynaloZit k dosazeni cile, je neumérné a nékdy dokonce
ve svém ocekavani neuskutecnitelné (napf. neadekvatné navysené normy).”
(BusinessINFO.cz 2010)
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3 Nastroje motivace

JelikoZ se tato prace zabyva mirou motivace pracovnikd v podniku, budou zde
pfedstaveny nastroje motivace z tohoto prostfedi. Tyto nastroje plsobi jako stimuly
a mohou mit finan¢éni nebo nefinanéni charakter. Dale budou také zminény zpUsoby

vyuziti téchto motivaénich nastrojd a jejich trendy.

3.1 Zakladni nastroje

Pokud bychom motiva¢ni nastroje chtéli délit co nejvice obecné, dostali bychom se
k rozdéleni na odmény a sankce. Tyto dva zakladni nastroje reprezentuji pozitivni
(odmény) a negativni (sankce) pracovni motivaci (viz Priklad 7). Je dlleZité spravné
zvolit nastroje, které se budou v ramci odmén a sankci vyuzivat, a poté je vhodnym
zpUsobem aplikovat. Urban (2017, s. 26) tvrdi, Ze ,....lidé na pracovisti jednaji podle
toho, jak (Gi za co) jsou svymi nadrfizenymi odménovani nebo trestani.” Nadfizeni
by méli ve zpétné vazbé k zaméstnancim dokéazat zdlraznit a vysvétlit chyby
pracovnikd, ale i jejich Uspéchy. Zaroven by méli byt pro zaméstnance vzorem. (Urban
2017)

Ptiklad 7 - Kazdy z pracovnikl ma moznost mési¢né za své pracovni vykony ziskat
ur€itou finanéni odménu v podobé prémii ¢i osobniho ohodnoceni. Naopak pokud
své pracovni povinnosti neplni, mizZe dojit k sankcim (napf. ztrata naroku

na 13. plat).

MUzZe se vak stat, Ze nadfizeny vyuziva nastroj odmeény &i sankce $patné. V takovém
pfipadé dochazi k obracené motivaci. Pro firmu to znamena, ze vyuzivany nastroj ma

presné opacny efekt, nez by se od néj o¢ekavalo (viz Pfiklad 8). (Urban 2017)
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Priklad 8 - Zaméstnanec, ktery si na svou praci stézuje a nevykonava ji spravne,
dostane leh&i pracovni ukol. Tato situace je pro néj odménou. Toho si vSak
v§imnou i ostatni pracovnici a za¢nou jeho chovani napodobovat. Pro podnik to
bude znamenat ztratu vykonosti pracovnikd. Naopak zaméstnanec, kterému jeho
prace jde a snazi se ji vykonavat co nejlépe, dostane vice pracovnich ukoll. To
pro né&j plsobi jako sankce. Opét si toho vSimnou ostatni pracovnici, ktefi se
pfestanou ve svych pracovnich ukolech snazit, protoze to za né zvladne vykonat

sankciovany pracovnik.

PF¥i hlub$im zamérfeni se na specifi¢téjsi ¢lenéni nastroji motivace v pracovnim

prostredi bychom ziskali rozdéleni na nastroje finan¢ni a nefinanéni motivace.

3.2 Nastroje finan€éni motivace

Penize predstavuji v dnesnim svété velice silny nastroj. To je jeden z dlvodd, pro¢ je
finanéni odmeénovani hojné vyuzivanym motivacnim nastrojem. ,Jeho tukolem je ziskat
a udrZet kvalitni pracovniky, motivovat je k rdstu vykonu ¢i produktivity, ale
zajistovat i ,vnitini spravedlivost” v odmérnovani.” (Urban 2017, s. 115) VSe zni velice
jednoduse a jasné, ale toto odménovani nesmi byt vrozporu srozpoctovymi

moznostmi organizace (viz Priklad 9). (Urban 2017)

Priklad 9 - Mnoho mensich firem se potyka s problémem ziskat do svych fad
zaméstnancl experty v oboru. DUvodem je jejich neschopnost témto expertiim
poskytnout takové finanéni odmény, které by odpovidaly jejich narokim. Pokud
by odmény v této vysi poskytli, bylo by to vrozporu sjejich rozpoctovymi

moznostmi.

Mezi nej¢astéji vyuzivané nastroje finanéni motivace patfi:

e zakladni mzda;

e mzdové pfiplatky;

e pohybliva slozka mzdy;

e odmény vazané na osobni schopnosti zaméstnance

e a zameéstnaneckeé vyhody.
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Zakladni mzda predstavuje zaruCenou c¢ast individualni mzdy zaméstnance. Jejim
ukolem je pracovnika ziskat, udrzet a nalezité ocenit naro¢nost jeho prace. Tato
¢astka je dale obohacovana o mzdové priplatky, které se vyplaci v pfipadech, kdy
jsou na zaméstnance kladeny zvysSené naroky (napf. prace pres Cas, ve svatek Ci
v noci). Dalsi Casti je pohybliva, resp. vykonova slozka mzdy. Ta napomaha
stimulovat pracovniky k vySSi vykonnosti, produktivité nebo je motivuje k ur€itému
pracovnimu chovani. Spadaji sem bonusy, prémie, odmeény za zlepSovaci navrhy,
podil na dosazeném vykonu (napf. Uspora nakladl nebo pfirlistek produktivity)
a dalsi. Individualni hodnoceni reprezentuje odména vazana na osobni schopnosti
zameéstnance. Pfedstavuje nadtarifni slozku zakladni mzdy, kterda ma motivovat
pracovniky ke zvySovani své kvalifikace a schopnosti. Na pomezi mezi nastroji
finan¢ni a nefinanéni motivace stoji zaméstnanecké vyhody. Ty mohou mit podobu
jak naturdiniho pozitku (napf. pfedméty a sluzby), tak financnich pfispévkl C¢i
cenovych zvyhodnéni. Cilem téchto vyhod je pfispét ke spokojenosti pracovnikd

a zaroven podpofit jejich rozvoj, ale i relaxaci. (Urban 2017)

3.3 Nastroje nefinan¢ni motivace

Nejen finanéni odmény motivuji zaméstnance k pozadovanym vykonUm. Pfistup
nadfizenych hraje také velice dllezitou roli v této problematice. Ten prostfednictvim
nefinanéni motivace pfispiva k Uspé&snosti pracovnikl. Diky tomu jsou spokojeni, coz
vede i k vyS$Si motivovanosti. Zakladnim predpokladem je vybér spravné osoby
pro danou pozici, dikladné provedeni jejiho zaskoleni a odstranéni zabran ve vykonu

jeji pracovni ¢innosti. (Urban 2017)
V pfipadé nastroji nefinanéni motivace se vyuziva:

e zpUsob zadani ukolu;
e kontrola, zpétna vazba, hodnoceni;
e pochvala a uznani

e adelegovani.

Pro spravné vykonani pracovniho Ukolu je klicovy zpusob jeho zadani. To by mélo

jasné a jednoznacné vysvétlovat oCekavané vysledky a postupy plnéni ukolu. Poté je
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dllezita také kontrola, zda bylo vysledkd opravdu dosazeno, hodnoceni vykonu
pracovnika a osobni zpétna vazba od nadfizeného. Ten by se mél vyhnout
nadhodnocovani ¢i podhodnocovani, mél by byt objektivni a vykon by mél hodnotit
véas, tzn. bezprostfedné po vykonu &i ve velice blizké dobé. Hodnotnou ¢asti zpétné
vazby je pro zaméstnance pochvala a uznani, coz byva Casto podcefovano.
Pochvala sice nenahradi finanéni odménu, ale ani finanéni odména nenahradi
pochvalu. Vyjadreni dlvéry zaméstnancim prostiednictvim delegovani je dalSim
uc¢innym motivaénim prvkem. Musi se vSak provést spravné. Delegovani je ¢asto
zaménovano se zadavanim Uukolu. PFi delegovani je jistd mira rozhodovani
na zaméstnanci, zatimco pfi zadavani ukolu je sdélen postup plnéni a jeho cile

bez moznosti zdsahu zaméstnance. (Urban 2017; Kmecova a Teflova 2017)

3.4 Trendy v nastrojich motivace

Moderni doba pfinasi inovativni moznosti vyuzivani nastroji motivace. Mnohdy je
tfeba pfizplsobit podobu aktudlnim potfebam zaméstnancl. Jednim z pikladd mize
byt work-life balanc. Tento motivacni nastroj usiluje o sladéni soukromého
a pracovniho Zivota zaméstnancl prostfednictvim individualizovanych moZnosti
pro kazdého z nich. Napomaha tak k vy3$si spokojenosti zaméstnancd, ktera je velice
dllezitym predpokladem pro jejich motivovani. Mlze se jednat napf. o flexibilni
pracovni dobu ¢i moznost vybéru pracovniho prostfedi (kancelai nebo prace
z domova). (PREDVYBER.CZ 2022)

A pravé prace z domova neboli homeoffice je jednim z dalSich nastrojli motivace,
které Ize zahrnout do trendl. Tato mozZnost se nejvice vyuziva u kancelarskych pozic,
u kterych je k praci potfeba jen notebook a pfipojeni k internetu. Tento benefit
umoziuje pracovnikim usetfit ¢as cestovani do prace, dosahnout jiz zmifiovaného
work-life balancu nebo se mohou podilet na uréovani své pracovni doby, kterou musi
véak dUsledné evidovat. Prace z pohodli domova miZe pro mnohé znamenat vétsi
komfort a motivaci k vy$$i vykonnosti, avSak pro jiné toto pohodli mize vést

k opacénému efektu. (Pracomat.cz 2022)

Teambuilding je uc¢innym motivacnim nastrojem, ktery se aplikuje na pracovni

skupiny. Jedna se o rozvoj tymové spoluprace a dllezitych tymovych schopnosti jako
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je napf. komunikace Ci feSeni krizovych situaci. Kona se zasadné mimo pracoviste.
NapIni jsou rlizné spoleéné hry a aktivity, vylety do pfirody ¢i za kulturou, nevsedni

zazitky (napf. adrenalinové sporty) a dalsi. (MladyPodnikatel.cz 2014)

Novodoby systém odménovani zaméstnancl pfinasi Cafeteria systém. Ten nabizi
zaméstnanclm vybirat si benefity, které jim opravdu vyhovuji. Za dobfe odvedenou
praci ziskavaji body, které pak mohou za urdité zaméstnanecké benefity vyménit.
Tento systém wusiluje o rozdélovani vyhod tak, aby byli zaméstnanci co

nejspokojenéjsi. (BusinessINFO.cz 2017)

Vedeni zaméstnancl prostiednictvim kouéovani si v oblasti motivace také naslo své
misto. Zaméstnanec neni vedeny jednoznac¢nymi pokyny, ale jsou mu podavany
podnéty, inspirace a povzbuzeni k tomu, aby dokazal dany problém vyresit sam.
Koucovani pak probouzi v zaméstnanci vétsi sebedlvéru, je vice samostatny

a osvojeni pracovnich tkonl je pro n&j snadnéjsi. (Urban 2017)

3.5 Zpulsoby vyuziti nastroji motivace

JelikoZz kazdy z pracovnikl je origindl, je nutné volit konkrétni nastroje motivace
individualné. Plati totiz fakt, Ze nastroj, ktery funguje u jednoho z pracovnikl, nemusi
byt efektivni u jiného. Je tak potfeba brat ohled na osobnost pracovnikd, jejich vék,
Zivotni fazi, zku$enosti ¢i miru uspokojeni jejich potifeb. Existuje proto nékolik riznych
zpUsobU, jak a které nastroje pracovni motivace za dané situace vyuzivat. (Urban
2017) Je to napf.:

o finanéni a materialni motivace;

e motivace zalozena na zajimavosti ¢i zabavnosti prace;

e vykonova motivace;

¢ motivace zalozena na zakladé spoleenské poveésti &i prestize;
e motivace vedena zvysenou potfebou moci;

e motivace na zakladé socialni sounalezitosti

a individualni motivace.

Zaméstnance, u kterych je vhodné vyuzit finanéni ¢i materialni motivaci, neni

obtizné rychle identifikovat. Obvykle pracuji pouze, protoZze musi, a ve svych
26



pracovnich ukolech nevidi zadny hlubsi smysl. Jejich pfistup je tedy mnohdy ucelovy
anesnazi se o lepSi vykon, nez jaky je pozadovany zaméstnavatelem. V tomto pfipadé
je vhodné jasné stanovit, jaké vysledky prace jsou pozadovany, a zaroven presné
urCit odmény, které budou za jejich dosazeni udélovany. Mzdu je také vhodné

obohatit o vykonovou slozku. (Urban 2017)

Pokud ve svém pracovnim kolektivu nalezneme zaméstnance, jehoz prace
koresponduje sjeho zajmy, nebude chybou aplikovat motivaci zalozenou
na zajimavosti a zabavnosti prace. Takovy zaméstnanec je sice jiz motivovany
vniting, jelikoz ho prace bavi a naplfiuje, ale je tfeba tento stav udrzet. Zadavani
zajimavych a tedy pro tohoto zaméstnance atraktivnich Ukoll pfispé&je k udrZzeni jeho
nad$eni. Neméné dllezitym faktorem je také podpora pfijemné pracovni atmosféry.
(Urban 2017)

Vykonovou motivaci je tfeba uplatnit v pfipadé zaméstnance, ktery projevuje
potfebu Uspéchu. Motivatorem je zde pocit UspéSného vyfeSeni Ukolu, dobfe
odvedené prace Ci dosazeni stanoveného cile. Takové pracovniky potési zadani
moznost realné vidét vysledky své prace. Vécna zpétna vazba od nadfizeného, ktera
vyzdvihne jak negativni, tak hlavné pozitivni ohodnoceni vykonané prace,

je samoziejmosti. (Urban 2017)

Vyrazni a spolecensti pracovnici se touzi svymi vykony zviditelnit a ziskat tak
uznavané misto ve spole¢nosti. Vhodnou volbou je proto motivace zaloZena
na zakladé spoleéenské povésti €i prestiZze. Zadavani pracovnich ukold, které budou
tito pracovnici moci vykonavat ,na ocich” ostatnich, jsou idealnim vybérem. Také
vysloveni uznani &i vefejné pochvaly je vhodnym zplsobem, jak podpofit jejich
motivaci. (Urban 2017)

Nutkani rozhodovat nebo si prosadit vlastni nazor je typické pro zameéstnance, jejichz
motivace je vedena potiebou zvySené moci. KliCové je delegovani. To témto
zaméstnanclm umozni o urditych pracovnich Ukolech samostatné rozhodovat &i
zadavat své pozadavky ostatnim. Je ale také potfeba jasné stanovit jejich pracovni

cile a moznosti kariérniho rlstu. (Urban 2017)
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Motivace na zakladé socialni sounalezitosti se vyuziva v pfipadé zaméstnancd, ktefi
maji potfebu byt soudasti kolektivu a kladou velky ddraz na atmosféru na pracovisti.
Nadfizeny by se v tomto pfipadé mél snazit podporovat dobré vztahy v pracovni
skuping, rovnocennost jednotlivych ¢lenl a napomahat dlvére mezi nimi. (Urban
2017)

Ne vzdy se v8ak da vyuzit jasné stanovené zplsoby motivace pracovnikd, jejichz
priklady byly uvedeny v pfedchozich odstavcich. Je tfeba konkrétniho pracovnika

dobfe poznat a nasledné aplikovat individualni motivaci. (Urban 2017)

28



4 Motivacni prostredi

Aby bylo mozné aplikovat konkrétni nastroje motivace, musi byt pfiznivé i podminky
v okolnim prostiedi. To je mozné rozdélit na vnitfni a vnéjsi. O vnitfni prostiedi pecuje
kazdy pracovnik sam. Jedna se totiz o sebemotivaci, ktera uzce souvisi s motivy.
Ty jsou spojeny s koni¢ky, zalibami a jinymi vécmi, které samotného pracovnika
uspokojuji. V pfipadé podniku je klicové se zajimat o prostiedi vnéjsi. To mize mit
v souvislosti s plsobenim na pracovnika dlouhodoby nebo kratkodoby charakter.
V prvnim pfipadé se jedna napf. o povahu prostfedi, kde pracovnik Zije a pracuje nebo
o uspokojeni jeho potfeb. Naopak kratkodoby charakter nalezneme napf. v aktualni

situaci, kterou ovliviiuje nalada a emoce. (Plaminek 2015)

Diky plsobeni vnéjsino prostfedi se véak mize stat, Ze jedinec zac¢ne usilovat o néco,
co neni v souladu s jeho potfebami. Mezi ¢asté pficiny patfi napf. manipulace. Hranice
mezi motivaci a manipulaci je velmi tenka. V obou pfipadech se snazime nékoho
ovlivnit. Rozdil je v tom, Ze ,....pfi motivaci vyuZivame skutec¢nych zdjmd a potreb lidi,
kdezto prfi manipulaci vyuzivame subjektivni tuzby, které nemuseji byt v souladu se

skutecnymi, objektivnimi potfebami ¢lovéka.” (Plaminek 2015)

Vnéjsi prostfedi v podniku kazdodenné ovliviiuji spolupracovnici, se kterymi
zaméstnanec komunikuje ¢i se podili na vykonu pracovniho Ukolu. MizZe se tedy
jednat jak o kolegy, tak o nadfizené. DalSim faktorem je prostfedi pracovisté, tedy jak
se na pracovisti zaméstnanec citi. Mélo by byt zajiSténo bezpedi na pracovisti,
udrzovani pofadku apod. V neposledni fadé ve vnéj$im prostiedi plsobi podnik jako
takovy. Je dlleZité, aby zaméstnanec souznél s myslenkou podniku a aby se
ztotoznoval s jeho cili. Pokud jsou, mimo jiné, tyto pfedpoklady pfiznivé naklonény, je

vhodné zacit pracovat s jednotlivymi motivacnimi nastroji.
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5 Motivacni typy lidi

Je obecné znamo, ze dité dédi po svych rodicich uréité vlastnosti. Tyto vlastnosti
mohou byt fyzické (napf. stavba téla nebo funkce organi) nebo psychické (napf.
povaha, vzorce chovani ¢i instinktivni jednani). Kombinaci vlastnosti obou rodi¢d tak
vznika novy a jedinecny Clovék. Je pfirozené, ze ne vSechny typy lidi se k sobé hodi
(viz Priklad 10). V pfipadé, Ze se setkaji dva protichddné typy lidi, mizZe dochazet

k nedorozumeéni. (Plaminek 2013)

Pfiklad 10 - Mnohem Iépe se k sobé bude hodit pfisny nadfizeny a pfizplsobivy

zaméstnanec nez pfisny nadfizeny a tvrdohlavy zaméstnanec.

