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Abstrakt

Diplomova préce se zabyva spokojenosti zaméstnancti a motiva¢nim systémem vybrané
spoleCnosti. v péti logickych castech se prace postupné zamétuje na uvedeni do
problematiky, literarni reSerSi, kde se vénuje motivaci zaméstnancl, komunikaci,
pracovisti a kolektivu a zaméstnaneckym benefitim. Ve stézejni ¢asti prace je popsan
navrh arealizace dotaznikového Setfeni, vyhodnoceni vysledkti a zhodnoceni
motivac¢niho systému firmy. Na zaklad¢ téchto poznatki je realizovan navrh moznych

zlepSeni konkrétnich oblasti.

Kli¢ova slova

motivace zaméstnancl, komunikace, mezilidské vztahy, zaméstnanecké benefity,

pracovisté, kolektiv, spokojenost zaméstnancii

Abstract

The thesis deals with employee satisfaction and motivation system of the selected
company. In five logical parts, the thesis gradually focuses on the introduction to the
issue, literature research, where it discusses employee motivation, communication,
workplace and team and employee benefits. The main part of the thesis describes the
design and realizationof the questionnaire survey, the evaluation of the results and the
assessment of the company's motivation system. Based on these findings, a proposal for

possible improvements in specific areas is implemented.

Keywords

employee motivation, communication, interpersonal relations, employee benefits,
workplace, team, employee satisfaction
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Uvob

Zaméstnanci tvoii zékladni stavebni blok vétSiny spolecnosti. At uz kazdy zvlast,
v tymech nebo skupindch, spolec¢nou silou se podepisuji na chodu spole¢nosti. Dobie
motivovani zaméstnanci v odpovidajicim pracovnim prostiedi odvadi lepSi pracovni
vykony za stejnou dobu nez zaméstnanci, ktefi nemaji dostate¢nou motivaci nebo pracuji
v nevyhovujicim pracovnim prostfedi. Svymi pracovnimi vysledky se podileji na
hospodaiskych vysledcich a konkurenceschopnosti dané spolecnosti v konkuren¢nim
prostiedi, proto je spokojenost zaméestnanct stalé téma, které v pribéhu let bylo a stale je
aktualni i pfesto, Ze se trh jako takovy postupné méni a prochazi pritbéZnou inovaci.

Primarnim faktorem pro motivaci zaméstnancti je odpovidajici hladina jejich platu,
dobfe zpracovany motivacni systém spolecnosti a pracovni prostiedi, resp. vztahy mezi
zaméstnanci a s vedenim spolecnosti. Mezi zaméstnanecké benefity mize spole¢nost
zaradit 1 takové benefity, jejichZz Cerpanim zameéstnanci zvySuji svoji hodnotu v ocich
spole¢nosti, napt. jazykové kurzy, kurzy rozvoje osobnosti nebo profesni vzdélavani.

Joshi (2021) provedenym vyzkumem mezi zamé&stnanci a vztahem motivace k jejich
pracovnim vysledkiim dokladé, ze motivacni systém a systém odménovani zaméstnanct
je klicovy k tomu, abych managementu pomahal sméfovat zaméstnance urcitym smérem.
Vysledkem vyzkumu je zjisténi, Ze odmény, uznani a spokojenost zaméstnancti maji
pfimy vliv na jejich pracovni vysledky a produktivitu.

Tato prace je rozdélena do péti logickych celkii. v prvni kapitole se prace zabyva
vymezenim problému a stanovenim cilii prace. Druha kapitola obsahuje literarni resersi
a ziskani vSech potiebnych nalezitosti, které jsou pro zpracovani prace zéasadni. Tteti
kapitola se podrobnéji dotykd problematiky vyzkumu, zvoleného pfistupu, metody
a vyuzité techniky sbéru dat, priibéhu realizace Setfeni a strategie distribuce dotazniku.
Ve treti kapitole je vénovan také znacny prostor analyze dat a vyvozeni vysledka
dotaznikového Setfeni. Ke konci tieti kapitoly jsou testovany stanovené hypotézy a také
jsou uvedeny limity vyzkumu. Ctvrta kapitola obsahuje vlastni navrhy feseni nedostatki
motivacniho systému spolecnosti a je diskutovan jejich ptinos. v paté kapitole je vedena

diskuse nad vysledky vyzkumu a shrnuti prace ve formé zavéru.
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1. VYMEZENI PROBLEMU A CIL PRACE

Hlavnim vyzkumnym cilem této prace je analyzovat souCasny motivani systém
spolecnosti a zjistit pfinos jednotlivych c¢asti motivaéniho systému z pohledu
zaméstnancl. s ohledem na vysledky vyzkumu bude zformulovano doporuceni pro
upravu stavajiciho motivacniho systému spolecnosti.

Aby bylo mozné dosahnout zvolené¢ho vyzkumného cile, je zapotiebi zvolit vhodnou
centralni vyzkumnou otazku, na zdkladé které¢ budou stanoveny dil¢i vyzkumné cile
a vyzkumné otdzky. Shrnuti hlavniho vyzkumného cile, centralni vyzkumné otazky,
dil¢ich vyzkumnych cilii a dil¢ich vyzkumnych otdzek je prezentovano v tabulce 1.1.

Dil¢i vyzkumné cile se zaméfuji na jednotlivé oblasti tematiky diplomové prace
a zodpovézenim dil¢ich vyzkumnych otazek lze vyvodit zavér na centralni vyzkumnou
otazku.

Vyzkum bude provadén standardizovanou metodou s vyuzitim dotaznikového
Setfeni, jedna se tedy o kvantitativni vyzkum. Prace je feSena ve spolupraci se spolecnosti,
ktera je na zadost vedeni spolecnosti v této praci anonymizovana a dale v textu vystupuje

pod nazvem Lorem Ipsum, a.s.

Tabulka 1.1: Prehled vyzkumnych cilii a vyzkumnych otiazek
(Zdroj: vlastni zpracovani)

HVC | Analyzovat soucasny motivacni systém spolecnosti a zjistit pfinos jednotlivych ¢asti motivacniho

systému z pohledu zamé&stnanci.