Lidé od pocatku vékd funguiji v urditych systémech jako je napf. komunita, rodina,
firma ¢i stat. Aby byly tyto i jiné systémy uspésné a dobfe fungujici, musi byt
rozmanité (viz Pfiklad 11). Abychom pravé rozmanitosti docilili, systém ,,....musi byt
uZiteény (poskytovat néco potfebného), efektivni (poskytovat to s minimalnim
cerpanim zdrojl), stabilni (umét reagovat na zmény) a dynamicky (umét zmény
predpovidat, pfipadné i zplsobovat).” (Plaminek 2013, s. 34) Tyto podminky jsou
usporadany hierarchicky, tedy kazda dal$i podminka nemdzZe byt splnéna bez toho,
aniz by byly splnény podminky pfedchozi. Pokud bychom se zaméfili na skladbu
podminek, zjistili bychom, Ze systém, ktery ma predpoklad zivotaschopnosti, by mél

zahrnovat idealné vSechny typy lidi. (Plaminek 2013)

Ptiklad 11 - , Tlupa nasich predkd, v niz vsichni ¢lenové usinali ve stejnou dobu,
znamenala snadnou vecefi pro Savlozubého tygra. Tlupa, jejiz ¢lenové chodili spat

a vstavali v rGznych dobdch, méla vétsi sanci na preziti.” (Plaminek 2013, s. 34)

Z dfive zminovanych podminek Ize vytvorit dvé skaly, které jsou zakladnim nastrojem
pro uréeni motivacniho typu Clovéka. Prvni z nich méfi preference Clovéka mezi

uzite€nosti a efektivitou a druha mezi stabilitou a dynamikou. (Plaminek 2013)

vvvvvv

V pfipadé prvni Skaly (efektivita/uzite¢nost) si klademe otazku: ,Je pro mé dllezit&jsi
cesta nebo cil?” Pro lidi, ktefi tihnou spiSe ke konci Skaly, kde je znazornéna
uzite€nost, je typické sledovani spiSe vécné stranky ¢innosti. Primarné se soustfedi

na splnéni svych cilll a zadanych UkolU. Pracuji radé&ji samostatné a maiji ¢asto sklony
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k podcefiovani mezilidskych vztah(. Zcela opaénym pfipadem jsou lidé, ktefi se
pohybuji v ¢asti $kaly, ktera predstavuje efektivitu. Pro ty je dlleZity zplsob dosazZeni
cile, tedy vyuzité metody, postupy a proces jako takovy. Necini jim problém
navazovat nové kontakty, protoze jsou radi ve spole¢nosti ostatnich lidi. Orientuji se
v socialnich vztazich. Pokud se tyto dva extrémy setkaiji, dojde spiSe ke vzajemnému

nepochopeni nez ke konfliktdm. (Plaminek 2013)

U Skaly druhé (dynamika/stabilita) vyvstava otazka: ,Upfednostiiujeme spise riziko
nebo jistotu a bezpedi?” Lidé stabilniho typu vyhledavaji spolehlivé a bezpecné
zazemi, klid, srozumitelné ukoly, pfedvidatelné problémy se znamym feSenim,
vyuzivaji osveédcené postupy apod. Naopak nemaji zajem o ukoly, které vyzaduji
odpovédnost &i tvofivost. Mezi jejich vlastnosti patfi zejména trpélivost a dislednost.
Protikladem jsou lidé dynamického typu, ktefi vnimaji problémy jako pfilezitost
vyniknout. Pfitahuji je vyzvy, radi udavaji smér a stanovuji cile. Jejich vyraznym rysem
je fakt, ze maiji radi zmény. Byvaji vSak Casto netrpélivi. Pfi spolupraci téchto dvou

extrém( mohou vznikat velké spory. (Plaminek 2013)

Pokud obé Skaly spojime (viz Obrazek 2), ziskame &tyfi motivaéni typy lidi. Jsou to

objevovatelé, usmérnovatelé, sladovatelé a zpfesfiovatelé.

DYNAMIKA
L
60110
USMERNOVATELE OBJEVOVATELE
usiluji o viiv 50120 pfijimaji vyzvy
na své okoll a pfekondvaji prekazky
—
£ 40130 f ': 8
S 60 50 40 30 20 10 =
= ] 1 1 I | O
X 1 1 1 1 1 i}
4 10 20 30 40 50 60 H E
e
w 30 4-40 =)
SLADOVATELE ZPRESNOVATELE
20150
vytvareji pokouseji se
pfiznivé prostiedi dosdhnout dokonalosti
10 4-60
STABILITA

Obrézek 2 - Skély pro uréovani motivaéniho typu lidi
Zdroj: (Plaminek 2013)
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Objevovatelé vynikaji zejména svymi originalnimi mySlenkami. Radi podstupuiji vyzvy,
hledaji nové souvislosti a provozuji tvaréi ¢innost. AvSak mezilidské vztahy pro né

nejsou tolik dlleZité jako véci a vysledky. (Plaminek 2013)

Usmérnovatelé nejradéji zastavaji vaddi roli. Radi uplatriuji svlj vliv na druhé, udavaiji
ton a smér. Neboji se podstupovat vyzvy a dokazi v potfebnych chvilich zabojovat.
Umi si vSak i vazit silného soupere. Jejich slabou strankou je pfijimani kritiky a uméni

uznat svou chybu. (Plaminek 2013)

Sladovatelé jsou zaméreni spiSe emocialnim smérem. Nedavaji velkou vahu
vysledkdm ¢&i fyzickym vécem, spie upfednostriuji pfiznivé vztahy mezi lidmi. Maji
schopnost naslouchat a byt empaticti. Disponuji tedy vysokou emocialni inteligenci.
Nejvice se pfi nesplnéni jejich ukolu obavaji, ze jejich nadfizeni budou zklamani

a nepfijemni. (Plaminek 2013)

Zpresnovatelé jsou typicti pro svou snahu podat co nejlepsi vykon. V jejich chovani
pfevazuje racionalita. Své emoce vétSinu C¢asu skryvaji a projevuji je jen ve velmi
vypjatych situacich. Disponuji analytickym myslenim a schopnosti dotahovat véci
do konce. Preferuji pofadek a prehled, tzn. potfebuji mit dobfe zorganizovany cas,
prostor i praci. Proto daji pfednost srozumitelnému zadani Ukoll, které ma jasny

postup. (Plaminek 2013)

Pro nalezeni motivaéniho typu ¢lovéka byl panem Plaminkem (2013) sestaven test,

ktery jednotlivé typy pomaha rozkliCovat (viz Pfiloha A).
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6 Statisticka data

Jako prvni krok statistické analyzy je potfeba pofidit data, diky kterym budeme moci
danou analyzu provést. Pfi pofizovani dat se naskytaji dvé moznosti. Primarni data
jsou noveé pofizena za ucelem konkrétni analyzy. V mnoha pfipadech Ize vSak vyuzit
data sekundarni, ktera byla pofizena za uCelem jinym, nez je aktualné feSeny
problém. V tomto pfipadé mUze nastat problém zastaralosti dat nebo neznamost
metody jejich pofizeni. Zdrojem sekundarnich dat mohou byt odborné studie, odborné
¢lanky, firemni databaze apod. Mezi hlavni rysy vhodnych dat patfi jejich objektivita,
validita a spolehlivost. (Hebak a kol. 2013) Hebak a kol. (2013, s. 111) tvrdi, ze
,Sebelepsi statisticka analyza nemUzZe poskytnout hodnotné vysledky, jsou-li Spatna

data.”

Statisticka data maji nékolik podob. Nominalni data jsou ve slovnim tvaru a nelze je
logicky uspofadat, tzn. nelze fici, co je vice a co méné (napf. modra/zelena/Cervena).
Tento fakt vSak Ize Fici o ordinalnich datech. Jsou to také data slovni, ale Ize urdit
jejich logické usporadani (napf. zakladni/stfedoskolské/vysokosSkolské vzdélani).
V pfipadé ordindlnich dat se nejedna pouze o slovni podobu, ale vyskytuji se
i v &iselném vyjadieni (napft. &iselné oznaceni velikosti obledeni). Ciselnymi daty jsou

intervalova data, ktera hodnoti vysku, vahu, pfijem a vzdalenost. (Keller 2017)

Data by méla byt nezavisla na jejich pofizovateli, uzivateli nebo zkoumané jednotce.
Tim je zajiSténa jejich objektivita. Validita je dana napf. spravnym sefizenim stroje,
pofizovana nemeéfitelna data (napf. osobnostni charakteristiky nebo znalosti). Pfiklad
12 poskytuje prakticky priklad feSeni této situace. ,Reliabilita (spolehlivost) metody
zjistovani uddva, od jaké miry je schopna dosahnout za stejnych podminek shodného
vysledku.” (Hebdk a kol. 2013, s. 111) Pokud neni metoda zjiStovani dat reliabilni, data
nemohou byt ani validni (viz Pfiklad 13). Ale i vysoce reliabilni data mohou mit nizkou
validitu (viz Priklad 14). (Hebak a kol. 2013)

Priklad 12 - K posouzeni validity vykonu pracovnika lze vyuzit ovéfeni pomoci
zhodnoceni naroénosti Ukolu (obsahova validita) nebo porovnanim jeho vykonu

s jinym pracovnikem ve stejné situaci (kriteridlni validita).
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Priklad 13 - Studenti, ktefi skladaji zkouSku ze stejného predmétu (resp. ze

stejnych znalosti), jsou hodnoceni rznymi zkous$ejicimi.

Pfiklad 14 - Ziskavani dat pomoci Iékafskych vah (reliabilni metoda), které jsou ale

Spatné sefizeny (nizka validita pofizenych dat).

6.1 Metody pofizovani dat

Vybér metody pofizovani dat zavisi na ucelu, ke kterému ziskana data vyuzijeme.
,Ziskavani dat zahrnuje pouZziti metod produkce dat tak, aby data umoZznila objasnit

zkoumané otazky pomoci statistiky.” (Hendl a kol. 2014, s. 16)

Prvni z metod pofizovani dat je pozorovani. Vyuziva se zde smyslovych organQ &i
specialnich pfistroji a provadi se zamérné a systematicky. (Hebak a kol. 2013)
Pfi pozorovani subjektu, ktery byl vybran nahodné, do jeho chovani nijak
nezasahujeme, neovlivhujeme ho. (Hendl a kol. 2014) Nejjednodussi vyuziti této
metody je hodnoceni, zda pozorovany jev nastal ¢i nikoli, nebo pocet vyskytu
pozorovaného jevu (viz Pfiklad 15). V pfipadé pozorovani jevl tykajicich se osob je
vyuziti pfistrojd nevhodné, jelikoZz vysledky mohou byt nepfesné. Vyhodou této

metody je poskytnuti objektivnich dat, ktera Ize ovéfit. (Hebak a kol. 2013)

Pfiklad 15 - Diky metodé pozorovani mlizeme ziskat data o podétu prestavek
na cigaretu u sledovaného pracovnika. Hodnotime, zda pracovnik na tuto

prestavku Sel ¢i nikoli, pfipadné kolikrat za svou sménu.

Experiment je metoda podobna pozorovani. Zasadni rozdil mezi témito dvéma
metodami je moZnost vybéru subjektl, které budou experimentu podrobeny,
a moznost kontrolovat a ménit hodnoty proménnych (viz Pfiklad 16),
tzn. do experimentu vykonavatel zasahuje. U metody experimentu tedy lze zajistit
opakovatelnost stejného postupu ziskavani dat. Pfipadné je mozné podminky
kontrolované upravovat. (Hebak a kol. 2013) Podstatou je provadéni daného Setreni

s cilem pozorovat odezvu subjektd ¢i zmény, které diky Setfeni nastaly (Hendl a kol.
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2014). Vysledky experimentu mohou byt ovlivnény zplsobem jejich méfeni, proto je

nutné postup méfeni pfesné urdit pfedem (Hebak a kol. 2013).

V nékterych pfipadech lidské smysly neposkytuji dostate¢né presné vysledky.
Z tohoto dlvodu je jako metody pofizovani dat vyuzivano méfeni, které se provadi
pomoci pfistrojl. Ziskané vysledky se porovnavaji s obecné pfijatelnou jednotkou
a pro jejich interpretaci se vyuzivaji méfici stupnice (napf. lidska vysSka
v centimetrech, mésiéni vydaje domécnosti v Ceskych korundach, p¥jmové kategorie

,Vysoky/nizky pfijem", apod.). (Hebak a kol. 2013)

Ptiklad 16 - Pro pofizeni dat o primérné denni venkovni teploté vyuzijeme metodu
pozorovani, jelikoz tato data nemdzeme nijak ovlivnit. V pfipadé hodnoceni
ucinnosti nového léku Ize pacienty nahodné rozdélit na dvé skupiny, kdy jedna

dostane zminovany lék a druhé skupiné bude podano placebo.

Pfi hodnoceni skute¢nosti, které se nachazi pouze v lidském védomi (napf. postoje,
znalosti, védomosti, nazory nebo zajmy) je vhodné vyuzit dotazovani. U této metody
je v8ak vysoke riziko nizké validity dat. Zda a do jaké miry budou ziskana data validni,
zélezi na dotazovaném subjektu. O pravdivosti nékterych udaji se mdizeme
presveédcit v pfislusnych dokumentech (rodny list, pracovni smlouva, vyplatni paska
apod.). To v8ak neplati u v8ech udajd, protoze v mnohych pfipadech pravdivost ovéfit
nelze (preference barev, spokojenost zdkaznikd, postoje pracovnik( apod.). (Hebak
a kol. 2013)

6.2 Rozsah souboru dat

Potfeba rozsahu souboru dat se odviji od feSené ulohy. Nékteré ulohy nevyzaduji
velké mnozstvi dat, naopak jiné se bez objemného souboru dat neobejdou. Soubor
vSech jednotek, které jsou v zajmu vyzkumnika, se nazyva zakladni soubor
(resp. populace). U takového souboru neni potfeba zev$eobecriovani ¢i odhadd
a dokaze poskytnout zadouci informace u vSech jednotek. To plati pouze
za podminky, Ze je zakladni soubor konecény. Pokud zakladni soubor konecny neni,

pFistupuje se ke zev§eobecrnovani vysledkl. (Hebak a kol. 2013)
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V pfipadé objemného zakladniho souboru se vybira vzorek, ktery je tedy
podmnozinou zakladniho souboru. Vybér je provadén prostym nahodnym vybérem?’,
tzn. vSechny jednotky ze zdakladniho souboru maji stejnou moznost se dostat
do vzorku. Velikost vzorku by méla byt takova, aby mohl byt zakladem pro ovérovani
hypotéz vyslovenych o populaci. Zaroven by méla byt nizka pravdépodobnost
chybnych zavérl. Vzorek spliiujici tyto podminky se nazyva reprezentativni vzorek.
Prilis§ malé vzorky, v fadu desitek, nékdy i stovek jednotek, reprezentativni nejsou.
Neumoznuji totiz zevSeobecnéni na zakladni soubor. Naopak pfilis§ objemné vzorky
vyzaduji specialni pfistupy. Je tedy nutna jejich redukce, coz vyZzaduje komplikované
postupy. (Hebak a kol. 2013)

Reprezentativni vzorek je nutné zajistit v pfipadé aplikace vybérového Setreni.
Statistika je pocitana pouze na tomto reprezentativnim vzorku, ¢imz vznikne
vybérova statistika, ktera je nasledné zobecnéna na cely zakladni soubor. Celého
zakladniho souboru vyuziva vyCerpavajici vybér (resp. cenzus), diky kterému
vypocteme parametr. Statistické Setfeni tohoto typu je velice naroné a nakladné.

Vyuziva se tedy pouze zfidka (napf. s¢itani lidu). (Hendl a kol. 2014)

Vybérova statistika by meéla byt aplikovatelna na cely zakladni soubor. V nékterych
pfipadech v8ak dochazi k tzv. vybérovym chybam, které této aplikaci brani. Tyto
chyby mohou vzniknout nenahodnym vybérem realizovanym pouze na zakladé
dostupnosti i dobrovolnosti dat, diky kterému dochazi ke zkresleni vybéru. Dalsi
z moznosti zdroje vybérovych chyb je zamérny vybér, ktery je provadén na zakladé
teoretické uvahy vyzkumnika. Existuji vSak i nahodné vybérové chyby, coz jsou
odchylky vybérové statistiky od parametru populace. Tyto chyby vznikaji nahodné
a nelze je nijak ovlivnit. Chyby se neskryvaji pouze v oblasti vybéru. Nevybérové
chyby nemaji vztah k vybirani vzorku, ale vznikaiji jiz pfi pofizovani dat (napf. chybné
sestaveni dotazniku, absence nékterych odpovédi respondenta nebo chyby

mechanického charakteru). (Hendl a kol. 2014)

TV praxi je ¢asto vyuzivano vicestupriového nahodného vybéru, kdy je populace ndhodné rozdélena do
nékolika skupin. Nasledné se nahodné nékteré skupiny vyberou a z téchto skupin jsou dale nahodné
vybirany jednotlivé jednotky. Dal&i z moznosti je systematicky vybér, kdy je zvoleno pravidlo, dle kterého
je vybér provadén (napt. kazda suda/Cervena/desatd jednotka). (Hendl a kol. 2014)
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7 Statistické zpracovani dat

Pro potfeby této bakalarské prace byly vybrany pouze ty oblasti statistického
zpracovani dat, které svou funk&nosti odpovidaji vyuziti aplikovanému v praktické
¢asti prace. Je to oblast dotaznikového Setfeni, popisné statistiky a metod zkoumani

zavislosti.

7.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni vyuziva metodu dotazovani, ktera byla popsana vySe. PFi tvorbé
dotazniku je dlleZité znat jeho presny Ucel, tzn. informaci, kterou dotazujici chce
ziskat. Od toho se odviji samotna tvorba otazek. Ty by mély byt pro dotazovaného
srozumitelné, snadno pochopitelné a pokud mozno struéné. V pfipadé dlouhych
otazek ¢i nutnosti delSiho Casu k pochopeni otazky je vy$sSi Sance nedokondeni
dotazniku, coZ je nezadouci. Z tohoto dlivodu se provadi testovaci vyplnéni dotazniku

nezavislym subjektem, ktery posoudi tyto faktory.

Dotaznikové otazky mohou mit podobu otevienou, polouzavienou ¢i uzavienou.
Pfi vyuziti otevienych otazek ma respondent moznost formulovat odpoveéd' viastnimi
slovy. Nejsou stanoveny konkrétni moznosti odpovédi, tudiz respondent neni nijak
omezen. Omezeni lze spatfit pouze napf. vomezené délce odpovédi nebo
ve stanoveném tvaru (napf. Cislo nebo datum). Vyhodou je hlubsi poznani postoje
respondenta k danému tématu. Naopak jako nevyhodu lIze spatfit nemoznost
statistického vyhodnoceni odpovédi. Uzaviené otazky moznost vlastni odpovédi
nedovoluji. Respondentova odpovéd je omezena na pfedem stanovené moznosti.
Specialnim typem uzavienych otazek jsou dichotomické otazky. Ty nabizeji pouze
dvé mozné odpovédi, a to nejcastéji vybér mezi ano &i ne. Pokud je umoznéno volit
z vice moznosti, Ize vybrat bud pouze jednu odpovéd anebo vice odpovédi. DalSim
typem je sefazeni polozek, které spociva v prifazeni ddleZitosti jednotlivym
moznostem. To je realizovano napft. pfifazenim Cisel nebo samotnym prfesouvanim
odpoveédi, tzn. zménou jejich pofadi. Kombinaci otevienych a uzavienych otazek jsou
polouzavirené otazky. V tomto pfipadé je mozné vybrat z vy¢tu odpovédi, ale takeé
pridat odpovéd vlastni. Radek pro vlastni odpovéd je nejéast&ji umistén jako posledni
polozka v seznamu odpoveédi. (Survio 2020)
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Pfi realizaci dotazovani se vyzivaji napf. jednoduché skaly, které mohou byt Ciselné
(napf. od 1 do 10), slovni (napf. zcela souhlasim, nevim, zcela nesouhlasim) nebo
graficky vyjadfené (napf. naplfujici se nadoba). Likertova metoda (R. Likert, 1903 -
1981) vyuziva hodnoceni miry souhlasu s uvedenymi vyroky. Problémem vS$ak Casto
byva nalezeni vhodnych vyrok( a spravné nastaveni orientace bodovaci stupnici
u kazdého z nich. Intenzitou postoje zrlznych hledisek se zabyva sématicky
diferencial (Ch. E. Osgood, 1916 —1991). Dotazovana osoba vyjadfuje své hodnoceni
na stupnici, ktera se nachazi mezi dvéma bipolarnimi adjektivy (napf. hezky/osklivy,
jednoduchy/slozity). Modifikaci sématického diferencialu je stapelova skala, ktera
vyuziva misto adjektiv desetibodovou stupnici (od - 5 do 5; bez 0). Hlavni vyhodou
této Skaly v porovnani se sématickym diferencialem je absence hledani slovniho
vyjadieni nejlepsSiho a nejhorSiho stupné. Guttmanova skala, skalogram (L. E.
Guttman, 1916 - 1981) je posloupnost jednoduchych vyrok(, pro které plati, Zze
vyjadreni souhlasu s nékterym z nich znamena souhlas i s pfedchozimi vyroky této
posloupnosti. Poslednim pfikladem metod dotazovani je konstantni soucet, ktery
pracuje s ur¢enym celkovym poc¢tem bodU, které musi byt rozdéleny mezi dany pocet
subjektld (napf. rozdéleni 100 bodl mezi 5 automobilovych znacek). (Hebak a kol.
2013)

7.2 Popisna statistika

Ziskana data je tfeba zpracovat a poté vhodnym zplsobem interpretovat. Zplsob
interpretace je volen v zavislosti na tom, komu budou data prezentovana. Publikum
se nejCastéji odliSuje svymi dosazenymi znalostmi v dané oblasti (napf. bézné
publikum a specialisté). Prezentace dat by méla byt publiku jasna, tzn. mélo by ji
porozumét. DalSim faktorem volby interpretace je uclel, za kterym jsou data
zpracovavana (napf. pro vypocty &i pro demonstraci zavéru). A v neposledni fadé
hraji vyznamnou roli také média, prostfednictvim kterych budou vystupy

prezentovany. (Hendl a kol. 2014)

V pfipadé velkého poctu dat je pro interpretaci vhodnou volbou forma tabulky.
Ta poskytne jasnou a pfehlednou prezentaci dat a také moznost jejich vzajemného
srovnani. Pro ilustraci uréitého nazoru jsou vyuzivany demonstraéni tabulky, které

neobsahuji zbyte¢né podrobnosti. Naopak v pfipadé prezentace podrobnych a
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pfesnych informaci jsou na misté referenéni tabulky. Tyto tabulky jsou spiSe
pro profesionalni vyuziti. (Hendl a kol. 2014)

Zajem o produkty Pracovnici
15
10
= |
0 L
Stanovisté A Stanovisté B
m Produkt 1 = Produkt 2 = Produkt 3 = Produkt 4 B Zeny B Muii
Obrdzek 3 — Vysecovy graf Obrazek 4 - Sloupcovy graf
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani
Zisk Vék pracovniki
2 000 000 10
/v 8
1 000 000 6
4
0
0
Zisk [15, 28] (28, 41] (41, 54]
Obrazek 5 - Polygon Cetnosti Obrazek 6 — Histogram
Zdroj: Vlastni zpracovani Zdroj: Vlastni zpracovani

Jako vizualni nastroj, ktery doda tabulkdm a textm zajimavost, jsou idedlni grafy.
Pro zobrazeni urlité ¢asti z celku je vyuzivan vysecCovy (resp. kolacovy) graf (viz
Obrazek 3). Tyto ¢asti jsou interpretovany pomoci vysedi z kruhu, ktery pfedstavuje
celek. Sloupcovy (resp. sloupkovy) graf (viz Obrazek 4) znazorfiuje pomoci délky
pfislusného sloupku funkci daného udaje. Vyhodou tohoto grafu je moznost
znazornéni vice Udajl vedle sebe v jednom grafu. Podobnym zplsobem funguje také
histogram (viz Obrazek 6), kde ale jednotlivé sloupce k sobé pfiléhaji. Na ose X jsou
znazornény hranice intervall, ve kterych se data pohybuji, a na ose Y &etnosti
v jednotlivych intervalech. Znazornéni dat v intervalech je také mozné pomoci
polygonu Cetnosti (viz Obrazek 5), ktery intervaly nezobrazuje pomoci sloupci jako
histogram, ale pomoci bod(, které se nachazeji ve stiedech jednotlivych intervald.
(Hendl a kol. 2014)
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Ciselné charakteristiky podavaiji informace o ziskanych datech. Mohou to byt napt.
miry polohy, variability, Sikmosti &i Spicatosti. Pro tuto praci bylo vybrano pouze
nékolik charakteristik, které mohou byt v daném tématu prakticky vyuzity. Z oblasti
charakteristik polohy je to napf. modus (%), ktery udava udaj s nejvétsi Cetnosti
v souboru dat (Keller 2017). Dale median (viz Vzorec 1 - pro soubor, jehoz rozsah je
liché Cislo a Vzorec 2 — pro soubor, jehoZ rozsah je sudé Cislo), ktery je prostifedni
hodnotou v uspofadané fadé dat podle velikosti. Posledni zminénou charakteristikou
je aritmeticky pramér (viz Vzorec 3 - prosty tvar a Vzorec 4 — vazeny tvar), ktery je

soucCtem vSech hodnot v souboru déleny jejich poétem. (Hendl a kol. 2014)
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Mezi charakteristiky variability patfi rozptyl (viz Vzorec 5) popisujici rozptylenost dat
okolo priméru. K rozptylu se neodmyslitelné poji i smérodatna odchylka (viz Vzorec
6), ktera vysvétluje, vjaké mife jsou hodnoty odchyleny od priiméru. Variabilitu
soubord s rlznou urovni ¢ mérnymi jednotkami porovnava variaéni koeficient (viz
Vzorec 7). (Hendl a kol. 2014)

1 n
52=(n_1)z(xi—f>2
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s= ni i(xi—f)z
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40



7.3 Metody zkoumani zavislosti

DalSi statistickou oblasti, ktera nabizi potencialné vhodné nastroje pro feSenou
problematiku, jsou metody zkoumani zavislosti. Konkrétné tato kapitola popisuje

¥? — test o nezavislosti kategoridlnich znakl a korelaéni analyzu.

7.3.1 x2-test o nezavislosti kategorialnich znaku

Prvni z metod zkoumani zavislosti, kterou se tato prace zabyva, je x* - test
0 nezavislosti kategoridlnich znakl. Tento test porovnava empirické C&etnosti
s teoretickymi ¢etnostmi (viz Vzorec 8), které jsou oCekavany v pfipadé nezavislosti

proménnych. (JaroSova a Pecdkova 2005)
(8)

Tento test vyuziva kontingenéni tabulky (viz Tabulka 1), coz je dvourozmérna tabulka
s usporadanymi udaiji o dvou slovnich proménnych. Oznadeni n; pfedstavuje sdruzené
(resp. simultanni) Cetnosti a po okrajich tabulky jsou cCetnosti okrajové

(resp. marginalni). (JaroSova a Pecakova 2005) Obecné plati, ze:

n=iinij (9)

i=1j=1

n=zr:ni.= n.; (10)

17]
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Tabulka 1- Kontingenéni tabulka

ai/ bi (o} b, - bs soucty Cetnosti ni.
dq Nn N12 e N1s N1
d» N2 Ny2 ce Nas Nj.
ar nr2 nr2 o« .. nrs n3.
soucty Cetnosti n,; N N.2 e Nes Nij

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (JaroSova a Pecakova 2005)

Pfi vypocCtu jsou nejprve stanoveny hypotézy, dale testové kritérium a kriticky obor.
Na zakladé polohy testového kritéria je pak urCen zaveér testu. (JaroSova a Pecakova
2005) Tzn.:

1. Hypotézy testu

Ho : znaky a a b jsou nezavislé

H:: znaky a a b jsou zavislé (non Ho)

2. Testové kritérium

T S
(nij — ni;)?
G = ———F—,Ge<0O,n-h>h..min(r—-1),(s—1). 11
Z‘,zl Mij
3. Kriticky obor
W={GG6>xialr—1D(-DI} (12)
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4. Zavér testu

Pokud lezi hodnota testového kritéria v kritickém oboru, zamitame Ho a pfijimame

Hi, tzn. prokazali jsme hypotézu, Ze znaky a a b jsou zavislé. A naopak.

V pfipadé, ze prokazeme zavislost proménnych, je nutné zméfit také silu jejich
zavislosti. Ta se méfi pomoci Cramérova koeficientu kontingence (viz Vzorec 13)
nebo Pearsonova koeficientu kontingence (viz Vzorec 14). (JaroSova a Pecakova
2005)

G
Co= |—F; Ce<01> (13)

’G
= |—; 14
Co= |z57 Gwe<0D) (14)

Specialnim pfipadem pro test o nezavislosti kategorialnich znak( je asociaéni tabulka
(viz Tabulka 2). Ta popisuje dvé slovni proménné, které nabyvaji pouze dvou obmeén.

(JaroSova a Pecakova 2005)

Tabulka 2 — Asociacni tabulka

A / Bi B B2 Ni.
Aq N1 N12 n1.
Az N2 N22 Nz.
N.j Neq N.o n

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (JaroSova a Pecdkova 2005)

Postup pfi testovani zavislosti proménnych se nijak nelisi. Jsou pouze vyuzivany
zjednodusené vzorce pro vypocet testového kritéria a kritického oboru. (JaroSova a
Pecakova 2005) Tzn.:
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1. Hypotézy testu

Ho : znaky A a B jsou nezavislé

Hi: znaky A a B jsou zavislé (non Ho)

2. Testové kritérium

2
—n. (n11M22 — N1aNp1)
N Mep NNy,

D
|

=
oL

3. Kriticky obor
W ={G,G > y*_,(1)} (16)

4. Zavér testu

Pokud lezi hodnota testového kritéria v kritickém oboru, zamitame Ho a pfijimame

H., tzn. prokazali jsme hypotézu, Ze znaky A a B jsou zavislé. A naopak.

Pro testovani sily zavislosti je vyuzivan koeficient asociace, ktery se vypocte pomoci

vzorce:

N11Mp2 — NN

Tap =
V1NN n5,

, g€ < —1,1 > (17)

Hodnoty koeficientu asociace se pohybuji vintervalu <-1,1>. Pokud je vysledna
hodnota vy$si nez 0, jedna se o kladnou (resp. pfimou) asociaci, tzn. sledované jevy
vice nastavaiji (resp. nenastavaiji) spole¢né a méné kazdy samostatné. Naopak pokud
se vysledna hodnota koeficientu asociace pohybuje v zapornych hodnotach, mluvime
0 zaporné (resp. nepfimé) asociaci. V této situaci sledované jevy méné nastavaji
(resp. nenastavaji) spole¢né a vice nastava kazdy zvlast. Silu zavislosti 1ze méfit
pomoci absolutni hodnoty koeficientu asociace. Rovna-li se absolutni hodnota
koeficientu 0, znamena to, Ze jeden ze sledovanych jevl nastava pouze v tu chvili,

kdy nenastane jev druhy. PFi |ras| = 1 nastdvaji sledované jevy pouze spoleéné.
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Jestlize se absolutni hodnota koeficientu blizi k0, jedna se o slabou asociaci.

V pfipadé, ze se blizi k 1, pfedstavuje to silnou asociaci. (JaroSova a Pecakova 2005)

7.3.2 Korelacni analyza

Korelaéni analyza zkouma ,...vzdjemné linearni vztahy kvantitativnich nahodnych
velic¢in...” (Hebak a kol. 2013, s. 238). Diky této analyze Ize popsat intenzitu tohoto

vzajemného vztahu (resp. silu zavislosti proménnych).

K vypocltu jsou vyuzivany sdruzené regresni pfimky. Regresni pfimka Y (viz Vzorec
18) popisuje zavislost y na x a regresni pfimka X (viz Vzorec 19) naopak. Jednotlivé

vypodlty slozek téchto vzorcd jsou znazornény ve Vzorci 20, 21, 22 a 23. (Keller 2017)

Y =ay, +byx

X =ay, + bxyy

Ayy =X — byyy

SX
byy = zy
s
y

(18)

(19)

Linearni zavislost (resp. nezavislost) dvou proménnych je méfena pomoci koeficientu
korelace (viz Vzorec 24). Ten lze vypoclitat samostatné pomoci aritmetickych
primérl jednotlivych proménnych nebo prostfednictvim koeficientu determinace

(viz Vzorec 25). (Keller 2017)
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Sxy xXy—x-y
Tyx = Tyy = ’Tyzx = ; Tyy€ < -1;1> (24)

Sx-S}’:\/(F_fz)_(F_}—lz)

2
2 _.2 —p . v Sxy _ Sxy
Tyx = Txy = Dyx " Dxy =

2
= ;e e<0;1> (25)
sz sz siespt 7
Koeficient korelace méfi silu linearni zavislosti (resp. korelovanosti), nikoli zavislosti
obecné. Jeho hodnoty se pohybuji vintervalu <-1;1> a znaménko (+/-) u vysledku
udava smér korelovanosti. V pfipadé, ze ryx > 0, jedna se o pfimou zavislost. Pokud je
rx < 0, mezi proménnymi existuje zavislost nepfima. Absolutni hodnota koeficientu

korelace udava silu zavislosti:

ry = 0 = linearni nezavislost;

Iry|= 1 = funkéni (GpInd) zavislost;

Iry| > 0 = slabé linearni zavislost;

Iry|=> 1 = silnd linedrni zavislost. (Keller 2017)

Postup testu o linearni nezavislosti, kterou prokazuje nulovy korelaéni koeficient

je nasledovny:

1. Hypotézy testu

Ho: pyx = O (tzn. linedrni nezavislost mezi x a y)

H+: non Ho

2. Testové kritérium
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3. Kriticky obor
W={tt<tan—-2)Ut=t,_a(n-2)} (27)
2 2

4. Zaveér testu

V pfipadé, Ze lezi hodnota testového kritéria v kritickém oboru, zamitame Ho
a prijimame H,. Prokazali jsme hypotézu o linearni zavislosti proménnych x a y.