CVO |Které soucasti motivacniho systému spolecnosti jsou nejpiinosnéjsi a do jaké miry ovliviiuji
spokojenost zaméstnanci?

VC1 |Seradit skupiny poskytovanych benefitti podle podilu pfinosnosti pro zameéstnance.

VO1 |Které skupiny poskytovanych benefitii povazuji zameéstnanci za nejpiinosné;jsi?

VC2 |Zjistit vliv pracovniho prostiedi a kolektivu na pracovni moralku zaméstnancti.

VO2 |Do jaké miry je pracovni moralka zaméstnanct ovlivnéna pracovnim prostiedim a kolektivem?

VC3 |Definovat kvalitu komunikace a zpétné vazby ve spolecnosti.

VO3 |Jak probiha v ramci spole¢nosti komunikace a pfedavani zpétné vazby?

11



Soucasti feSeni této diplomové prace je i stanoveni hypotéz, pfi¢emz tyto hypotézy
budou s vyuzitim statistické analyzy potvrzeny, ¢i vyvraceny. Piehled stanovenych

obecnych hypotéz je uveden v tabulce 1.2.

Tabulka 1.2: Pfehled stanovenych obecnych hypotéz
(Zdroj: vlastni zpracovani)

OH1 |Nabidka dostupnych zaméstnaneckych benefith motivuje zaméstnance k podavani lepSich
pracovnich vykont.

OH2 |Preference fixnich a flexibilnich benefitli se odviji od véku zaméstnance.

OH3 | Vék zaméstnance ovliviiuje pocet piijatych pochval.

12



2. TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Aby byl vyzkum, kterym se tato prace zabyva, dostatecné kvalitni, je nejen potieba
provést samotny vyzkum tak, aby byl spolehlivy avalidni, ale je také potieba jej
z teoretické stranky podlozit literarni reSersi.

Relevantni teoreticka data ziskdme vhodnym rozborem centralni vyzkumné otazky
a klicovych slov, které z ni vyplyvaji. Pro vizudlni reprezentaci 1ze vyuzit jednoduchého

grafu zobrazené¢ho na obrazku 2.1, ktery ilustruje teoreticky ramec.

Identifikace pfinosu —] Motivace zaméstnancli
soucasti motiva¢niho
systému ve spojeni
spokojenosti
zameéstnanci

— Spokojenost zaméstnanci

— Pracovni vykonnost

— Pracovisté a kolektiv

— Zaméstnanecké benefity

Vztah mezi spokojenosti
— zaméstnancl
a motivacnim systémem

Obrazek 2.1: Grafické zpracovani teoretického ramce
(Zdroj: vlastni zpracovani)

2.1 Motivace zaméstnancu

Kazdy jedinec méa vlastni poradi priorit, které je dano jeho Zivotnim stylem, prostiedim,
ze kterého pochazi, sociadlnim okolim a konicky ¢i zajmy. Motivace zaméstnance je tedy
znacéné subjektivni zélezitost a kazdého zaméstnance motivuje identicky faktor jinou
meérou, astejné tak zaméstnanci dosahuji naplnéni svych potieb jinymi zpiisoby.

Motivacnich faktorti je velké mnoZzstvi a je dulezité, aby byly vybrany takové motivacni
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faktory, které nejen motivuji, ale zaroven motivuji v oblasti, ktera je Zadouci, a na kterou
je ze strany spolecnosti cileno.

Podavani urcitého pracovniho vykonu na pracovisti je rozhodnuti, které zaméstnanec
vytvaii sdm a spoleCnost se mize pouze pokusit o to, aby bylo cilem zaméstnance
podavat co nejlepsi pracovni vykony a tim vytvéret ptidanou hodnotu pro spolecnost.
Motivace, zvlasté negativni, na zaklad€ individualnich pracovnich vysledkti nemusi byt
vzdy nejlepsi mozna volba ze strany spolecnosti. Pokud se zaméstnanci prestane dodavat
potiebnd motivace nebo bude negativni, mizeme ocekavat, ze bude klesat jeho
produktivita. (Plaminek 2018)

Ptistup k motivaci obecné je kombinaci tfi faktord — osobnosti ¢loveka, Zivotnich
podminek, a momentalni situace, ve které se ¢lovek nachazi. (Plaminek, 2015)

Definic motivace existuje cela tada, ale podstata motivace je stejnd. k motivaci
dochazi, pokud zaméstnanec ocekava, ze urcity vykon provadény vlastni vili povede
k dosazeni néjakého cile aocekavané odmeény, coz je odména, kterd uspokojuje
individualni potieby. (Tureckiova, 2004)

Motivaci zaméstnance lze také vnimat jako zaZehnuti vnitiniho impulzu
zameéstnance, diky kterému se uvede do pohybu ve sméru, kterym chceme, za Gcelem
dosazeni urcitého vysledku. (Adair, 2004)

Spolecnym rysem motivace je fakt, ze Cinnost vykondvana zameéstnanci je hnana
kuptedu jejich vlastni vali. Vysledkem spravné motivace je vytvofeni takového
pracovniho prostredi, které zaméstnance podporuje v podavani co nejlepsSich pracovnich
vysledkl. Dle Clegga (2005) veskerd motivace v pracovnim prostiedi idedlné¢ vede ke
zlepSeni vykonu a rozvinuti pracovni spokojenosti.

Armstrong (2020) definuje tfi slozky motivace, a sice cil, Gsili a vytrvalost. Pokud je
zaméstnanec dostate¢né motivovan, ma jasné urceny cil, kterého se snazi dosdhnout.
Béhem své cesty za cilem uplatiiuje usili, které urcuje, jak snadno se k cili dostane
a vytrvalost urcuje, jak dlouho na cesté¢ za cilem vydrzi ajestli se mu podaii cile
doséhnout.

Motivaci lze rozd€lit na dva typy — vnitini a vnéjsi. v prvnim typu vychazi motivace
z nitra zaméstnance a je podporovana sebou samym, protoZe prace, kterou zaméstnanec
vykonava, vede k uspokojeni jeho vlastnich potieb, nebo mu piinasi uspokojeni — je to

vnitini typ motivace. Ve druhém typu vychazi motivace z faktu, Ze jsou zaméstnanci
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motivovani externimi faktory, jako jsou napiiklad benefity, vySe platu nebo pracovni
pozice — je to motivace vnéjsi. Mezi vn&jSi motivaci lze zatadit i rizné sankce nebo
kritiku, 1 kdyzZ je to motivace negativni, stale je to externi vliv, ktery na zaméstnance
ptisobi.