A naopak.

47



8 Predstaveni podniku

Pro praktickou ¢ast byl vybran liberecky podnik SEMTIX s.r.o., ktery plsobi na trhu
jako digitalni agentura. Tato spole¢nost byla zvolena zejména pro jeji nizky pocet
zaméstnancl. Tento faktor byl vyhodnocen jako kliCovy, protoZze umozZiuje
individuaini hodnoceni miry motivace jednotlivych pracovnikl. Autorka této
bakalafské prace ve zvolené firmé také absolvovala povinnou fizenou praxi v ramci
jejiho studia. Diky této zkuSenosti ziskala vhled do podnikové struktury a celkového

fungovani spole¢nosti zevnitf.

8.1 Vznik

Podnik SEMTIX s.r.o. byl zapsan do Obchodniho rejstfiku (resp. vznikl) dne
9. listopadu 2010. (eJustice 2023) Pravni forma spole¢nost s ru¢enim omezenim
spada mezi kapitalové obchodni spole¢nosti, které Ize zaloZit i pouze v jedné osobé.
V takovém pfipadé je zakladatelskym dokumentem zakladatelska listina. Maximalni
poCet spole¢nikl uréen neni. Pfi poltu spoleénikl dva a vice je vyuzivano
spole¢enské smlouvy. (BusinessINFO.cz 2019) SEMTIX s.r.o. byl zalozen dvéma
spole¢niky. Obchodni podil kazdého z nich predstavuje 50 %, jelikoz jejich po&atecni
vklady do zakladniho kapitalu byly totozné. Konkrétné kazdy pfispél vkladem ve vySi
100 000 K¢, tzn. zakladni kapital spolec¢nosti tvori 200 000 K¢&. (eJustice 2023)
Vytvofeni zakladniho kapitalu je jednou z podminek pfi zakladani spole¢nosti
s ru¢enim omezenym. Jeho minimalni vySe je ale stanovena pouze na 1 K&. Tuto
podminku SEMTIX s.r.o. spinila. Dal3i ze stanovenych podminek je zplsob ruceni
spoleénikl. U v8ech kapitalovych spole¢nosti plati, Ze jejich spolecnici ruci za své
zavazky spole¢né a nerozdilné do vyse nesplacenych vkladd. (BusinessINFO.cz 2019)
Vklady obou spole¢nikl SEMTIX s.r.o. jsou splaceny ze 100 %. Pfedmétem podnikani
je vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3 zZivnostenského zakona.
(eJustice 2023) Konkrétné je to:

e poskytovani software, poradenstvi v oblasti informacnich technologii, zpracovani
dat, hostingoveé a souvisejici Cinnosti a weboveé portaly;
e reklamni ¢innost, marketing

e a poradenska a konzultaéni ¢innost.
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8.2 Poskytované sluzby

Hlavni poskytovanou sluzbou firmou SEMTIX s.r.o. je digitdlni marketing. Tento
souhrnny pojem predstavuje sluzby jako je napf. tvorba novych ¢i inovace stavajicich
webovych stranek a eshopu. Pro tyto sluzby firma vyuziva software WordPress, ktery
nabizi nejen moznost tvorby novych webovych stranek, ale i jejich naslednou spravu
v uzivatelsky pfivétivém prostfedi. SEMTIX s.r.o. taktéz nabizi webovou analytiku,
kterou realizuje zejména pomoci Google Analytics a jinych podobnych nastrojd, které
firma Google nabizi. Soudasti jejich sluzeb je moznost prvotniho reportu a auditu
webovych stranek zdarma. To znamena celkové zhodnoceni stavu webu, tj. zda
stranky funguji spravné a maji vSe dobfe nastaveno. V nabidce je zahrnut i marketing
na socialnich sitich, pod ktery spada napf. samotna sprava socialnich siti nebo
obsahovy marketing. Mezi ddlezité oblasti digitalniho marketingu také spadaji PPC?
kampané a SEQO?3. Tyto sluzby jsou taktéz zahrnuty do nabidky firmy. Dale poskytuji
e-mailovy marketing a optimalizaci konverzi* (napf. méfeni telefonickych konverzi).
(SEMTIX 2023)

8.3 Prezentace podniku zakaznik(iim

Spole¢nost vlastni uzivatelské profily na témér vSech socialnich sitich. Konkrétné je
to Facebook, Instagram, Twitter, LinkedIn a YouTube. Bohuzel jsou vSechny z téchto
profild aktualné spide neaktivni. Firma sama pfiznala, Ze si je této skuteénosti védoma

a pracuje na oziveni aktivity na socialnich sitich.

PFi analyze profilll bylo zji$téno, Ze jejich obsah sdéleni je ve vétsiné totozny. Vyrazné
se liSil pouze na YouTube. Zde spoleCnost pfed nékolika lety publikovala sadu
informacnich videi o vybranych socialnich sitich, reklamni nabidku marketingového
auditu a video popisujici postup pfi tvorbé webovych stranek firmou SEMTIX s.r.o.

Ostatni profily na socialnich sitich jsou vyuzivany pro zvefejhovani aktualniho déni

2PPC (pay per click) reklama spociva v tom, Ze se plati za kazdé kliknuti na reklamu, které zdkaznika dostane
na web poskytovatele sluzby/prodejce zbozi.

3 SEO (search engine optimization), neboli optimalizace pro vyhledavace, je snaha o zobrazovani dané URL
adresy na prednich pfi¢kach ve vysledcich vyhledavani.

4Konverze je situace, kdy navstévnik webové stranky dokonéi provozovatelem zadanou akci (napf. odeslani
poptavky sluzby).

49



ve firmé &i voboru, ve kterém se pohybuji. Dale také pro sdileni ¢lankd blogu
provozovaného na jejich webovych strankach. Ani ten neni pravidelné aktualizovan.
Posledni pfispévek byl publikovan rovnéz pfed vice nez jednim rokem.
Prostfednictvim blogu firma opét prezentuje informace z aktualniho déni, ale jsou zde
k nalezeni také praktické rady a tématické ¢lanky. Podle vedeni firmy byl dfive blog

velice konverzni a v blizké dobé planuji jeho obnovu.

Diky zjisténi nefunkénosti socialnich siti, které jsou v dnesni dobé jednim z kli¢ovych
nastrojl pro komunikaci at uz s potencidlnimi, nebo stavajicimi zakazniky, vyvstala
otazka: ,Jak firma komunikuje se zakazniky?“ Spole€nost disponuje pevnou
zakladnou stalych klientl, se kterymi komunikuje individualné. Dal$i ¢asti jsou novi
klienti, ktefi pfichazi poptat sluzby od SEMTIX s.r.o. na zakladé doporuceni. Mezi
klientelou se ale najdoui taci, ktefi firmu oslovi na zakladé vlastniiniciativy. Dfive firma
vyuzivala sluzeb navolavaci agentury, ktera zprostfedkovavala tzv. ,studené”
kontakty. To vSak bylo velice finan¢né i Casové naroc¢né a v SirSim ¢asovém horizontu

nevyhodné.

8.4 Podnikova struktura

Spoleé¢nost SEMTIX s.r.o. se sklada pouze z malého poctu zaméstnancd. Firemni
kultura striktné nevymezuje nadfizenost a podfizenost. Za nejvyssi pozice vsak Ize
povazovat technického feditele a provozniho feditele, ktery zarover plsobi jako
obchodni feditel. Pozice generalniho feditele zde zavedena neni. Stfedni
management predstavuje do jisté miry projektovy manazer, ktery zaroven pini funkci

zastupce provozniho feditele.

Ve spolednosti jsou dale pozice jako PPC specialista, SEO specialista, specialista
pro spravu socialnich médii, UX designér® ¢i kodér. Spole¢nost dale dlouhodobé
spolupracuje s freelancery, ktefi pini zejména funkci grafika a redaktora. Celkova

podnikova struktura byla pro pfehlednégjsi interpretaci zpracovana také vizualné

(viz Obrazek 7). Externisti jsou zde zaznamenani pomoci pferuSované linky.

5 UX designér se stard o uzivatelsky privétivé prostfedi webovych stranek, tzn. zajidtuje uzivatelovu
bezproblémovou orientaci a snadné pohybovani na webovych strankach. (BlueGhost, 2020)
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provozni a obchodni Feditel

zastupce provozniho feditele

technicky Feditel

a projektovy manazer

PPC specialista

SEO specialista

specialista pro socialni média

UX designér

kodér

grafik

redaktor

Obrazek 7 — Podnikova struktura SEMTIX s.r.o.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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9 Aktualné podnikem vyuzivané motivacni nastroje

Sledovana spole¢nost vyuziva financéni i nefinanéni motivaéni nastroje. Zaroven také
aplikuje nékteré z motivaénich trendd. Jednotlivé nastroje motivace vybiraji ¢lenové
vedeni firmy, ktefi jiz v minulosti pUsobili na manaZerskych pozici. Aplikace
motivaénich nastroji by tedy méla byt, diky jejich zkuSenostem s vedenim lidi,
hloubéji promys$lena. Informace pro tuto ¢ast prace byly ziskany prostfednictvim

osobniho rozhovoru se ¢lenem vedeni spole¢nosti.

Z oblasti finan¢nich motivaénich nastroji spole¢nost vyuziva zakladni mzdu,
pohyblivé slozky mzdy, odmény vazané na osobni schopnosti pracovnika
a zaméstnanecké vyhody. Zakladni mzdu zaméstnanci obdrzi vzdy jednou mési¢né,
coz je v Ceské republice standardem. Tato ¢astka je navy$ena o odmény. Jejich
pridéleni se fidi spiSe intuici vedeni, tzn. nejsou podlozeny zadnymi konkrétnimi udaji
(napf. vykonové zaznamy). Dale jsou do finanéniho hodnoceni zafazeny mimoradné
odmény vazané na nadstandartni vykony zaméstnancd (nap¥. ziskani nového klienta).
Spole¢nost nevyuzivd mzdovych pfiplatkl. Ze zaméstnaneckych vyhod jsou
pracovniklm nabizeny napt. pfispévky na stravovani, dojizdéni a mobilni pausal. Dale
je jim umoznovano absolvovani jimi vybranych Skoleni a to v neomezené mife.
Samoziejmosti jsou i bonusové dny volna v obdobi vanoénich svatkl, které
zaméstnanci nemusi Cerpat ze své dovolené. DalSim benefitem je flexibilni pracovni
doba, tzn. nezalezi zda pracovnik zane svou praci v 7, nebo 9 hodin. DllezZité je, aby
byly spinény vSechny ukoly, které ma na starosti, a byl v praci pfitomen v pfipadé

konani porad &i fe$eni spoleénych ukold.

Nefinanéni motivaci pracovnikll spi§e neni v podniku vénovana specialni pozornost.
Nastroje se aplikuji intuitivné a neklade se na né pfili$ velky dlraz. Zplsob zadavani
Ukold je spide neosobni pfes software Basecamp. Zde pracovnici naleznou véechny
ukoly, které je potfeba vypracovat. Pouze v pfipadé potfeby (napf. slozitéjsi ukoly,
specifické ukoly) jsou poZzadované Ulohy vysvétiovany osobni formou. Delegace Ukold
probiha také predevsim intuitivné. Vzdy na zacatku spoluprace s klientem jsou
potfebné ulohy rozdéleny mezi zaméstnance a je jim stanovena Casova dotace
na jejich vypracovani. Pfi plnéni zadaného Ukolu zaméstnanci zaznamenavaji svUj
posun do softwaru Everhour. Ten spole€nosti slouzi zejména jako vykaz hodin

kazdého z pracovnikd. Pro zpétnou vazbu a hodnoceni odvedené prace jsou
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vyuzivana spolec¢na setkani, ktera se ale nekonaji v pravidelnych intervalech. Vedeni
spole¢nosti uznalo, ze by se témto aktivitam mél dat vétsi fad. Jako prvni krok
k upevnéni pravidelného setkavani zaméstnancl zavedlo pondé&lni porady. Zarove
spoleénost spoléhd na dostateénou sebereflexi a sebehodnoceni zaméstnancl
zejména z dlvodu udrZeni pratelské atmosféry na pracovisti. Nechté&ji pfiliSnou

kontrolou vyvolat v pracovnicich negativni pocity.

Hojné vyuzivany zaméstnanecky benefit, ktery byl rozSifen zejména v obdobi
pandemie Covid-19, je prace z domova (tzv. homeoffice). Firma ji ale nabizi pouze
v CasteCné podobé, tzn. zaméstnanec musi urcCity pocet dni stravit i v kancelafi.
Podminkou je také absolvovani vstupniho zau¢eni v rozsahu nékolika mésicl. Tohoto
benefitu je spiSe vyuzivano v pfipadech onemocnéni ditéte, nutnosti pfitomnosti pfi
pfichodu femesinikl apod. Homeoffice spole¢né s flexibilni pracovni dobou pfispiva
k work-life balancu. Firma takeé vyuziva do jisté miry teambuildingu, ktery ale realizuje
pouze formou vanocnich vedirkl. JelikoZz se spole¢nost skldda z malého podtu
zaméstnancl, ma tento nastroj velky potencidl. BohuZel tohoto potencidlu neni
dostateéné vyuzivano. DalSim trendovym nastrojem v oblasti motivace je koucovani,
které vSak neni ve spole¢nosti SEMTIX s.r.o. vyuzivano. Tento nastroj ale znamena
znacny potencial pro firmy mensi velikosti, protoze v nich Ize uplatiovat velice

individualni pfistup k jednotlivym pracovnikim.

Podle vedeni spole€nosti splfiuji aplikované motivacni nastroje pozadovany efekt,
ktery se od nich oCekava. S negativnimi reakcemi se dfive setkalo ve spojeni
se systémem evidence odpracované doby. Tuto evidenci obsluhuje kazdy
zaméstnanec individualné. V nékolika pfipadech nebyli zaméstnanci schopni vykazat
cely pracovni den. To nastalo napfiklad z dlivodu specifi¢nosti Ukolu, ktery nemohli
pfesné zaradit do svého vykazu. DalSi z pfi¢in bylo zapomenuti spusténi evidence
Casu Ci zkratka nevykonali takové mnozZstvi prace, které by pracovni dobu pokrylo.
Tuto evidenci odpracované doby firma ale stale vyuziva a pfipadné problémy se snazi
nalezité vyresit. Mezi nastroje, které dnes firma jiz nevyuziva, patfi moznost Upiného
homeoffice. Jak jiz bylo zminéno, zaméstnanclm je prace zdomova stdle
umozfovana, ale pouze v ¢asteCné podobé. Rezim Uplné prace z domova se
spole¢nosti neosvéddil, a proto byla tato zaméstnanecka vyhoda zrusena. Dldvodem

byl zejména chybéjici osobni kontakt a s tim spojené ¢asté konflikty mezi pracovniky.
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Aktualné spole¢nost motivaci pracovnikl nevyhodnocuje Zadnymi specialnimi
postupy. Obecné je vSak oteviena navrhdm inovaci. A to nejen v oblasti motivace, ale
i v celkovém zefektivnéni svého podnikani. Tyto navrhy nemusi vznést pouze vedeni

firmy, ale i samotni zaméstnanci mohou pfispét svymi napady.
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10 Analyza miry motivace zaméstnancu

Tato prace se zabyva predevsim zaméstnanci. Je tedy nutné rozkli¢ovat jejich pohled
na vedenim vyuzivané motivaéni nastroje. Nejen tuto problematiku zkouma dotaznik,
ktery byl zaméstnanclm zaslan v online podobé. Pro ziskani dalSich informaci byl
respondentlim také poskytnut test ,Motivaéni typy lidi“. Celého prlzkumu se
zUCastnili tfi stali zaméstnanci a jeden brigadnik. Ten byl zapojen zejména z dlvodu
existence moznosti jeho budouciho stalého zaméstnani ve spoleénosti. Cely prizkum

probihal anonymné pouze za pouziti prvkl pro odlieni pracovnikd.

10.1 Test ,Motivacni typy lidi“

Prvni kontakt se zaméstnanci probéhl formou poskytnuti testu na téma motivacni typy
lidi dle Plaminka (2013) (viz Pfiloha A). Test byl zaméstnancim dodan v papirové
podobé spolu s pfilozenymi instrukcemi pro vyplnéni testu. Jejich soucasti bylo také
Cislo, které jednotlivym testim pfidélila autorka prace. Tento prvek dale slouzi
ke sparovani jednotlivych materiald, tzn. testu a dotazniku. K vyuziti odli$eni pomoci
pfidéleného dCisla bylo pfistoupeno zejména z ddvodu vy$si individualizace
pfi hodnoceni motivace konkrétniho pracovnika. Zarovern bylo zamérem ponechat

zaméstnancUim jistou anonymitu.

Test byl poskytnut nejen ¢tyfem zaméstnanctm, ktefi se Gcastni prizkumu, ale také
jejich nadfizenym. Jeho vystupem totiZ neni pouze motivacni typ ¢lovéka, ktery ho
vypliioval, ale také vzajemné vztahy mezi jednotlivymi typy. Na pracovisti neprobiha
kontakt pouze mezi zaméstnanci na stejné vysoké pozici. Z tohoto dlvodu bylo

zapojeni vedoucich pracovnikd vhodné.