Lisi se i doba piisobeni vnitini a vnéjsi motivace, kdy vnéjsi vlivy maji Casto rychly
efekt plisobeni a vnitini vlivy ptisobi dlouhodobéji. (Armstrong, 2020)

Je potieba ovSem dbat na to, aby se strana, kterd motivaci pfijima, necitila byt
manipulovana. Proces motivace by m¢l pfindset vyhodu obéma strandm, coz vytvari
vzhledem k danym okolnostem situace, na které neexistuje jednoznac¢na piirucka a feseni

musi vychézet z praktickych zkuSenosti.

2.1.1 Teorie motivace

Téma motivace souvisi s motivacnimi teoriemi, pficemz autofi publikaci probiraji
motivaci z riznych uhli pohledu v zdvislosti na oblasti jejiho uplatnéni. Tyto teorie maji

rozdilny pfistup k motiva¢nim faktoriim a k jejich naslednému dé€leni.

2.1.1.1 Maslowova pyramida potieb

S jednou z nejzakladnéjSich teorii motivace pfiSel psycholog Abraham Harold Maslow
jiz v roce 1943, ktery sestavil tzv. pyramidu potieb, ve které setadil pét skupin faktort
lidskych potieb od nejnutnéjsich po méné potiebné, pfiCemz principem teorie je fakt, ze
zadna skupina faktori nesmi stradat, aby clov€k pocitoval naplnéni, uspokojeni
a dlouhodobé prosperoval. (Plaminek, 2015)

Smyslem teorie je napliovani lidskych potifeb poskladanych v pyramidé smérem
odspodu nahoru, pfi¢emz pokud neni naplnéna urcita potieba, nelze se posunout vyse. Na
upati pyramidy jsou zakladni potfeby clovéka, které se postupné smérem nahoru méni
v potfebu seberealizace. Maslowova pyramida potieb je zndzornéna na obrazku 2.2. P¢ét
skupin potteb, kter¢ tvoii jednotliva patra pyramidy, jsou nasledujici:

- Potreby fyziologické — nejzakladnéjsi lidské potteby, jako je jidlo a piti,

odpocinek, zdravi. Z hlediska pracovniho prostiedi je uspokojuje mzda za préci.

- Potreby jistoty — také potifeba bezpeci. Napliuji je pfedevSim pracovni

podminky a prostfedi pracoviste.
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- Potfeby socidlni — zahrnujeme zde potiebu pratelstvi, socidlnich pout a pfijeti do
kolektivu. Pracovné je napliluje atmosféra na pracovisti a socialni kontakty.
Zaroven je tato uroven posledni trovni zédkladnich potieb.

- PotFeby uznani — stoupani vlastni osobnosti v o¢ich ostatnich. Napliiovanim této
potieby roste mira ocenéni, prestize a pfedevsim sebetucty. Dalsi Groven vcetné
této lze oznacit jako potieby vlastniho ega.

- Potreby seberealizace — napliiuje je moznost rozvijet se, kreativita a uplatiovani
vlastnich zkuSenosti. Tato nejvyssi aroven potieb podle Maslowa nemutze byt
zcela naplnéna a ¢im vétsi uspokojeni, tim silnéj$i mize byt.

AN

Potieby seberealizace
—
Potfeby uznani
f—\
Potieby socialni

/ Potteby jistoty \
/ Potieby fyziologické \

Obrazek 2.2: Maslowova pyramida potieb
(Zdroj: vlastni zpracovani dle: Urban, 2017a)

Nutno znovu podotknout, Ze ackoliv Maslowova teorie potfeb shrnuje zakladni
motivacni faktory, nemusi se v pracovnim prostfedi nutné projevit a dodrzet hierarchické
sefazeni potieb. Naplnéni niz§iho stupné€ potieb nemusi zaméstnance posunout ke stupni
vys$§imu a setrvaji na daném stupni. Naopak mulZe nastat také situace, kdy se zacne
napliovat vys$si uroven potieb, aniz by byla zcela naplnéna Groven predchazejici. Takové
situace vychazeji ze znacné¢ individualniho pfistupu zaméstnancli k piitomnym
motivac¢nim faktorim. (Urban, 2017a)

Clegg (2005) ve své knize o motivaci v souvislosti s jednotlivymi skupinami potieb
uvadi, ze ackoliv jsou tyto skupiny pro rizna pracovni zaméteni relativné obecna, tak
jsou stale zakladem motivacnich faktorti jednotlivcl a pokud néktera z téchto skupin

u jednotlivce strada, je mozné takové skupiny vyuzit jako prioritni cil motivace.
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2.1.1.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Model druhé uznavané teorie vytvoril vroce 1959 Frederick Herzberg. Popsal dvé
skupiny faktort, které ovliviiuji vykon a motivaci zaméstnance na pracovisti, v zasad¢ je
déli dle toho, zda ptinasi spokojenost, nebo nespokojenost.

Prvni skupinou jsou hygienické faktory. Samy o sobé nemaji motivacni charakter,
ale pfi jejich absenci €1 nizké urovni mohou zaméstnanci ztracet chut’ pracovat a vzrista
jejich nespokojenost. Miuze se jednat o nevyhovujici firemni politiku, vztahy
s nadfizenymi a kolegy, pracovni podminky ¢i vy$i platu. Piedev§$im jsou vSak
hygienické faktory spojeny s pracovnimi podminkami.

Druhou skupinou jsou motiva¢ni faktory, tzv. ,motivatory®, které zajistuji, ze je
zaméstnanec spokojeny. Jednd se o dobie odvedenou préci, uznani, moznost smysluplné
prace, UCast na procesu rozhodovani nebo pocitu dilezitosti. (Herzberg, Mausner
a Snyderman, 2017)

Urban (2017a) uvadi dva zavéry, které vyplyvaji z Herzbergovy dvoufaktorové
teorie. Prvnim je, zZe nespokojené zaméstnance lze motivovat, ale obtizné, a v ptipadé
uspéchu byva také tato motivace drazsi. Nespokojeni zaméstnanci neberou svou praci
natolik vazn€, ¢imz také klesa jejich pracovni nasazeni, odvedena prace a vztahy na
pracovisti. Pro vyssi uspeSnost jejich motivace je dilezité prvné odstranit pfi¢inu jejich
nespokojenosti. Druhym zavérem je uvédoméni si, Ze pouhé odstranéni faktorti
zpisobujicich nespokojenost zaméstnancl, nemusi zaroven pfinést i jejich motivaci. Jde
o nutny pozadavek pro rist motivace, nikoliv vSak jediny.

Obrazek 2.3 ilustruje kombinace hygienickych faktorii a motivatorii. Oblast je
rozdélena do ctyt kvadrantli, popis jednotlivych kvadrantii je uveden niZze. Svisla osa

rozdéluje negativni a pozitivni hygienické faktory.

A
>
5 2 1
NS
2
= 3 4
Hygienické faktory

Obrazek 2.3: Kombinace motivatori a hygienickych faktora
(Zdroj: vlastni zpracovani dle: Urban, 2017a)
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- 1. kvadrant — jsou pfitomny motivatory a pozitivni hygienické faktory. Zde jsou
zamé&stnanci motivovani a maji minimum stiznosti.

- 2. kvadrant — jsou pfitomny motivatory, ale prevladaji negativni hygienické
faktory. Zaméstnanci povazuji svou praci za zajimavou, ale pfitomné hygienické
faktory brani hlubsi motivaci.

- 3. kvadrant — nejsou pfitomny motivatory a pievladaji negativni hygienické
faktory. Zaméstnanci nepovazuji praci za zajimavou a ani nejsou v zamestnani
spokojeni.

- 4. kvadrant — motivatory schazeji, ale pretrvavaji pozitivni hygienické faktory.
Zaméstnanci jsou spokojeni, ale nejsou dostatecné motivovani, takze svou praci

berou jako moznost vydélku nez ptilezitost kariérniho rastu.

2.1.2 Odmény a sankce jako pristup k motivaci

Pracovni vykon zaméstnance je dan urovni jeho motivace. Je proto tfeba zvolit vhodné
motivacni prostiedky, které jsou zaméstnanci povazovany za motivujici, protoze jak bylo
zminéno diive, urcité¢ prostiedky, jakkoliv motivujici, nemusi byt jednotlivci za
motivujici povazovany. Zarovenl je potieba zajistit, aby vhodné motivacni prostredky
byly také spravné a efektivné vyuzivany.

Urban (2017a) uvadi, ze vétSina pracovni ¢innosti vychazi ze spravné motivace.
Zamgéstnanec tedy ocekava, Ze za odvedenou praci se mu dostane odmény, kterd do urcité
miry uspokoji jeho potfeby. Tato odména za vykonanou praci nemusi vSak byt nutné
pouze finan¢ni ¢i hmotna, ale lze si pod ni piedstavit cokoliv, co zaméstnanec vnima jako
piijemné a co uspokojuje jednu nebo vice jeho potieb. Z tohoto principu vychazi i dalsi
jeho motivace.

Uroveii motivace a pfistupu zaméstnance k praci lze ovlivnit i uvedenim uréitych
motivatord, které zaméstnanec vnima jako nepiijemné a negativni. Tyto motivatory neni
nutné uplatnit, posta¢i pouze jejich existence. Povédomi o jejich existenci muze
zaméstnanci vyvolat piedstavy jejich uplatnéni a averzi k nim, ¢emuz se zaméstnanec
bude automaticky snazit vyhybat, jelikoz to pro n¢j predstavuje negativni pocity a emoce.
(Plaminek, 2015)

V idedlnim piipadé by mély urcité motivacni faktory provéazet i pribéh pracovni

¢innosti a doplnit tak motivacni faktory, které se dostavi po dokonceni tikolu nebo prace.

18



Do kategorie prubéznych motivacnich faktort lze zaradit naptiklad dusevni rast, ziskani
novych schopnosti, moznost rozhodovani o pracovni ¢innosti apod. Primarné se zde
vyskytuji vnitini motivacni faktory.

Vnéj$i motivaéni faktory se dostavi zpravidla po dokonceni prace, ale aby byly
dlouhodobé efektivni, je potieba zajistit, aby nebyly ziskavany automaticky, mély by se
tedy pojit na dosazené vysledky nebo jednani zaméstnance. (Urban, 2017a)

Z vyse uvedeného divodu lze konstatovat, Ze zisk pravidelnych finan¢nich
prostiedkti (typicky mzda) neni z tohoto pohledu motivatorem. Stale je to vSak nedilnou
a velmi dilezitou slozkou, ktera zajist'uje stabilitu zaméstnance.

Sankci se rozumi urcity vjem, ktery je pro pfijemce negativni. Ve firemnim prostiedi
muze byt sankci naptiklad kritika nebo snizeni odmény za vykonanou préci, pokud nebyla
vykonana spravné nebo vcas. Sankce by mély byt vSak transparentni, tzn. kazdy
zameéstnanec by mél védét, jaké sankce mu hrozi a v jakych ptipadech. Stejné tak by
sankce mély byt jednotné, aby nikdo nebyl ve vyhod¢ oproti ostatnim.

Sankce by mély byt pfitomné, nebot’ napomahaji v organizaci udrzet fad, vymezuji
urcité mantinely pro zaméstnance. Nemély by byt vyuzivany nerozvazné, ale pouze
v danych situacich, napt. pro prevenci nechténého chovani zaméstnanct. Sankce jako
prostfedek pro zvySeni pracovniho vykonu by méla byt vyuzita pouze v ptipadé, ze
zaméstnanec pracovni vykon snizil zamérné. v situaci, kdy zaméstnanec neni se svou
praci dostatecné sezndmen, nema potiebné prostiedky pro vykon prace nebo nema
dostatecné znalosti nebo schopnosti, by méla byt pfedevsim zjisténa pficina problému,

sjednana naprava a mélo by byt vyuzito spiSe pozitivni motivace.