Mezi stalymi zameéstnanci se nachazi objevovatel, zpfeshovatel a jeden zaméstnanec
na pomezi objevovatele a zpreshovatele. Brigadnik pak zaujima roli sladovatele.
Vtéto skupiné je nejvysSi pravdépodobnost vzniku konfliktu mezi dvéma
objevovateli. Ten mlZe potencidlné nastat pfi vzajemné spolupraci (napf.
na projektu). Pokud se vSak objevovatellm poda zvladnuti vzajemného konfliktu jako
vyzva, nebo ho tak sami pojmou, dokazi nalézt efektivni Feseni. Velmi znatelné rozdily

povahy lze pozorovat mezi sladovateli a objevovateli. Zde mohou vznikat konflikty
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zejména ze vzajemného nepochopeni. V pfipadé neshod se sladovatel snazi
vzajemné vztahy urovnat, ale pro objevovatele je tento pfistup nepfijemny. Situaci je
mozné vyfesSit pomoci nestranného prostfednika, ktery rozdily jejich osobnosti
vysvétli. MenSi rozpory mohou vznikat také mezi dvéma zpfeshovateli. Ty jsou
vétSinou vazany na snahu o precizni vykon prace. Ostatni kombinace (zpfesnovatel
a sladovatel, objevovatel a zpfesnovatel) byvaji poklidné a nevznikaji zde zadné

konflikty zplisobené motivaénim zaloZenim. (Plaminek 2013)

Vedeni spoleénosti se sklada ze dvou sladovatell a jednoho objevovatele. Zde opét
mlze nastat konflikt kvdli vzdjemnému nepochopeni mezi sladovatelem
a objevovatelem. Vztahy dvou sladovatell nebyvaji nijak vybugné. Drobné konflikty
v8ak mohou vyustit v rychlé Siteni pomluv. To sladovatellim necini Zadny problém,
protoze diky svému bohatému budovani vztah( s ostatnimi maji rozsahlou sit
kontaktld. Toto chovani je v pfipadé nadfizenych pozic nezadouci. Je nutné, aby
nadfizeny pracovnik disponoval pfirozenou autoritou, kterou by pfipadny vznik

pomluv smérem k jeho osobé& mohl poskodit. (Plaminek 2013)

Nejvyraznéjsi problém, ktery by mohl nastat mezi vedenim spoleCnosti
a zameéstnanci, je vztah mezi sladovatelem a objevovatelem. V tomto pfipadé je
hrozba vzniku konfliktu ze vzajemného nepochopeni kriticka. V podniku je potfeba,
aby Ukollm zadavanym nadfizenymi pracovniky zaméstnanci pIné rozuméli. Jak jiz
bylo feCeno, tuto situaci Ize vyfesit nestrannym prostfednikem, kterym by v tomto

pfipadé mohl byt pouze zpresiovatel z fad zaméstnancd. (Plaminek 2013)

10.2 Dotaznikové setieni

Po vyhodnoceni vy$e zmifilovaného testu doslo k aplikaci online dotazniku, ktery byl
uréen jiz pouze pro ¢tyfi zaméstnance Ucastnici se prlizkumu. Dotaznik byl vyhotoven
ve dvou verzich prostfednictvim nastroje Formulafe Google. Prvni verze byla urCena
pro stalé zaméstnance (viz Pfiloha B) a druha pro brigadnika. K tomuto rozhodnuti
bylo pfistoupeno zejména z dlvodu nevhodnosti nékterych otazek pro brigadnika. Na
vzniklé odchylky bude upozornéno pfirozboru jednotlivych otazek. Respondenti pfed

zapocCetim vyplhovani testu uvedli jiz zmifované Cislo, které jim bylo nahodné

56



pfidéleno pfi prvnim kontaktu s nimi. Diky tomu bylo mozné jednotlivé testy a
dotazniky sparovat.

10.2.1 Standardy zaméstnancu

Prvni ¢ast dotazniku byla zaméfena na Herzbergovu dvoufaktorovou teorii, konkrétné
na hygienické faktory. Ty sice zadny motivacni u€inek nemaiji, ale jejich naplnéni je
nezbytnym piedpokladem pro plsobeni motivatord. PoloZené otazky zkoumaly, co je
pro zaméstnance standardem a zda jsou tyto standardy v aktualnim zaméstnani
naplhovany. Otazky byly polozeny v polouzaviené podobé, tzn. byl uveden vycet
potencidlné moznych standardd spolu s polem pro uvedeni vlastni odpovédi.

Respondenti mohli zvolit vice nez jednu moznost.

Pro vizualizaci odpoveédi byl vybran sloupcovy graf (viz Obrazek 8), do kterého byly
zaznamenany pouze ty moznosti, které zvolilo dva a vice respondentl. Z odpovédi
respondentl je patrné, Ze mezi jejich standardy v zaméstnani patfi zejména zakladni
mzda, dovolena, toalety v misté vykonavani prace a potfebné vybaveni na pracovisti.
VSechny tyto moznosti zvolil kazdy z dotazovanych. Dale pak povazuji za standardni

Cistotu na pracovisti, moznost vyuziti kuchynky, benefity a sick days.

Co povazujete za standard v zameéstnani?

w

N

=

W Zakladni mzda m Dovolena
M Toalety v misté vykonavani prace Potfebné vybaveni na pracovisti
m Cistota na pracovisti B MoZnost vyuziti kuchynky

H Benefity (financni pFispivani, Skoleni apod.) m Sick days

Obrazek 8 — Sloupcovy graf pracovnich standard( respondent
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Lze si vSimnout, ze respondenty volené moznosti zcela neodpovidaji originalni
Herzbergové dvoufaktorové teorii. Ten totiz do hygienickych faktorl nezahrnuje
napfiklad benefity jako je finanéni pfispivani, Skoleni, sick days apod. Dle zmifiované
teorie jsou benefity striktné zafazovany do motivatorl. Navzdory tomu je nyni
polovina respondentl povazuje za standard (resp. hygienicky faktor). Vysvétlenim
mlzZe byt vyrazny obecny rozvoj moznosti, které jsou zaméstnanclm nabizeny.

To tedy Ize povazovat za jednu z pfi¢in navy$eni jejich standardd.

Nejvétsi nespokojenost s napliovanim standardl byla v nasledujici otazce
zaznamenana u sick days. Ty nejsou spoleénosti poskytovany vibec, cozZ se také
odrazilo v odpovédich respondentl. Polovina z nich oznacila naplfiovani tohoto
standardu za nedostateé¢né. Dale jeden z respondentl uved! vlastni odpovéd: , Nerek!
bych, Ze nejsou napliiovany, ale urlité by se to dalo vylepsit,“ ktera opét znadi jistou

miru nespokojenosti s napliiovanim jeho standardu.

10.2.2 Zhodnoceni pristupu zaméstnance

Nasledujici sekce dotazniku se skladala z Sesti tvrzeni, ktera byla sestavena dle
Likertovy metody. Respondenti méli za ukol vyjadfit miru svého souhlasu s uvedenymi
tvrzenimi na pétibodové stupnici. Nejnizsi hodnota (tzn. 1) znamenala ,nesouhlasim”
a nejvyssi (tzn. 5) ,souhlasim”. Tvrzeni byla vytvofena na zakladé McGregorovy teorie
X a teorie Y. Zkoumala tedy pfistup zaméstnancl K jejich praci. Ziskané odpovédi
byly zaznamenany do Tabulky 3, kde je pro odliSeni jednotlivych respondentl

vyuzivano jejich pridélené Cislo.
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Tabulka 3 — Hodnoceni tvrzeni tykajici se pristupu respondenta k jeho praci

Pouzité tvrzeni / islo respondenta ¢.1 ¢.2 ¢.3 ¢c.6

Svou praci vykonavam rad/a. 5 5 3 4
Ve vykonu své prace vidim Sirsi smysl nez pouze 4 . 3 .
zdroj obzivy.

Mam zajem o rozvoj svych znalosti a dovednosti. 5 4 5 5
Nebojim se podstupovat riziko. 4 5 4 5
Nevadi mi nést odpovédnost. 4 5 4 4
Radéji pracuji samostatné. 4 5 3 4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfedpokladem pro hodnoceni zaméstnance jako ¢lovéka s pozitivnim pfistupem
ke své praci (resp. dle teorie Y) bylo zvoleni moznosti 5 nebo 4. Tyto moznosti se
totiz nachazeji v kladné &asti skaly. Prostfedni hodnota (tzn. 3) byla vnimana jako
neutralni pfistup. Zbyvajici moznosti (tzn. 2 a 1) byly povazovany za znaky

zaméstnance s negativnim pfistupem (resp. dle teorie X).

Vétsina respondentl vykazuje rysy pracovnika dle teorie Y, tzn. zejména pozitivni
pfistup ke své praci a zajem o seberozvoj. Tento typ zaméstnance je pro spole¢nost
vzdy pfinosem. Respondent ¢&islo 3 vSak ve vyssi mife vyjadril odpovédi, které jsou
na pomezi teorie X a teorie Y. To potencidlné mizZe znamenat podinajici negativni

pfistup k jeho zaméstnani.

10.2.3 Pracovni prostiedi

Mezi zcela zakladni faktory, které ovliviiuji motivaci zaméstnancd, nepatfi pouze
naplinéni standardd, ale také vnéjsi prostiedi, ve kterém se zaméstnanec pfi vykonu

sveé prace nachazi. Dalsi sekce, skladajici se z péti tvrzeni, se tedy vénovala vztahu
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respondenta ke koleglim, k prostfedi pracovisté a k samotné spolec¢nosti. | zde byla

aplikovana Likertova metoda a to obdobnym zplsobem jako u pfedchozi sady otazek.

Tabulka 4 — Hodnoceni tvrzeni tykajici se pracovniho prostredi

Pouzité tvrzeni / Cislo respondenta ¢.1 ¢.2 ¢.3 ¢.6
V kolektivu kolegti se citim dobfe. 4 5 4 5
Vykony mych kolegli mé motivuiji. 3 4 3 4
Komunikace na pracovisti probiha hladce. 1 3 4 5
Vyhovuje mi prostredi pracovisté. 3 4 3 3
Ztotoziuji se s podnikem, ve kterém plsobim. 4 4 3 4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle odpovédi zaznamenanych v Tabulce 4 Ize konstatovat, Ze nejméné pozitivni
pristup byl vyjadfen u tvrzeni zaméfeného na prostiedi pracovisté. To potvrzuje fakt,
Zze modus (£) odpoveédi u tohoto tvrzeni je moznost 3, kterou Ize interpretovat jako

neutralni.

Vyrazny negativni vykyv v odpovédi byl zaznamenan pouze u respondenta Cislo 1.
Jeho striktni nesouhlas souvisel s hladkym pribéhem komunikace na pracovisti.
Odpovédi respondentd se u tohoto tvrzeni vyrazné odliovaly. Proto bylo pfistoupeno
k vypoltu aritmetického priméru. Ten byl vydislen v hodnoté 3,25, tzn. nazor
respondentl je nebliZze neutralnimu stupni, ale lehce sméfuje ke stupni 4. Pohybuje

se tedy v kladné ¢asti skaly.

10.2.4 Postoj zaméstnance k vyuzZivanym motiva¢nim prvkim

Casti vénujici se vnéjsimu prostredi byl uzavien pomysiny Gvod dotazniku. Nasledujici
otazky se vztahovaly jiz pfimo k motivaci respondenta a jeho vztahu k spoleénosti

vyuzivanym motivaénim nastrojiim.
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Nejprve byla formou oteviené otazky respondentlim ddna moznost vyjadfFit jejich
vnimani vyuzivanych motivaénich prvkd svymi slovy. Nej¢astéji respondenti
upozoriiovali na nizkou miru vyuzivani motivaénich prvkd. Jeden znich v$ak
konstatoval: ,,Myslim, Ze by se motivace dala urcité zlepsit, ale pro mé je dostatecna.”
Z toho plyne, Ze pro kazdého je dostate¢na mira vyuziti motivaénich prvkd jina. Tento
respondent ale vyjadfil i kriticky pfistup: ,...a vérim, dokonce vim, Ze vSichni nejsou

motivovani dle potrfeb vedeni dostate¢né.”

10.2.5 Zpusoby motivace a finanéni nastroje

Jak bylo v pfedchozi ¢asti zminéno, kazdého mohou motivovat rizné faktory nebo
odliSna mira jejich vyuziti. Pro tuto problematiku byla zvolena polouzaviena otazka
s umoznénim vybéru nékolika moznosti najednou a prostorem pro pfipadné doplnéni
své vlastni odpovédi. Pro znazornéni odpovédi byl opét vybran sloupcovy graf (viz

Obrazek 9), ktery obsahuje pouze ty moznosti, které zvolilo dva a vice respondentd.

Motivuje mé, kdyZz mam pfi plnéni pracovniho tkolu moznost:

M ziskat financni odménu. B dosahnout osobniho Uspéchu.

N

(RN

M ziskat materidlni odménu. plnit zajimavy a zabavny ukol.

B dosdhnout dobré povésti a prestize v kolektivu. B rozhodovat o postupu plnéni tkolu.

Obrazek 9 — Sloupcovy graf motivaénich faktor( preferovanych respondenty
Zdroj: Vlastni zpracovani

Jedinou moznosti, kterou zvolili zcela vSichni respondenti, bylo ,ziskat finan¢ni
odménu”. Tuto skuteCnost lze spojit s dfive zminovanymi standardy, kde se
na vrchnich pfickach umistila moznost ,zakladni mzda“. Potvrzuje se tedy dlleZitost

tohoto faktoru. Finanénim motivaénim prvkim se dale vénovala nasledujici otazka,
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kterd zkoumala miru spokojenosti respondentl s jejich finanénim ohodnocenim.
V tomto pfipadé byla zvolena Stapelova Skala se sudym po¢tem moznosti, tzn. nebylo
mozné zvolit prostfedni hodnotu. Dle nazoru autorky prace by zaméstnanec nemél

zaujimat neutraini postoj ke svému finanénimu ohodnoceni.

Zvolena Skala byla vrozsahu od 1 (t. nevyhovuje) do 4 (tj. vyhovuje). VSichni
z respondentl zvolili hodnotu 3, tzn. spiSe vyhovuje. Vysledek neni povazovan za
negativni. U této otazky neni zcela rozhodujici zda je hodnocena nejvyssSim stupném
(ti. 4). DllezZité je, zda je hodnocena v kladné &asti $kaly (tj. 3 a 4). V navaznosti
na skute¢nost, Ze finanéni odména je pro skupinu respondentl motivatorem, je vidina

jejiho mozného zlepSeni zadouci.

Pokud bychom se vratili zpét k Obrazku 8, zjistime, Ze druhym nejvice volenym
motivatorem je moznost dosahnout osobniho Uspéchu. To Ize opét spojit s tim, ze se
mezi respondenty nachazi zejména zaméstnanci odpovidajici McGregorové teorii Y
(resp. maijici zajem o seberozvoj). Dale jiz nasleduji pouze moznosti, které vzdy zvolili
dva respondenti, a to moznost ziskat materialni odménu, plnit zajimavy a zabavny
ukol, dosahnout dobré povésti a prestize v kolektivu a moznost rozhodovat o postupu

pInéni Ukolu.

Na zakladé zjiSténych souvislosti mezi typem zaméstnance uréenym dle
McGregorovy teorie X a teorie Y a faktory, které dané zaméstnance motivuji, bylo
pfistoupeno ke zméreni sily vzajemné zavislosti téchto dvou proménnych. Testovani
hypotéz o existenci zavislosti bylo vylouc¢eno z divodd prace s celym zakladnim

souborem.

Pro zméreni sily zavislosti byl zvolen Cramerdv koeficient kontingence. Pfedpokladem
pro realizaci vypoctu je mimo jiné znamost hodnoty testového kritéria G. Byla tedy
zkonstruovana kontingencni tabulka (viz Tabulka 5), do které byly zaznamenany
realné a teoretické ¢etnosti. Pracovnici byli v tomto pfipadé rozdéleni do dvou skupin
dle jejich dfive uréeného typu (tzn. X nebo Y). TFi z nich jednoznaéné vykazovali rysy
typu Y a jeden byl na pomezi téchto dvou typd. Tento zaméstnanec byl zafazen do
skupiny ,typ X“, protoze jeho neutralni odpovédi mohou pfedstavovat potencialni

riziko zacinajiciho negativniho pfistupu k jeho praci.
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Tabulka 5 - Zkoumani zavislosti typu zaméstnance na motivacnim faktoru

Typ zaméstnance S > £ 5
3 N | |2
© ‘? 3 % ‘3 >°
/ 2 |5 |3 a |8 |8 |3z /g |M™
s | E |2 |5 |S | |& |E|Z
o § |8 |V |2 |§ |2 |§z% ¢
Motivacni faktor | © = - @ 3 =1 38 3 2/ 8 | E
c ®© > — o 2| > ° 3 > )
g- 5 E s © £/ 8 5/ 8 E o o
S : |2 |g |2 955N gs |8
i s N o a SR 38 34 | &
Realna
} 3 2 1 2 2 1 1 0 1
cetnost
Typ X 13
Teoreticka
3 3,06 153|153(230(153|0,76|153| 0 |0,76
cetnost
Realna
} 1 0 1 1 0 0 1 0 0
¢etnost
TypY 4
Teoreticka
3 094 047|047 | 0,71 0,47 | 0,26 | 0,47 | O | 0,47
¢etnost
N.j 4 2 2 3 2 1 2 0 1 17

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledné bylo pomoci udajl uvedenych v kontingenéni tabulce vypocitano testové

kritérium G prostfednictvim Vzorce 28.

r S (n n’)z
G=zzu,66<O,n-h>,h...min(r—1),(S—1)- (28)

== T
G =0,0012 + 0,1444 + 0,1836 + 0,0391 + 0,1444 + 0,0758 + 0,1836 + 0 + 0,0758
+0,0038 + 0,4700 + 0,5977 + 0,4700 + 0,2600 + 0,5977 + 0 + 0,2600

= 3,6256
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Po ziskani vSech potfebnych hodnot byla zméfena sila zavislosti pomoci Cramerova
koeficientu kontingence (viz Vzorec 29). Z vypocCtené hodnoty tohoto ukazatele Ize

konstatovat, Ze mezi zvolenymi promé&nnymi existuje stfedné silna zavislost.

G
Ce= |7 Ce<01> (29)

C.= 22250 462
co 171

10.2.6 Zaméstnanecké vyhody

Motivadnim nastrojem, ktery stoji na pomezi finanénich a nefinanénich nastrojd, jsou
zaméstnanecké vyhody. Tomuto tématu byly vénovany dveé otazky. Prvni z nich byla
poloZena formou uzaviené otazky s moznosti vicenasobného vybéru. Sledovala miru
vyuziti pracovnikim nabizenych zaméstnaneckych vyhod. Nasledujici otazka
zjiStovala zajem o jiné popularni zaméstnanecké vyhody, které zaméstnavatel
nenabizi. Byla formulovana jako polouzaviena otazka s moznosti vicenasobného
vybéru a prostorem pro vlastni odpovéed. Tato ¢ast dotazniku se v pfipadé brigadnika
odliSovala. Obé otazky byly nahrazeny pouze jednou, ktera zkoumala brigadnikdv
potencialni zajem o zaméstnanecké vyhody v pfipadé, Ze by se stal stalym
zaméstnancem. Aktualné mu totiz nejsou zadné z téchto vyhod nabizeny. Otazka byla
opét sestavena jako polouzaviena s moznosti vicenasobného vybéru a prostorem pro

vlastni odpovéd.

Nejprve bude zaméfena pozornost na otazky sméfujici ke stalym zaméstnancim.
Ziskané vystupy byly zaznamenany vzdy formou tabulky rozdéleni &etnosti. Prvni
z otazek zkoumala vyuZiti nabizenych zaméstnaneckych vyhod (viz Tabulka 6).
Nejvice vyuzivané jsou pfispévky na stravovani a homeoffice. Tyto dvé vyhody
vyuzivaji v8ichni respondenti z fad stalych zaméstnancl. Dale dva respondenti
vyuzivaji pfispévky na mobilni pausal a moznost absolvovani jimi vybranych Skoleni.
Pfispévky na dojizdéni vSak vyuziva pouze jediny respondent. U této moznosti je ale
nizky pocet zcela relevantni, protoze neni pravidlem, Ze vSichni zaméstnanci tento

benefit potfebuji (napf. pokud je misto bydli$té a pracovisté shodné). Malo vyuzivané
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jsou také bonusové dny volna, které jsou umozniovany v obdobi vano¢nich svatkd.
Moznost, kterou zadny z respondentl nezvolil, je pouze jedna a tou je flexibilni

pracovni doba.

Tabulka 6 — Vyuziti nabizenych zaméstnaneckych vyhod

Cetnost
Nabizené zaméstnanecké vyhody (x;)
Absolutni (n;) Relativni (p)
Prispévky na stravovani 3 0,25
Homeoffice 3 0,25
Prispévky na mobilni pausal 2 0,17
Libovolné skoleni 2 0,17
Prispévky na dojizdéni 1 0,08
Bonusové dny volna 1 0,08
Flexibilni pracovni doba 0 0,00
> 12 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici otazka se soustifedila na potencidlni zajem respondentll o obecné
popularni zaméstnanecké vyhody, které ale jejich zaméstnavatel aktualné nenabizi
(viz Tabulka 7). Vyrazny zajem byl projeven o tfinacty plat nebo o sick days. Dale dva
respondenti vyjadfili svou naklonnost k pfispévkim na dichodové pojisténi. Jeden

z respondentl oznadil moznost MultiSport karty a jiny projevil zajem o teambuildingy.
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Tabulka 7 — Zajem o populdrni zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody nenabizené Cetnost
aktualnim zaméstnavatelem (x;) Absolutni (m) Relativni (p)
TFinacty plat 3 0,30
Sick days 3 0,30
Pfispévky na dlichodové pojisténi 2 0,20
MultiSport karta 1 0,10
Teambuildingy 1 0,10
Sluzebni elektronika 0 0,00
Sluzebni automobil 0 0,00
> 10 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovédi brigadnika se ve vétSiné shodovaly se zvolenymi moznostmi stalych
zaméstnancuU. Projevil zdjem o pfispévky na stravovani, flexibilni pracovni dobu,

homeoffice, Multisport kartu, tfinacty plat a o sick days.

10.2.7 Nefinancéni nastroje

Nefinanéni nastroje byly zastoupeny sadou tvrzeni zkonstruovanych opét dle
Likertovy metody jako v pfedchazejicich pfipadech. Tvrzeni se vénovala zejména

zpUsobu zadani pracovnich Ukold, jejich kontrole, hodnoceni a zpétné vazbé.
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Tabulka 8 - Hodnoceni tvrzeni tykajici se nefinanénich ndstroji

Pouzité tvrzeni / Cislo respondenta ¢.1 ¢.2 ¢.3 ¢c.6
Zpusob zadavani pracovnich tkoll mi vyhovuije. 4 4 3 5
Ukoly jsou zadavany dostateéné jasné. 3 3 3 4

V pripadé nejasnosti se mi dostane nalezité

) 4 4 4 5
pomoci.
Systém hodnoceni ukoli mi vyhovuije. 4 4 2 4
Ma prace je dostatec¢né ocenovana/chvalena. 4 4 3 4
Dostavam dostate€¢nou zpétnou vazbu k mé praci. 3 3 2 3
Jsem spokojen/a s mirou delegace ukolu. 4 4 3 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovédi respondentt jsou pro lepsi pfehlednost opét interpretovany formou tabulky
(viz Tabulka 8). Nejprve byla pouzita tfi tvrzeni, kterad se vénovala zpUsobu zadavani
Ukold. Vyuzivany zpUsob respondentim vyhovuje, ale potencidlni problém mdze
nastavat v pfipadé jasnosti zadani Ukold. Zde respondenti vyjadfili spiSe neutraini
postoj. Modus (%) tohoto tvrzeni je totiz moznost 3. Z nasledujiciho tvrzeni je vSak
patrné, ze v pfipadé nejasnosti se jim nalezité pomoci dostane. Zde je modus (%)
moznost 4 (resp. spiSe souhlasim). Nasledujici tfi tvrzeni byla zaméfena na hodnoceni
odvedené prace. Systém hodnoceni Ukoll a miru ocenéni i chvaleni prace
respondenti také hodnoti spiSe kladné. Dale nasledovalo tvrzeni vénované zpétné
vazbé od vedeni spole¢nosti smérem k zaméstnanclim. Zde bylo zaznamenano
nejhorsi hodnoceni v dané sadé tvrzeni. V prdméru (x = 2,75) se respondenti kloni

k odpovédi témérf neutralni, ale ve sméru k hodnoté 2 (resp. spiSe nesouhlasim).

K tomuto tématu se také vaze tvrzeni ohledné miry kontroly pracovnich ukoll, které
bylo do této sekce zatfazeno, ale neni zminéno v tabulce. Dlvodem je odliny zplsob

bodovani nez u pfedchozich tvrzeni. Zde méli respondenti k dispozici pouze Skalu
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v rozsahu od 1 (kontrola vibec neprobiha) do 3 (kontrola probiha pfilis ¢asto). Vétsina
z respondentl zvolila stfedni moZnost, tzn. kontrola ve spole¢nosti probiha pfirozené

a v prijatelné mife. Pouze jeden z respondentd zvolil ,kontrola probiha pfili§ ¢asto”.

U posledniho tvrzeni zminéného v Tabulce 6 Ize opét pozorovat spojitost s otazkou
ohledné faktor(, které respondenty motivuji. Tvrzeni se vénuje tématu delegace
Ukold, kterd je neodmyslitelné spojena s povinnosti zaméstnance rozhodovat
(napf. i o postupu plnéni ukolu) samostatné. V pfipadé otazky zaméfené na faktory,
které respondenty motivuji, oznacili ,moznost rozhodovat o postupu pInéni ukolu“ dva
ze Ctyf respondentl. Konkrétné se jednalo o respondenta &islo 2 a dCislo 3.
Respondent 2 je s mirou delegace Ukoll spiSe spokojen a respondent 3 ma neutraini
postoj. Kriticky postoj k tomuto tématu vyjadfil pouze brigadnik. V tomto pfipadé je
vSak nutné konstatovat, ze u brigadnika nebude mira delegace tak vysoka jako

u stalych zaméstnancd.

10.2.8 Motivacni trendy

V dotazniku byly také zohlednény motivacéni trendy, a to konkrétné metoda koucovani
a work-life balanc. Otazka ohledné metody koucovani byla zvolena jako uzaviena
s moznosti vybéru jedné odpovédi. Jejim cilem bylo zjistit, zda by o tuto metodu
vedeni respondenti méli zajem, ¢&i nikoli. Dva z nich zvolili moznost, ze by jim metoda

koucovani vyhovovala, a dva si priibéh této metody nedovedou pfedstavit.

Nasledujici otazka byla vénovana work-life balancu. Opét byla zvolena forma
uzaviené otazky s moznosti vybéru jedné odpovédi. V dotazniku pro brigadnika byla
zcela vynechana, jelikoz nezohledniuje ¢as straveny studiem. U této otazky dva
respondenti zvolili odpovéd, Ze jejich pracovni a osobni zivot ma vyrovnany vztah.

Pouze u jednoho z respondentd pfevazuje Zivot pracovni.

10.2.9 Spravedlivost hodnoceni

Posledni ¢ast dotazniku byla tvofena sadou tfi tvrzeni, ktera vychazela z Adamsovy
teorie spravedlivé odmény. Sledovala tedy postoj respondentl ke spravedlivosti

jejich odménovani. Systému odmeénovani se vénovalo jedno tvrzeni postaveno dle
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Likertovy metody. Toto tvrzeni bylo v pfipadé brigadnika vynechano, protoze jeho
odmeénu tvofi pouze pfedem dohodnuta zakladni mzda, tzn. nedostava zadné jiné
finanéni odmeény. Stali pracovnici systém odménovani povazuji za spiSe spravedlivy.

Pouze jeden z nich zvolil neutralni postoj.

Déle bylo také zohlednéno mozné nadhodnocovani a podhodnocovani pracovnikd.
V tomto p¥ipadé byly zvoleny dichotomické otazky. Zadny z respondentd si nemysli,
ze dochazi k nadhodnocovani pracovnikll a pouze jeden vyjadfil svou obavu, Ze

dochazi k podhodnocovani nékterych pracovnikd.

10.2.10 Vlastni poznamky zaméstnancu

Pfed finalnim odeslani dotazniku meéli respondenti formou otevfené otazky moznost

zminit jakoukoliv pfipominku &i doplfujici informaci k tématu jejich pracovni motivace.

Vétsina respondentld dopliiujici poznamky neméla. Jeden z nich v8ak upozornil
na svou nespokojenost s firemni kulturou. Vétou ,Aby prace nebyla jen prace, ale
i zabava...” vyjadril svlj zajem o vice spole¢nych akci, do kterych by se daly zaradit

napriklad teambuldingy.

69



11 Vyhodnoceni ziskanych dat

Vyhodnoceni dotaznikl a testl bylo provedeno nejprve individualné u kazdého
respondenta. Poté jsou v samostatné podkapitole shrnuty obecné nejvyraznéjsi
problémy, které =z analyzy dotaznikl vyplynuly. Tato ¢ast je také spojena
s autoréinymi doporucenimi pro potencialni feSeni zminénych problémd &i zmirnéni

jejich dopadu.

11.1 Individualni hodnoceni respondentu

Jak jiz bylo dfive zminéno, respondenti dostali nahodné pfidélena Cisla, ktera slouzila
zejména pro sparovani jimi vyplhovaného testu na motivacni typy lidi a poskytnutého
dotazniku. Mezi stalé pracovniky patfi respondenti Cislo 1, 2 a 3. Respondent ¢&islo 6

je ve spolecnosti zaméstnany pouze jako brigadnik.

11.1.1 Respondent Cislo 1

Respondentovi Cislo 1 jako jedinému byl vyhodnocen test na motivacni typy lidi
na pomezi dvou typd, a to objevovatele a zpfesiovatele. Jednotlivé charakteristiky
budou zminény v nasledujicich odstavcich ve vazbé na ziskané informace
z dotazniku. Stejnym zplsobem bude také postupovano u nasledujicich respondentd.
Pracovni standardy respondenta Cislo 1 jsou dle jeho nazoru ve vétsiné naplhovany.

Svou nespokojenost vyjadfil pouze v pfipadé sick days.

Dle McGregorovy teorie X a teorie Y respondent vykazuje rysy zaméstnance
s pozitivnim pfistupem ke své praci. Nejkladnéjsi odpovédi (tzn. hodnocené moznosti
5, resp. souhlasim) byly zaznamenany u tvrzeni tykajicich se vztahu k praci a zajmu
0 seberozvoj. Respondent také vyjadfil svlj pozitivni pfistup k odpovédnosti
a podstupovani rizika. Zde lze vidét spojitost srysem objevovatele, ktery rad

podstupuje rlizné vyzvy.

V ¢asti dotazniku soustfedici se na pracovni prostfedi respondent projevil striktni

nesouhlas s hladkym pribéhem komunikace na pracovisti. V tomto pfipadé je nutné,
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ev s

aby vedeni spole¢nosti od respondenta ziskalo podrobngjsi informace. Ty by mély

byt zaméfeny na identifikaci zdroje, diky kterému respondent pocitu nabyl.

Pracovnik dale vyjadfil svdj kriticky pfistup k vyuZziti pracovnich motivacnich prvk
jeho zaméstnavatelem. Konstatoval, ze je v této oblasti prostor pro zlepSeni. On se
vSak citi byt motivovan dostatec¢né. Dale prezentoval také svou domnénku o mozné

pro spole¢nost nedostadujici motivaci jeho kolegd.

Mezi prvky, které respondenta motivuji, patfi mimo jiné financni ¢i materialni odména.
To potvrzuje také volba zakladni mzdy jako jeho standardu v zaméstnani. Se svym
finanénim hodnocenim je zaméstnanec aktualné spiSe spokojen, tzn. vidi zde
potencialni prostor pro zlepseni. Jak jiz bylo zminéno v pfedchazejici kapitole, tento
stav je zcela vyhovujici. Systém odménovani povazuje za spiSe spravedlivy.
To potvrzuje také fakt, Ze respondent nenabyva dojmu, ze by dochazelo

k nadhodnocovani, ¢i podhodnocovani pracovnikd.

DalSim motivatorem, ktery zaméstnanec upfednostfiuje, je pfilezitost pracovat
na vyznamnych projektech. Zde mUdze uplatnit své tvirdi rysy a originaini napady ,
¢imz disponuje dle definice motivaéniho typu objevovatele. Mimoto tento fakt
potvrzuje aktivni pfistup zaméstnance ke své praci. Ten se projevuje také v zajmu
respondenta dosahnout osobniho Uspéchu. U obou téchto motivatord respondent

uplatiiuje také rys zpfesfovatele, a to snahu podat co nejlepsi vykon.

Dle definice motivaéniho typu zpfeshovatele zaméstnanec preferuje také
organizovanost prace a srozumitelnost zadanych ukolU. Jasnost zadavani pracovnich
Ukoll v8ak hodnotil prostfedni hodnotou. Vidi zde tedy jisty prostor pro zlep$eni. Ten
je dle jeho odpovédi také v oblasti poskytovani zpétné vazby kjeho praci. Toto
tvrzeni hodnotil rovnéz prostfedni moznosti. Na druhou stranu kontrola pracovnich

Ukold probiha dle jeho nazoru az pfili§ ¢asto.

Naplh prace respondenta Cislo 1 by nemély tvofit pouze rutinni ukoly. Méla by byt
obohacena Ucastni na rdznych projektech, na kterych spoleénost napfiklad
spolupracuje s dllezitymi klienty. To vyplyva nejen z oznaéeni prace na vyznamném
projektu jako motivatoru respondenta, ale také z jeho ostatnich odpovédi, které

v dotazniku uvedl. Diky jeho zajmu podstupovat rizné vyzvy a podavat u nich co
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nejlepsi vykony je respondent pro tyto projekty idealni. Napomocné by mu mohly byt
také napfiklad pfi seberozvoji, o ktery v dotazniku projevil zajem. V pfipadé zadani
podobné rozsahlych pracovnich Ukoll je potfeba, aby vedeni spole¢nosti nabidlo
tomuto zaméstnanci adekvatni finan¢ni i nefinanéni ohodnoceni. Pozornost by méla
byt zaméfena zejména na zpétnou vazbu, kterou nyni respondent povazuje za
problémovou. Tomuto =zameéstnanci také zalezi na jasnosti zadani ukolu.

To predstavuje dalsi oblast, které by jeho nadfizeny pracovnik mél vénovat péci.

11.1.2 Respondent €islo 2

Druhym stalym pracovnikem spole¢nosti je respondent Cislo 2. Ten vykazoval dle
testu na motivacéni typy lidi rysy zpresnovatele. V pfipadé napliiovani standardd
respondent upozornil na benefity a sick days. Nemysli si vSak, ze tyto jeho standardy

nejsou striktné nenaplhovany. Vidi zde ale prostor pro zlepseni.

| tento zaméstnanec vykazuje zcela jasné rysy pracovnika dle McGregorovy teorie Y.
Témér vSechna tvrzeni zabyvajici se touto problematikou oznacil nejvysSSim
hodnocenim (tzn. moznosti 5, resp. souhlasim). Pouze u tvrzeni tykajiciho se
zameéstnancova zajmu o rozvoj svych znalosti a dovednosti byla zvolena moznost 4

(resp. spiSe souhlasim).