2.1.3 Pusobeni motivace

Zékladnim pravidlem pracovni motivace, jak zmiituje Urban (2017a), je fakt, ze nejveétsi
efekt méa bezprostfedné po aplikaci. v pribéhu ¢asu, pokud neni pribézné dopliovana,
postupné mizi. Hlavnimi dGvody, pro¢ pracovni motivace u zameéstnancti klesa, jsou:

- chybgjici odmény za spravné vykonanou praci,

- pozdni ziskani odmén za vykonanou praci,

- odmény se pro zaméstnance zdaji byt nedosazitelné,

- chybgjici nebo neefektivni sankce.
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Reseni pro tyto diivody slabnuti pracovni motivace jsou z teoretického pohledu
relativné snadné, ale jsou siln¢€ zavislé na lidském faktoru.

V piipadé¢ chybéjicich odmén za spravné vykonanou praci mize byt klicove rozdilné
vnimani plnéni stanovenych cilii — vedouci pracovnik povazuje plnéni cili za samoziejmé
s tim, Ze za to je zaméstnanec placeny, ale zaméstnanec nemusi zakladni finan¢ni odménu
povazovat jako dostate¢nou za vynalozené Usili a ocekava néco navic.

Odmeény za vykonanou praci mohou prichdzet jak v priabehu prace (napt. pochvaly),
tak 1 po dokonceni prace. Dulezité je mit na paméti, ze ¢im diiv odména za odvedenou
praci piijde, tim vétsi motivacni G¢inek bude mit. s odstupem casu efekt vyrazné klesa.
Pochvaly béhem prace jsou také Casto opomijeny, nebo nejsou povazovany za diilezité.
Armstrong (2020), Plaminek (2018), Urban (2017) a dalsi odbornici v oboru se vSak
shoduji, Ze vysloveni uznéni nebo udé¢leni pochvaly je jednou z nejefektivnéjSich
a nejlevnéjsich metod pozitivni motivace zaméstnancu.

Nastavené odmény, které zaméstnanci mohou ziskat, by mély byt pro zaméstnance
dosazitelné. Pokud ma odména pfili§ vysokd kritéria nebo nejsou piesné stanovena,
nemusi mit odména na zaméstnance zamysleny efekt. Pokud zaméstnanec v dosazeni
odmény nevéti nebo o odméné neni presvédceny, nevynalozi takové Usili, aby se na
odménu pokusil dosdhnout.

Poslednim zminénym ditvodem je absence sankci nebo jejich nevymahani. Pokud
zaméstnanec neni dostateCné motivovan jinymi faktory, aby pracovni ¢innost vykonéval
svédomité a zaroven neni za takové chovani sankcionovan, miize dlouhodobé¢ vykazovat
nizsi pracovni nasazeni, nespolehlivé odvedenou praci a demotivujici efekt pro ostatni
v kolektivu.

Stejné jako motivace pusobi nejlépe bezprostiedné po aplikaci, je nutné zminit
dualezitost vhodného zptisobu zadani tkolu. To, jak zaméstnanec zadany tkol piijme, se
poté ptimo projektuje do jim vykonavané prace. Urban (2017a) zminuje pét oblasti, na
které je dobré pii zadavani ukolu myslet:

- srozumiteln¢ a jednoznacné vysvétlit oCekavané vystupy prace,

- vyjadiit daveéru v dokonceni prace,

- moznost vyjadfit ndzor pii zadavani prace,

- zdiraznit vyznam prace,

- myslet na naro¢nost prace.
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Plaminek (2018) definuje 4 podminky zadavané prace, které by mély byt splnény,
aby byla prace pro zaméstnance motivujici:

- srozumitelnost zadané prace pro zaméstnance,

- zadani do urcité miry vytvoiené individudlné pro konkrétniho zaméstnance,

- zadand prace by méla byt povazovana za splnitelnou,

- ukol by mél byt pfiméfené obtizny, aby byl zaroven i vyzvou.

Dodrzeni vySe uvedenych bodu, kterych je doporuceno se pii zadédvani prace drzet,
napomaha také k tomu, aby nebyla zaddvana prace, které je do jisté miry také vniméana
jako piikaz, povazovana za manipulativni a nadmérné neptesvédcovala zaméstnance.
Diivéryhodnost zadani, spolecné zajmy, apredevS§im moznost dialogu mezi
zaméstnancem a vedoucim pracovnikem je vstiicnym krokem pro pozitivni piijeti zadani.

(Urban, 2017a)

2.1.4 Pracovni vykonnost

Pracovni vykon zaméstnancti zavisi na mife jejich motivace, ktera je tvofena mnohymi
faktory, mimo jiné také diive zminénymi. Jednim z dalSich faktora, ktery se podili na
urovni motivace, je vinimana zabavnost prace. Zaméstnanci by méli byt v praci spokojeni
a jejich pracovni &innost by je méla alespoit do uréité miry bavit. Cim spokojengjsi
zaméstnanec je, tim bude pfistupnéjsi k motivaci, atim vic by také mél byt
zainteresovangjsi do své prace.

Armstrong (2015) ke vztahu spokojenosti zaméstnance a jeho pracovni vykonnosti
uvadi myslenku, Ze spokojeny zaméstnanec nemusi byt automaticky také vysoce
produktivni, a Ze vysoce produktivni zaméstnanec nemusi byt zadroven spokojeny.

Téma pracovni vykonnosti lezi pfedevSim na bedrech spolecnosti, poptipade
vedoucich pracovnikl. Jiz od prvni chvile, kdy ma spolecnost v planu obsadit danou
pracovni pozici novym ¢i jinym zaméstnancem, je potieba zvazit nasledujici dvé véci:

- zvolena osoba by méla mit ptfedpoklady a projevit zdjem pro danou pozici,

- zvolena osoba by méla mit dostatecné znalosti v oblasti, které je mozno v ptipadé

nutnosti déle rozvijet.
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Jak bylo zminéno v kapitole 2.1.2, neuplné znalosti nebo nedostatecné schopnosti pfi
vykonu urcité prace nejsou primarné diivodem pro udéleni sankci, ale mélo by se prvné
pristoupit k zjisténi pfi¢iny problému. Pokud vysledkem zjisténi bude, ze pracovnik
pouze nechape zadani prace, ma ¢asteCné znalosti nebo praci nikdy nevykonaval, je
namisté vyuzit moznosti opétovného vysvétleni postupu pracovni €innosti, proskoleni
zameéstnance Ci tréninku.

Pokud zaméstnanec vykazuje nedostatecnou pracovni vykonnost, Plaminek (2015)
navrhuje uziti tzv. diagnostické triddy, coz je kombinace otdzek ,,chce?* — ,,umi?* —
»muze?* pro zjisténi ptiiny snizené pracovni vykonnost zaméstnance. Po urceni jedné ¢i
vice pficin lze piistoupit k dalSim specifickym krokiim pro odstranéni téchto pficin.

Casto se stava, ze vedouci pracovnik pii zadavani nové prace mylné pedpoklada, Ze
podfizeny zaméstnanec perfektné zna pracovni postup a ma praci dostatecné osvojenou.
Vhodnou praktikou je kromé nabidky vysvétleni prace, kterd by sama o sobé méla byt
automaticka, také moznost dotazani se v ptipad¢ jakychkoliv nejasnosti. ZvIast pti Spatné
komunikaci mezi zaméstnanci panuje obava ze Spatného hodnoceni v piipadé
uptesiiujicich dotazi.

Pracovni vykonnost se neodviji pouze od néplné zadané prace, ale také od toho,
jakym zptsob byla prace vedoucim pracovnikem zadana. Plaminek (2018) jako jeden
z moznych ptistupli k zadavani prace podiizenym zaméstnanciim uvadi metodu SMART,
ktera definuje pét oblasti, podle kterych by zadéni prace mélo byt vytvoteno a které by
mély byt pfi zadadvani prace vysvétleny:

- S (specific) — zadani prace by mélo byt jednoznacné a srozumitelné vysvétlené,

- M (measurable) — vysledky prace by mély byt urCitym zplisobem méftitelné,

- A (accepted) — zaméstnanci by zadani prace méli piijmout,

- R (realistic) — zadani prace by pro zaméstnance mélo byt proveditelné,

- T (timed) — méla by byt definovana doba, ve které by prace meéla byt hotova.

Armstrong (2020) pro zvySeni motivace a angazovanosti zaméstnanclti navrhuje
nasledujici body, pokud to povaha prace umoznuje:

- zaméstnanci by méli vykon prace vnimat jako celek,

- kombinovat tkoly v ramci pracovni naplné,

- préace by méla byt riznoroda,
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- zamé&stnanci by méli mit moznost upravit vlastni pracovni metody a tempo prace,
- zaméstnanci by mé¢li mit moZznost vlastniho rozhodovani,

- zameéstnanci by méli mit aktivni zpétnou vazbu ohledné vysledki prace,

- zameéstnanci by méli byt obezndmeni s pribéhem sledovani vykonnosti,

- zaméstnanci by méli mit moznost vyuzivat svych schopnosti pro vyssi efektivitu,

- zaméstnanci by méli mit moZnost dosazeni vlastnich cilii a rozvoje.

Priibéh zpracovavani zadané¢ho tkolu je vhodné pravidelné kontrolovat ze strany
nadfizeného pracovnika. Nejen, Ze se odhali potencialni chyby uz v pracovnim procesu
a existuje lepsi a vy$s$i mira napravy takové chyby, ale i samotna mySlenka provadéné
kontroly je dtilezitou sou¢asti motivace zaméstnance. Moznost piipadné kontroly vede
k 1épe odvadeéné praci a zaméstnanec je na ni vice soustfedeén.

Rozsah kontroly je nutné volit s ohledem na podstatu vykondvané prace ana
zaukolovaného pracovnika. v pfipadech, kdy prace neni natolik komplikovana,
nezahrnuje koordinovanou spolupraci vice zaméstnancii nebo je zaukolovany
zaméstnanec dostateCn¢ zkuSeny, muze nadmérnd aktivni kontrola prace ptsobit

demotivacné nebo jako vyjadieni nedivéry. (Urban, 2017a)

2.1.5 Vzdélavani zaméstnancu

Schopnosti zaméstnanct ptimo urcuji, jakym zptisobem, v jaké kvalité a jak rychle budou
plnit zadané pracovni ukoly. Pfi zaddvani prace je nutné myslet na to, aby kladené
pozadavky odpovidaly moznostem konkrétniho zaméstnance. Pokud budou pozadavky
prilis vysoké, nebude zaméstnanec schopen zadanou praci splnit, nebo bude odvedena
prace nekvalitni. Plaminek (2018) definuje vzdélavani jako promyslené ziskdvani
vzdélani nebo raciondlni zménu vlastniho chovani. v urcité roviné existuje iuceni
spontanni, které je zaloZené na metod¢ pokus-omyl, ktera ale nemusi byt cilend a objevuje
se pfi vykonu pracovni ¢innosti.

Podle Armstronga (2020) se drtiva vétSina vzdélavani odehrava pfimo na pracovisti
— zhruba 70 % novych vé€domosti se zaméstnanec nauci na zakladé svych pracovnich
zkuSenosti, 20 % novych védomosti zaméstnanec ziska od jinych zaméstnanci a zbylych

10 % ptipada na vzdélavaci kurzy.
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Holatova (2014) povazuje lidsky faktor za kli¢ovy v oblasti rozvoje firmy, udrzitelné
konkurenceschopnosti firmy a vyuziti potencidlu zaméstnanct. Préci s lidskym faktorem
rozliSuje na rozvoj a vzdélavani zaméstnancu.

Rozvoj zaméstnancli je zaméfen na mozné potieby v budoucnosti a na osobni
a profesionalni riist, pficemz ¢asovy horizont uplatnéni zmén je dlouhodoby. Vzd¢lavani
je chéapano jako rozvoj dovednosti, znalosti a schopnosti, které jsou urcené pro zlepSeni
aktualniho pracovniho vykonu a efekt uplatnéni zmén je okamzity.