Spise kladné odpovédi byly také voleny v ¢asti vénujici se pracovnimu prostfedi. Zde
byl vyjadien neutralni pfistup pouze v pfipadé tvrzeni tykajiciho se hladkého pribéhu
komunikace na pracovisti. Znamena to tedy, Ze i tento zaméstnanec nabyva

podobného dojmu jako respondent &islo 1. Jeho pfistup vSak neni tak kriticky.

Dle nazoru respondenta motivaéni prvky ve spolecnosti pfili§ vyuzivany nejsou. Mysli
si, Ze je zde prostor pro zlepSeni. Zaroven vSak vyjadfil své pochopeni pro sou¢asny
stav. Domniva se, ze pokud by nenastaly komplikace v podobé epidemie Covid-19
a nasledné energetické krize, které vyrazné ovlivnily mimo jiné stabilitu trhu, vyvijel

by se systém zvySovani mezd pozitivnéji.

| pro tohoto respondenta je motivacnim prvkem finanéni odména. Za svdj standard
oznacil nejen zakladni mzdu, ale také benefity, mezi které patfi napriklad i finanéni
prispivani. Jak jiz bylo zminéno, v oblasti napliiovani benefitl vidi prostor pro zlepseni.
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Mél by napfiklad zajem o zaméstnaneckou vyhodu v podobé pfispévkl na dichodové
pojisténi Ci tfinactého platu. Se svym finanénim ohodnocenim je v aktualni dobé spise
spokojen. Systém odménovani vSak ohodnotil stfedni moznosti a vyjadfil svou

domnénku, ze dochazi k podhodnocovani nékterych pracovnikd.

Zameéstnanec se citi mezi svymi kolegy dobfe, a proto mu i zalezi na tom, jakou poveést
mezi nimi ma. Je pro néj tedy motivatorem plnit pracovni ukoly, na jejichz zakladé
mUzZe ziskat uznani nejen ze strany vedeni, ale také od svych kolegl. Zde respondent
Vyuziva rysu zpresnovatele, kterym je snaha dosdhnout co nejlepsich vykonl. Je
pro néj vSak dllezité i jeho osobni uspokojeni z vykonavané prace. V tomto sméru
preferuje moznost plnit zajimavy a zabavny ukol, diky kterému mu jeho prace bude
davat smysl. Z pfedchozich odpovédi je mozné zjistit, Ze respondent ve své praci vidi

SirSi smysl nez pouze zdroj obzZivy.

Jako dalsi sv(j motivaéni faktor oznadil respondent moznost rozhodovat o postupu
plnéni Ukoll. To je Uzce spojeno s mirou jejich delegace. Tvrzeni tykajici se tohoto
tématu zaméstnanec oznacdil moznosti 4 (resp. spiSe souhlasim). Lze tedy

konstatovat, ze tento jeho motivator je podporovan.

Jako zpfeshovatel tento respondent preferuje organizovanost prace
a srozumitelnost zadanych ukold. Stejné jako predchozi respondent hodnotil tvrzeni
vénujici se jasnosti zadavani ukoll prostfedni moznosti. Ke ztotoZnéni téchto dvou

respondentl do$lo také ve vazbé na nazor ohledné frekvence zpétné vazby.

| v pfipadé respondenta cCislo 2 by jeho uUkoly nemély obsahovat pouze rutinni
zélezitosti. Jednim z motivatord zaméstnance je totiz moznost plnit zajimavé
a zabavné ukoly. Na zakladé jeho dalSich odpovédi autorka prace navrhuje aplikaci
tymovych Ukoll. PovaZuje je za vhodné, protoze diky této spolupraci by zaméstnanec
mohl svym koleglim ukazat schopnosti, kterymi disponuje. Zaroven by mu ale méla
byt pfidélena v tymu takova role, ktera umoznuje jeho samostatné rozhodovani

0 postupu plnéni ukolu.

Stejné jako u respondenta &islo 1 je nutné zvysit diraz na poskytovani zpétné vazby
a jasnost zadavani Ukold. Vhodné by bylo také zaméfeni se na benefity, které jsou

tomuto zaméstnanci poskytovany. Dle jeho nazoru je zde prostor pro zlepSeni. Dale
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je nutné vénovat pozornost jeho pochybnostem o spravedlivosti odménovani. Rapidni
zhor$eni  tohoto postoje by to pro spole¢nost mohlo znamenat

i zamé&stnanclv odchod.

11.1.3 Respondent Cislo 3

Jako posledni staly pracovnik se analyzy zucastnil respondent &islo 3. Dle testu na
motivacéni typy lidi byl tento zaméstnanec kvalifikovan jako objevovatel. Jako jediny
respondent z fad stalych zaméstnancl povazuje v8echny své pracovni standarty

za naplnéné. Je tedy pfipraven na plsobeni motivatoraQ.

Pfistup zaméstnance byl vyhodnocen na pomezi teorie X a teorie Y. V dotazniku totiz
byly, v porovnani s ostatnimi respondenty, ve vétsi mife uvedeny prostfedni odpovédi
(resp. moznost 3). Konkrétné v pfipadé tvrzeni ,Svou praci vykonavam rad/a.”
a ,Ve vykonu své prace vidim SirSi smysl nez pouze zdroj obzivy.” Na druhou stranu
respondent vyjadfil vyrazny zajem o seberozvoj a jeho otevienost nést zodpovédnost
¢i podstupovat riziko. To potvrzuje jeho zalibu v podstupovani vyzev, kterou v sobé

skryvaiji rysy objevovatele.

Neutralni postoj byl také vyjadien v pfipadé tvrzeni zabyvajiciho se ztotoZnénim
zaméstnance se spole¢nosti. V kolektivu svych kolegll se ale respondent citi spie

dobre.

| pro tohoto respondenta je pracovnim standardem mimo jiné zakladni mzda.
V navaznosti na to také oznadil finanéni odménu za svUj motivator. V sou¢asné dobé
je stejné jako ostatni stali pracovnici se svym finanénim ohodnocenim spiSe
spokojeny. Systém odmeénovani povazuje stejné jako respondent Cislo 1 za spise

spravedlivy.

V navaznosti na pfedchozi odpovédi respondenta autorka prace nabyla dojmu, Ze jim
zvoleny motivator ,moznost plnit zajimavy a zabavny ukol“ neni zcela spravné
naplhovan. Zaméstnanec totiz nevyjadfil pfili§ kladny vztah ke své praci. Dle nazoru
autorky zaméstnanec neodstava dostatecnou pfileZitost uplatiovat své tviréi nadani,

kterym jako objevovatel disponuje. Ani v pfipadé respondentovy moznosti
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rozhodovat o postupu pInéni Ukolu nelze konstatovat zcela pozitivni zavér. U tvrzeni

tykajiciho se miry delegace Ukoll byla opét zvolena stfedni odpovéd.

V oblasti nefinan¢nich motiva¢nich nastroji byla respondentova nespokojenost
projevena zejména ve vazbé na systém hodnoceni Ukoll a frekvenci poskytovani
zpétné vazby od vedeni spole€nosti. Obeé tato tvrzeni oznacil moznosti 2 (resp. spisSe
nesouhlasim). Dale v ¢asti zaméfené na work-life balanc oznacil, Ze jeho pracovni

Zivot pfevazuje nad osobnim.

V zavéru dotazniku, kde byl zaméstnancim udélen prostor pro dodate¢né vyjadieni
k tématu pracovni motivace, respondent upozornil na svou nespokojenost s firemni

kulturou.

Za kriticky bod Ize povazovat zaméstnanclv pfistup ke své praci. Ve spojeni jeho
nevyrovnaného work-life balancu a této skute¢nosti mize vzniknout vyrazny
problém. Autorka tedy navrhuje provedeni konzultace jeho pracovni naplné. To by se
mélo pfedevsim vénovat jejimu obohaceni. Cilem je kompromis, ktery bude vyhovovat
jak vedeni spolecnosti, tak zaméstnanci. Timto krokem bude zamezen potencialni
vznik respondentova negativniho vztahu ke své praci. Nova pracovni naplii mlze

napfiklad zahrnovat projev vétsi divéry ve schopnosti zaméstnance.

Respondent také projevil zajem o obohaceni firemni kultury. V pfipadé jeho souhlasu
by mohl naplanovani teambuildingu Ci jiné spole¢né aktivity mit na starosti prave on.
Ukazal by tak ostatnim koleglm, jak by si podobné akce predstavoval. Je nutné véak
dbat na to, aby tato ¢innost zaméstnanci nebyla podavana jako jeho povinnost. Na
planu dalSich akci by pak mohlo spolupracovat vice zaméstnancld dohromady. Dalsi

moznosti je jejich stfidani v této ¢innosti.

11.1.4 Respondent Cislo 6

Jedinym brigadnikem, ktery ve spole¢nosti plsobi, je respondent &islo 6. Vysledkem
jeho testu na motivacni typy lidi byl typ sladovatel. VeSkeré faktory, které brigadnik
povazuje za své pracovni standardy, jsou dle jeho nazoru v aktualnim zaméstnani
naplhovany. Respondent vSak v oteviené otazce zaméfené na aktualni vyuziti
motivaénich prvk{ ve spoleénosti upozornil na jejich omezené vyuziti.

75



V ¢asti zaméfené na pfistup zaméstnance velice jasné vykazoval rysy dle
McGregorovi teorie Y. Jeho odpovédi se skladaly pouze z moznosti 4 (resp. spiSe
souhlasim) a 5 (resp. souhlasim). Ve své aktualni brigadé vidi Sirsi smysl nez pouze
zdroj pfivydélku. To pro spoleénost mlze znamenat jeho potencidlni nastup na pozici

stalého zaméstnance. Respondent také projevil vyrazny zajem o seberozvo;.

Za své motivatory mimo jiné povazuje finan¢ni a materialni odménu. V tvodni &asti
dotazniku uved! za svUj standard nejen zakladni mzdu, ale také benefity jako napf.
financni pfispivani. Nyni je respondent se svym financnim ohodnocenim, které se
sklada pouze ze zakladni mzdy, spiSe spokojen. Pfi vykonavani stalého zaméstnani

by z finanénich benefitll uvital pfispévky na stravovani ¢i tfinacty plat.

Jako sladovatel respondent pfiklada velkou vahu pfiznivym vztahlm mezi lidmi, resp.
kolegy. Proto moznost dosahnout dobré povésti a prestize patfi také mezi jeho
motivatory. V sou¢asném pracovnim kolektivu se citi dobfe a se spole¢nosti se spiSe
ztotoZznuje. To pro brigddnika miZe predstavovat daldi dlvod k setrvani
ve spole¢nosti i po ukonéeni studia. V porovnani s odpovédmi stalych pracovnikl byl
zaznamenan vyrazny rozdil pouze u tvrzeni ,Komunikace na pracovisti probiha
hladce.” Zde brigadnik oznacil moznost 5 (resp. souhlasim), zatimco stali pracovnici

méli k tomuto tématu vice kriticky pfistup.

Moznost nést zodpovédnost za splnéni ukolu neni v brigadnikové aktualni situaci
dostate¢né naplfiovana. To odrazi také jeho nespokojenost s mirou delegace ukold.
Toto tvrzeni oznacil moznosti 2 (resp. spiSe nesouhlasim). Je vSak pfirozené, Ze mira
delegace Ukold u brigadnikl nebude tak vysoka jako u stalych zaméstnancd. Dale
respondent mezi své motivatory Ffadi moznost dosahnout osobniho Uspéchu

a pracovat samostatné.

Za pfiznivé podminky jeho potencialniho setrvani ve spolenosti Ize povazovat také
jeho spokojenost s nefinancnimi motivacnimi prvky. Brigadnik ma pocit, ze je jeho
prace dostate¢né ocefiovana &i chvalena. Kladné také hodnoti zplsob zadavani
pracovnich Ukold. Tvrzeni spojené s jasnosti zadani Ukold oznacil moznosti 4 (resp.

spiSe souhlasim). V pfipadé nejasnosti se mu vSak vzdy dostane nalezité pomoci.
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Jelikoz brigadnik se spolecnosti spolupracuje jiz delSi dobu, je mozné povazovat
za jeji cil pfechod brigadnika na stalou pozici. Faktory, které brigadnik povazuje za
své pracovni standardy, jsou dle jeho nazoru naplfovany. Je tedy pfipraven na
pUsobeni motivatord. Jiz v roli brigadnika mize byt respondent cennym ¢lenem
pracovniho tymu. Vzajemna spoluprace napfiklad s respondentem ¢&islo 2 by mohla
byt velice efektivni. Vztahy mezi témito dvéma motivacnimi typy (zpfeshovatel a

slad'ovatel) byvaji pfizniveé.

Spolu s nabidkou stalé pozice by spole¢nost brigadnikovi mohla nabidnou moznost
plnit ukoly, které mu pfidéluji vétsi odpoveédnost. Tim bude respondentovi projevena
dlvéra. Zaroven dojde k vyuzZiti motivatoru, ktery je v soucasné dobé vzhledem
k respondentovu Uvazku spiSe upozadovan. V pfipadé prechodu na stalou pozici je
nutné klast dlraz na benefity, které budou brigadnikovi nabidnuty. Ty jsou pro néj
totiz pracovnim standardem. Nespokojenost by vtomto pfipadé mohla vyvolat

neefektivni vysledky ostatnich aplikovanych motivatord.

11.2 Zavér vyhodnoceni

Miru motivace zaméstnancl v SEMTIX s.r.o. autorka hodnoti spie kladné. U Zadného
ze zaméstnancl nebyl projeven pasivni pfistup ke své praci. VSichni z dotazovanych
prokazali svUj zajem o seberozvoj a také o rozvoj ve svém zaméstnani. V ndvaznosti
na provedeni individudlniho hodnoceni respondentd by autorka prace spoleénosti
doporucila vyuziti metody kou¢ovani. Realizace této metody by byla redlna zejména
pro nizky po¢et zaméstnancd. Jak jiz bylo zminéno, v oblasti motivace pracovnik{ je
individualizace Zadouci. Zajem o tento zplsob vedeni projevila polovina respondent.
Ostatni si jeji prakticky prlbéh nedovedli predstavit. V pfipadé rozhodnuti vedeni
spole¢nosti aplikovat tuto metodu by bylo nutné zaméstnanclm jeji pribéh osvétlit.
Tento navrh bude spole¢nosti prezentovan spolu s potencialnimi naklady na jeji

zavedeni.

Dale je nutné upozornit na sick days. Ty jsou povazovany jednim stalym pracovnikem
a brigadnikem za pracovni standard. Dale o né jako o potencialni zaméstnaneckou

vyhodu projevili zajem zcela vSichni respondenti. V souCasné dobé tento benefit
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spoleénost nenabizi. V ndvaznosti na vyrazny zajem zaméstnancl by jejich zavedeni

meéla zvazit.

Zavérem by autorka prace rada poukazala na jasnost zadavani pracovnich ukold.
ZpUsob jejich zadavani zaméstnanclm spiSe vyhovuje, av3ak jejich jasnost pro né
neni zcela vyhovujici. Respondenti vSak uvedli, Ze v pfipadé nejasnosti se jim dostane
nalezité pomoci. Autorka prace si ale mysli, Ze naplii pracovnich Ukold by méla byt
srozumitelna hned pfi jejich pfidéleni pracovnikovi. Jasnost jiz pfi zadani usetfi ¢as

jak zaméstnanclm, tak vedoucim pracovniktm.
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Zaver

Tato bakalafska prace byla vénovana vyhodnoceni miry motivace pracovnik{
za pomoci statistickych metod v SEMTIX s.r.o. Cilem bylo provést individualni
hodnoceni pracovni motivovanosti zaméstnancl této spole¢nosti a ndasledné
poskytnout doporuceni pro jeji zvySeni. Dle nazoru autorky prace byl tento cil Uspésné

naplnén.

V teoretické Casti se prace zabyvala reSerSi ve dvou oblastech. Prvni z nich byla
oblast managementu. Konkrétné byla pozornost zaméfena na motivaci pracovnik(.
Nejprve dodlo k definovani pojmd motivace a demotivace, které jsou si vzajemnymi
protipdly. V navaznosti na tyto pojmy byly definovany vnitfni a vnéjsi faktory, diky
kterym je samotna motivace Sifena. Nasledujici kapitola se vénovala Sesti motivacnim
teoriim. Byla zde feSena problematika napliiovani potfeb pracovnikll, spravedlivost
jejich odménovani, pfistup zameéstnancl ke své praci &i jejich pfipravenost
na plsobeni motivatorl. Daléi kapitola poskytovala pfehled bézné vyuzZivanych
motivacnich nastrojii v pracovnim prostiedi. Zahrnuty byly nastroje z finanéni
i nefinanéni oblasti. Tato &ast byla také obohacena o aktualni trendy v pracovni
motivaci. Kapitolu tvofil i pfehled rlznych jinych motivaénich faktorl, které nelze
zaradit do dfive zminéného déleni (napf. moznost dosahnout dobré povésti a prestize
v kolektivu). Spolu s témito faktory byly uvedeny moznosti jejich podpory. Dale bylo
zohlednéno prostfedi, ve kterém se zaméstnanec pohybuje. Jednou ze stézejnich
¢asti pro nasledné praktické resSeni zvolené problematiky je téma motivacnich typU
lidi. Tomu byla vénovana samostatna kapitola. Autorka prace vychazela z teorie
Plaminka (2013), ktery v navaznosti na tuto problematiku vytvoril test, diky némuz Ize

motivacéni typy urdit.

Druhou oblasti, které byla v teoretické casti vénovana pozornost, je statistika.
Vymezeni typl statistickych dat spolu s definici metod jejich pofizovani
a problematikou rozsahu souboru tvofi Uvod této oblasti. Posledni kapitola teoretické
¢asti obsahuje rozsahly popis vybranych statistickych metod. Jejich vybér byl
proveden na zakladé jejich vhodnosti pro aplikaci v souvislosti s feSenou
problematikou. Jako prvni bylo zminéno ziskavani dat prostfednictvim dotaznikového
Setfeni. Zde byly popsany mozné formy otdazek a rlzné techniky dotazovani.

Pro potfeby vyhodnoceni ziskanych dat byla do této ¢asti zahrnuta také popisna
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statistika. Zminény byly moznosti vizualniho zpracovani dat (tabulky a grafy)
a vybrané Ciselné charakteristiky (modus, medidn, prdmér apod.). Nasledné byly
popsany nékteré z metod zkoumani zavislosti (x2 — test o nezavislosti kategoridlnich
znakl a koreladéni analyza). Celou teoretickou C¢ast provazi znaéné mnoZstvi

praktickych pfikladd, které umoziuiji ¢tenafovi lepsi pochopeni feené problematiky.

Uvod praktické ¢asti tvofi predstaveni vybraného podniku SEMTIX s.r.o. To zahrnuje
popis vzniku spole¢nosti z pravniho hlediska, spoleénosti nabizené sluzby a také
zplUsob jeji prezentace smérem k zakazniklim (zejména na socidlnich sitich).
Prostfednictvim osobniho rozhovoru s vedoucim pracovnikem doslo ke zmapovani
spoleénosti pouzivanych nastroji pracovni motivace. Byly zde také stru¢né zminény
problémy s nékterymi motivaénimi nastroji, s nimiz se spole¢nost v minulosti potykala.
V pribéhu osobniho rozhovoru vedouci pracovnik vyjadfil otevienost spoleénosti
k potencialnimu zavedeni inovaci. Tim byl naplnén zakladni pfedpoklad pro realizaci

dal$ich krokd vyhodnocovani miry motivace zaméstnancd.

Nejprve zaméstnanci Ucastnici se priizkumu vyplnili test na motivaéni typy lidi. Test
byl poskytnut nejen témto ¢tyfem respondentlm, ale také vedoucim pracovnikim.
Vystupem testu totiz neni pouze definice jednotlivého motivacniho typu. Popisuje
také potencialni vzajemné vztahy mezi témito typy. A pravé vzajemné vztahy vznikaji
napfi¢ podnikem. Na zakladé ziskanych dat byly specifikovany zejména mozné spory,

které mezi zaméstnanci mohou nastat.

Poté respondenti obdrzeli elektronicky dotaznik, ktery autorka prace sestavila
na zakladé ziskanych informaci pfi tvorbé teoretické ¢asti a absolvovaném osobnim

rozhovoru s vedoucim pracovnikem spole¢nosti.

V Uvodni ¢asti dotazniku byla zahrnuta témata: pracovni standardy zaméstnance,
postoj zaméstnance k jeho praci a pracovni prostiedi, ve kterém zaméstnanec pUlsobi.
Zde byla pro dotazovani vyuzita zejména Likertova metoda a polouzaviené otazky.
Nasledovala oteviena otdzka tykajici se postoje zaméstnancl k vyuzivanym
motivadnim prvkdm. Ta byla zamérné polozena pred ¢asti zabyvajici se pravé touto
problematikou. Umoznilo to tak ziskat respondentliv zcela neovlivnény nazor.
Nasledné byly formou polouzaviené otazky analyzovany faktory, které respondenta

pfi vykonu jeho prace motivuji. Spokojenost s poskytovanym finanénim ohodnocenim

80



zkoumalo tvrzeni, u kterého byla vyuzita Stapelova Skala. Nasledujici ¢ast se vénovala
zameéstnaneckym vyhodam. Zde byla pouzita uzaviena otazka zaméfena na vyuziti
aktualné nabizenych zaméstnaneckych vyhod. Dale pak polouzaviena otazka
zkoumaijici potencialni zajem respondentl o jiné popularni zaméstnanecké vyhody.
Nefinan¢nimi nastroji se zabyvala opét sada tvrzeni, ktera byla sestavena dle Likerovy
metody. V zavéru ¢asti vénujici se motivaénim nastrojim byly také zminény motivacni
trendy. Prostfednictvim uzaviené otazky byl zjistovan vztah pracovniho
a soukromého Zivota respondentl, dale pomoci dichotomické otazky zajem
zaméstnancl o vyuZiti metody koucovani. Posledni ¢ast dotazniku byla vénovana
spravedlivosti hodnoceni pracovnikl. Postoj zaméstnancd ke spravedlivosti systému
odmeénovani sledovalo tvrzeni postavené dle Likerovy metody. Dale byl zjiStovan
pomoci dichotomické otazky zda zaméstnanci maiji pocit, Ze ve spole¢nosti dochazi
k nadhodnocovani ¢i podhodnocovani nékterych pracovnik(. V zavérecné C&asti
dotazniku byl respondentim poskytnut prostor pro jejich volné vyjadieni

k problematice pracovni motivace.

Interpretace ziskanych dat probéhla u kazdé ¢asti dotazniku samostatné. Jednotlivé
hodnoceni ¢asti se ligilo zejména ve vyuziti rliznych statistickych ukazateld ¢i metod.
VSechny ¢asti spojovalo slovni ohodnoceni. Vizualni znazornéni pomoci sloupcového
grafu bylo vyuZito v pfipadé pracovnich standardd a faktor(, které zaméstnance
motivuji. Formou jednoduché tabulky byla zaznamenana vSechna data ziskana
prostfednictvim Likertovy metody. Specialni podobou tabulky je tabulka rozdéleni
Cetnosti. Ta byla aplikovana v pfipadé interpretovani dat ziskanych v navaznosti
na otazky tykajici se zaméstnaneckych vyhod. Tabulky obsahuji informaci o absolutni
i relativni Cetnosti. V nékterych pfipadech bylo také vyuzito Ciselnych charakteristik
a to modu a aritmetického prliméru. Zkoumana byla také sila zavislosti mezi typem
zaméstnance dle McGregorovy teorie X a teorie Y a motivac¢nim faktorem, ktery
preferuje. Analyza byla provedena pomoci Cramerova koeficientu kontingence. Bylo

zZjiSténo, ze mezi proménnymi existuje stfedné silna zavislost.

Finalni c¢asti této bakalarské prace je individualni vyhodnoceni miry motivace
pracovnikl. Kazdému z respondentl byla vénovana samostatna kapitola, ve které je
uvedeno slovni hodnoceni vysledkl analyzy s nimi spojenymi. Pozornost byla
zaméfena zejména na vyrazné rysy, které dany respondent projevil. Kazdé hodnoceni

bylo uzavieno doporuenim smérem k vedeni spole€nosti. Jejich obsahem jsou
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navrhy postupl, které by mohly byt pro podporu respondentovi motivace
nejvhodnéjsi. Zavérem c¢asti hodnoceni vysledkd prizkumu je sada doporuceni
pro zlep$eni obecné motivace véech pracovnikt. Jednim z nich je zavedeni metody
kouc€ovani. Pfi volbé této metody vedeni zaméstnancl je mozné jako zaklad aplikovat
i individualni hodnoceni uvedené v této praci. Diky tomuto pfistupu Ize zvysit jejich
vykonnost spolu s kvalitou jejich vykon(. Déle bylo apelovano na zlep$eni jasnosti
Ukoll pfi jejich zadavani. Jako navrh zde bylo také zminéno zavedeni sick days,

o které zaméstnanci ve svych odpovédich projevili vyrazny zajem.
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Test ,Motivacni typy lidi“..........ccccceeeeeees

Dotaznik uréeny stalym zaméstnanclm



Priloha A Test ,Motivacni typy lidi"

Motivaéni zaloZeni urcuje, které podnéty preferujeme, vyhleddvdme, prednostné se jimi zabyvame.

10.
11.
12.
13,

14.

TEST: Motivaéni typy lidi

(Podle: Plaminek, 1.: Sebepozndni, sebefizent a stres. Grada Publishing, a. s., Praha 2008, ISBN 978-80-247-2593-2)

1, &st testu: "Udel a prostFedky"

INSTRUKCE:

Rozdélte 5 bodit mezi kazdou dvojici niZe nabidnutych moZnosti.

Co mne zajim4, pFitahuje?

lidé skryti za Cisly
PpouZity postup
kladné emoce
subjcktivni pohledy
srozumitelné procesy
dobré vztahy

jak véci funguji
radost z povahy price
Jaci lidé byli
zajimavé cesty

vi se, co déldm

Jak se lidé citi

Jjasna metodika

pocit isp&inosti

soucet Ef:
(EFEKTIVITA)

Co je mi bliZsi?

L]

N I I o I A I A O

(kontrola: Ef + Us

¢isla skrytd za lidmi
vysledné FeSeni

zdravy rozum
objektivni principy
poskytované produkty
dobré vysledky

k temu se véci daji vyuZzit
radost zc smyslu pricc
co lidé vykonavali
dosaZené cile

vim, co mam délat
jakou lidé odvadeéji praci
zfejmy tcel

procento uspédnosti

soucet Us:
(UZITECNOST)

= 70)

N A I O I B O
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TEST: Motivaéni typy lidi

(Podle: Plaminek, 1.: Sebepozndni, sebefizent a stres. Grada Publishing, a. s., Praha 2008, ISBN 978-80-247-2593-2)

2. &ast testu: "Vyzvy a bezpeci"

INSTRUKCE:
Rozdg&lte 5 bodli mezi kazdou dvojici niZe nabidnutych moZnosti.

Co mne zajima, pritahuje?
Co je mi bliZgi?

préce na stanoveni c{li price na uskutefiovani cfld [_]

88

10.

11.

12.

13.

14.

extrémy

nové tikoly a postupy
obrys, komplexnf vnimanf{
zvladani pfekdzek
neposcdnost

piijatelnd nejistota

vykonnost

pirebirdni odpovédnosti
vyjimecnost
pfimé&fené riziko
uddvini t6nu a sméru

[]
[]
[
[
[]
]
[
celkové trendy a souvislosti ||
[]
O
[]
[]
[
O

volby Lypu 5:0 v tomlo lestu

soudet Dy: L

(DYNAMIKA)

(kontrola: Dy + St

standard |:|
vyzkouené tkoly a postupy |:|
cit pro odstiny a malickosti |:|
bezpeény terén ]
trpélivost

Uplna predvidatelnost
plivab a vyznam detailt
spolehlivost

sdileni odpovédnosti

normélnost

N O I I O

piiméfend jistota
kontrola sméru a podpora |:|

volby Lypu 3:2 v tomto leslu |:|

soucel St:

(STABILITA)

= 70)



Pfiloha B Dotaznik uréeny stalym zaméstnancum

Co povaZujete za standard v zaméstnani?

Pozn.: Standardem se rozumi, co béZné oéekavate nebo povaZujete za
samozfejmost, Ze bude ve Vasem zaméstndni splfiovano. Bez téchto véci byste v
zaméstnani nebyli spokojeni nebo ho ani nevykonavali.

[J zakladni mzda

Dovolena

Jistota zaméstnani

Bezpetné pracovni prostredi

Cistota na pracoviti

Toalety v misté vykondvani prace

Moznost vyuziti sprechového koutu
Moznost vyuziti kuchyriky

Potiebné vybaveni na pracovisti
Zaméstnanecké vyhody na pracovisti (kdva, ovoce apod.)
Benefity (finanéni pfispivani, koleni aped.)
Homeoffice

Flexibilni pracovni doba

Sick days

Jiné:

O000O0OUOoOoOoO0ooooaao

Které z Vami vybranych standard( v pfedchozi otdzce nejsou napliiovény ve
Vasem zaméstnani?

[ zakladni mzda

Dovolena

Jistota zaméstnani

Bezpeténé pracovni podminky

Cistota na pracovisti

Toalety v misté vykonavani prace

Moznost vyuziti sprchového koutu
Moznost vyuZziti kuchyrky

Potfebné vybaveni na pracovisti
Zaméstnanecké vyhody na pracovisti (kdva, ovoce apod.)
Benefity (finanéni pfispivani, Skoleni aped.)
Homeoffice

Flexibilni pracovni doba

Sick days

(I o o I

Jing:
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Zhodnoceni pfistupu zaméstnance.

Svou praci vykonavam rad/a. =
Nesouhlasim O O O O O Souhlasim
Ve vykonu své prace vidim $irsi smysl nez pouze zdroj obzivy. *

Nesouhlasim O O O O O Souhlasim

Mam zajem o rozvoj svych znalosti a dovednosti. *

1 2 3 4 5

Nesouhlasim O O O O O Souhlasim

Mebojim se podstupovat riziko. *

Napr. nebojim se pfijit s inovativnim zpracovanim zadaného tkolu, u kterého jei
jisté riziko odmitnuti ze strany klienta.

Nesouhlasim O O O O O Souhlasim

MNevadi mi nést odpovédnost. *
Nesouhlasim O O O O O Souhlasim

Radéji pracuji samostatné. *

Nesouhlasim O O O O O Souhlasim



Pracovni prostiedi, ve kterém zaméstnanec plsobi.

W kolektivu kolega se citim dobre. *

Nesouhlasim

1 2 3 4 5

o O O O O

Viykony mych kolegd mé motivuji. *

Nesounlasim

1 2 3 4 5

o O O O O

Komunikace na pracovisti probiha hladce. *

Nesounlasim

1 2 3 4 3

o O O O O

Wyhovuje mi prostfedi pracovisté. *

1 2 3 4 5
Mesouhlasim O O O O O
ZtotoZfuji se s podnikem, ve kterém plsobim. *

Napf. myslenka podniku, cile podniku, z3sady podniku a dalsi.

Nesouhlasim

1 2 3 4 5

o O O O O

Souhlasim

Souhlasim

Souhlasim

Souhlasim

Souhlasim
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Analyza vyuZivanych motivaénich prvii.

Jak vnimate vyuziti pracovnich motivaénich prvka Vasim zaméstnavatelem? Zda *
se VVam dostatecné?

Vase odpovéd

Mativuje mé, kdyz mam pfi plnéni pracovnihe Gkelu moZnost: *

ziskat finantni cdménu.

ziskat materiaini cdménu.

plnit zajimavy a zabavny Gkol.

dosdhnout osobniho Uspéchu.

dosdhnout dobré povésti a prestize v kolektivu.
nést zodpovédnost za spinéni akolu.
rozhodovat o postupu pinéni Gkolu.

pracovat v koletivy.

pracovat samostatné.

Jing:

poououooouood

Finanéni motivaéni prvky a zaméstnanecké vyhody:

Vyhovuje Vam Vase finanéni ohodnoceni? *

Nevyhovuje O O O O Vyhovtje



Které zaméstnaneckeé vyhody, nabizené Vadim zaméstnavatelem, vyuzivate? *

[] Pfispévky na stravovani

[[) Pispévky na dojizdéni
Prispévky na mobilni pausal
Flexibilni pracovni doba
Homeoffice

Libovelné Skoleni

Bonusové dny volna (v obdobi vanoénich svatka)

ooooao

NevyuZivam Zadné

O které z nasledujicich zaméstnaneckych vyhod byste méli zajem? *

[J MultiSport karta

Plispévky na dlchodové pojisténi

Tiinacty plat

Sluzebni elektronika (napf. mobilni telefon, notebook)
SluZebni automaobil

Teambuildingy

Sick days

Jiné:

uoooooo
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Nefinanéni motivaéni prvky:

Pozn.: Pfi delegovani ikold je jistd mira rozhodovani na zaméstnanci, zatimeo pii zaddvani
lkolu je sdélen postup pinéni a jeho cile bez moZnosti zdsahu zaméstnance.

Zpusob zadavani pracovnich dkeld mi vyhovuje. *
1 2 3 4 3

Nesouhlasim O O O O O Souhlasim

Ukaly jsou zadavany dostateéné jasné. *

1 2 3 4 B

Nesouhlasim O O O O O Souhlasim

V pfipadé nejasnosti se mi dostane nélezité pomoci. *

1 2 3 4 5

Nesouhlasim O O O O O Souhlasim

Systém hodnoceni Gkold mi vyhovuje. *

Nesouhlasim O O O O O Souhlasim



M3 prace je dostatetné ocefiovdna/chvalena. *
1 2 3 4 5

Nesouhlasim O O O O O Souhlasim

Dostdvam dostateénou zpétnou vazbu k mé praci. *

Nesouhlasim O O O O O Souhlasim

Jsem spokojen/a s mirou delegace ukold. *

Mesouhlasim O O O O O Souhlasim

Myslim si, Ze kontrola pracovnich dkold: *

Vibec neprobihd O O O Probiha pfilis casto

Vyhovovalo by Vam vedeni prostfednictvim metody kougovani? *

Tzn. zaméstnanec neni vadeny jednoznaénymi pokyny, ale jsou mu podavany podnéty,
inspirace a povzbuzeni k tomu, aby dokazal dany problém vyresit sam.

() Ano
() Ne

() Nedovedu si to piedstavit

Work-life balanc *

Tzn. snaha o sladéni soukromého a pracovniho Zivota zaméstnancd prosifednictvim
individualizovanych mozZnosti pro kaZdého z nich (napf. pomoci flexibilni pracovni doby nebo
homeoffice).

Prevazuje osobni
Zivot

. Prevaiuje pracovni
Vyrovnany vztah l .

Zivot
Jaky vztah ma vas

osobni a pracovni @] O Q

Zivot?
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Hodnoceni vykoni pracovnikil.

Myslim =i, Ze systém odménovani je: *
1 2 3 4 5

Nespravedlivy O O O O O Spravediivy

Myslim si, Ze dochazi k nadhednocovani nékterych pracovniki. *

() Ano
() Ne

Myslim si, Ze dochézi k podhodnocovani nékterych pracovnikd. *

() Ano
() Ne

Mate jakékoli poznamky ¢i dopliujici informace tykajici se tématu Vasi pracovni
maotivace? Napiste mi je sem. 2)

Vage odpoved
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