Pokud mé zaméstnanec potencidl vykonavat pracovni ¢innost, ktera ma vysoké
naroky, ale zaméstnanci chybi potfebné zkusenosti nebo schopnosti, je mozné vhodnou
formou doplnit jeho vzdélani a zkuSenosti nebo snizit pracovni naroky, pokud to smysl
takové prace umoziuje.

Pted zapocetim vzdélavaciho procesu je nutné peclive zvazit konkrétni zameéstnance,
ktefi dodateéné vzdélani potiebuji, jestli jsou zaméstnanci schopni dané vzdélavani
absolvovat a v jaké mife vzdélavani formulovat. Proces vzdélavani zaméstnanci je
zdlouhavy a pfedstavuje urcitou finan¢ni zatéz pro firmu, nez budou dani zaméstnanci
schopni tézit z nabytych znalosti a pfeméni je na zisk. Vzd€lavani zaméstnancii je potieba
vnimat jako investici, kterd v dlouhodobém hledisku ptinasi prospéch. (Plaminek, 2018)

Utastniky vzdé&lavaciho procesu je vhodné spravné motivovat pro vyssi retenci
novych poznatki, stejné jako je nutné motivovat zaméstnance pro podavani optimalnich
pracovnich vykonti. Urban (2017a) motivaci déli na 4 ¢asti podle toho, v jaké fazi procesu
uceni pfichazi:

- pted zahdjenim vzdélavani,

- v prabéhu vzdélavani,

- motivace zaloZzena na ovéfovani ziskanych poznatkii,

- motivace zaloZena na vyuzivani novych schopnosti.

Motivace pfichazejici pred zapocetim vzdélavani pomahd zvysit zjem o vzdélani
samotné a pomaha udrzet nové informace v paméti. Motivaci v pribéhu vzdélavani lze
zvysit integraci interaktivnich ¢asti, kdy tcastnici napt. fesi piipadové studie a mohou
uplatnit noveé nabyté védomosti v ramci cviceni. Pozornost Gcastnikl stoupa v piipade
povédomi o zaveére¢né zkousce nebo rozhovoru, které maji za kol ovéfit jejich znalosti.

Pokud nejsou nové poznatky a védomosti po absolvovani vzdélavani uplatnény v praxi,
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zvySuje se Sance jejich zapomenuti ¢i Spatného uzivani. Vhodné motivacni praktiky

napomahaji zaclenéni novych védomosti do pracovniho procesu. (Urban, 2017a)

2.2 Komunikace

Zpusob komunikace a vedeni lidi z velké ¢asti zavisi na lidském faktoru. Ackoliv jsou
nastaveny ur¢it¢ mantinely sluSnosti, respektu a urovni komunikace, vSe se odviji od
vnitiniho presvédceni zucastnénych, jakym zptisobem budou komunikaci vést.

V pracovnim prostfedi komunikace zpravidla probihd mezi vedoucim pracovnikem
a podfizenym zaméstnancem, kde mé hlavni a posledni slovo pfedevSim nadfizeny
pracovnik. Dusledkem této nerovnosti a statusu ,,znevyhodnéné‘ strany pro zaméstnance
vznikaji nedorozuméni a konflikty, které se nasledné musi fesit.

Vzijemny respekt je nutnou podminkou uspésné komunikace a je zapotiebi znat
definici respektu, kterou Richards (2016) uvadi jako neménny akt vazeni si myslenek
druhych, jejich napadd, pociti a blahobytu. Déle Richards (2016) definuje 3 klicové
body, které souvisi s respektem na pracovisti:

- respekt neni podminény a mél by byt stejny pro vSechny,

- respekt neni zaslouzeny, coz ov§em neznamena, zZe se v prub¢hu casu na zakladé

urcitych udalosti nemutze respekt k nékomu zménit,

- respekt nelze ziskat zastraSovanim.

Velmi rozdilna je komunikace mezi nadfizenym a podfizenym pracovnikem a mezi
zameéstnanci na stejné Urovni. Zatimco vedouci pracovnik uptfednostituje komunikaci
k tymu nebo vétSimu celku zaméstnanct nez k jednotliveiim, mezi zaméstnanci na stejné
urovni je komunikace zamétena vice osobné. Stejnou myslenku doklada i Bednai (2016).
Tyto dvé kategorie komunikace jsou podrobné&ji rozebrany v nasledujicich kapitolach.

Obecné plati, Zze za vétSinou konflikti anedorozuméni stoji nedostatecna

komunikace, rozdilné o¢ekavani nebo nedorozumeni.
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2.2.1 Nadrizeny a podrizeny

Jo 4 .

Zpusob komunikace také utvaii princip osobniho pfistupu, ktery vedouci pracovnik
uznava. Dva extrémy, které popisuje Bednai (2016) a které jsou zobrazeny na obrazku
2.4, jsou orientace na vztahy na pracovisti a orientace na odvedenou praci a vykon
zaméstnancl. Mezi tyto dva hrani¢ni body je moZno zatadit vS§echny vedouci pracovniky,
ktefi se urcitou mirou ptiklani k jednomu nebo druhému, mélokdo je ovSem orientovan
tak, aby neexistoval podil 1 druhé slozky nebo se nachazel v nulovém bodg, tj. vykazoval
celkovy nezdjem. v pfipad¢ vykazovani nezdjmu by byla dand pozice vedouciho

pracovnika na povaZzenou.

g ) )
= Orientace na vykon
< .
E i vztahy
v
< 4
=] /’
3] e
< /
-~ /
= e
.2 4
= %
o |,

»
>

Orientace na vykon

Obrazek 2.4: Orientace vedouciho pracovnika
(Zdroj: vlastni zpracovani dle: Bednat, 2016)

Zpusob komunikace s vedoucim pracovnikem lze volit podle toho, kam spadé jeho
prevazujici zajem. Pokud je vedouci pracovnik zaméieny Cist¢ na praci a vykon,
argumenty souvisejici se socialnim citénim nebudou natolik tspésné, pokud viitbec, jako
argumenty obsahujici tvrda data a vysledky. Totéz plati i naopak, pokud je vedouci

pracovnik zaméten primarné na vztahy s lidmi.

VétSina podfizenych zaméstnancti vniméd nadfizeného pracovnika s respektem,
ovSem stava se, Ze jeho osoba byva nepochopena a vznikaji neSvary, nejcastéji
z nésledujicich divodi:

- vedouci pracovnik ma na starosti jinou napln prace nez podiizeni zaméstnanci,

- vedouci pracovnik ma kvili své praci omezeny kontakt se svymi podiizenymi,

- vedouci pracovnik kviili omezenému ¢asu uptednostiiuje tym nez jednotlivce.

Aby komunikace mezi nadfizenym a podiizenym pracovnikem byla efektivni,

oteviena a ptredala co nejvice informaci, musi mezi zuCastnénymi stranami existovat
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predevsim diivéra. Divéru je nejprve potieba vybudovat, coz je obtizna situace, kterad
vyzaduje pravidelny kontakt nadfizeného pracovnika s podiizenymi zaméstnanci
audrzovéani ptehledu o praci podiizenych pracovnikia. Klicovym je také preferovat
komunikaci s jednotlivci a projevit zajem, samoziejme v ramci moznosti dané situace.

., INas probléem je pro Séfa jinak diilezity nez pro nas samotné, a to, co je z naseho
pohledu naprosto jasné, z jeho pohledu jasné byt vitbec nemusi. “ (Bednat, 2016, s. 17)

Z vyse uvedeného vyplyva, ze vedouci pracovnik nema piehled o veSkeré préaci,
kterou podfizeni pracovnici provadéji a nemusi ji znat dopodrobna. Nasledkem ¢ehoz
muze nastat situace, Zze podiizeny zaméstnanec predpoklada, Ze si nadiizeny pracovnik
uvédomi nebo vyvodi uréitou véc, jenze to se cCasto nestavd, anaopak to vede
k nedorozuménim a nevyslySenym ocekavanim. k tomuto piispiva i fakt, ze podiizeny
zaméstnanec pravdépodobné zné nadiizen¢ho pracovnika Iépe, nez by tomu bylo naopak.

Problematiku rozdilné perspektivy Ize pienést i do odvadéné prace, vysledkt a jejiho
hodnoceni. Vedouci pracovnik muze mit rozdilné ocekdvani nebo miize vnimat
odvedenou praci jinak nez zameéstnanec, ktery ji vykonaval. v takovém pftipad¢ je
nejlepSim feSenim ujasnit si oCekavani hned pii zaddvani prace a urcit predpokladané
vystupy. ,, Zatimco podrizeny si mysli, Ze udelal maximum, jeho nadrizeny je presvédcen,
Ze neudelal dost. *“ (Bednar, 2016, s. 26)

Pti komunikaci s nadfizenym pracovnikem by se mélo dbat na nasledujici kvality,
které¢ uvadi Bednat (2016), ale jsou uplatnitelné 1 v obecné roviné komunikace, nejen
v pracovnim prostredi, stejn¢ tak i mezi zaméstnanci samotnymi.

- Vést komunikaci v mezich slu$nosti a korektnosti mtize byt v urcitych situacich
obtizné, nicméné je nutné tyto meze dodrzet. v ptipad¢ feSeni konfliktu zistat
taktni a mimo osobni rovinu.

- Komunikaci soustiedit na provadénou praci a v pripad¢ dodate¢nych dotazl byt
soustfedény na odpoveéd’. Zahrnovat to, co délame a jak to délame.

- Vnimat autoritu nadiizeného pracovnika anepoucovat jej. v pripade
alternativniho feSeni toto feSeni slusn¢ nabidnout.

- Pro komunikaci si vybrat vhodny Cas 1 misto, které je vhodné volit na zakladé
predmétu konverzace. Je dobré odhadnout, jestli je nadtizeny pracovnik s to, aby

konverzaci pln¢€ vnimal a pochopil jeji sd€leni.
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-V ptipadé¢ nedostatku ¢asu byt co nejvice konkrétni, ptipadné pozadovat termin,

kdy by bylo mozné zélezitost vyftidit.

Vyuzivat argumenta¢nich faulli, psychologickych triki ¢i jinych manipulacnich
metod k dosazeni vlastniho cile je béhem komunikace s nadfizenym pracovnikem

naprosto nevhodné.

2.2.2 Mezi zaméstnanci

Komunikace mezi zamé&stnanci, ktefi jsou ur€itym zplisobem navzajem vnimani jako
sob¢ rovni, je mozno charakterizovat jako vice otevienou a upfimnou, nez je tomu pfi
komunikaci s vedoucim pracovnikem.

Nejveétsi podil na tom ma prakticky denni kontakt mezi zaméstnanci, coz vede
k rychlému vybudovéni vztaht a poznéani kolegii. Druhy ditvod je opét psychologicky,
jelikoz sdéleni negativniho nazoru ohledné prace ¢i nadiizeného pracovnika nebude mit
pro zaméstnance postih. Je obtizné od kohokoliv pfijmout kritiku ¢i negativni nazor na

vec a opravdu nezaujaté a konstruktivné se nad sdélenim zamyslet a pokusit se o napravu.

2.2.3 Konflikt

Konflikt Ize definovat jako dva ¢i vice rozdilnych nézort, postoju ¢i piesvédceni, které
zainteresované strany nepovazuji v daném stavu a Case za piijatelné a snazi se o prosazeni
vlastniho feSeni nebo v lepSim ptipad¢ nalezeni kompromisu.

V pracovnim kolektivu podle Urbana (2017b) konflikty vznikaji nejcastéji kvuli
nejasné uréenym pravomocim jednotlivych zaméstnancti, Spatné definovanym zadanim
prace, nelogického vedeni, vlastnim presvédcenim zaméstnanct a odliSnym ndzortim.

Pivod konfliktu obvykle nebyva jednostranny, ale do jist¢ miry se o néj prosadilo
vice ucastnikd konfliktu. Je dulezité zminit, ze konflikty jsou zcela bézné, jelikoz lidé
obecné vyznavaji mnoho néazorl, které se nemusi nutné shodovat snazory jinych.
v pracovnim prostiedi dokonce Plaminek (2018) piiklada konfliktim pifimy vliv na
vitalitu pracovnich systému, ktera je ovlivnéna zpiisobem feseni existujicich konflikth.
Vznik konfliktu pfedstavuje naruSeni rovnovahy systému firmy, ktery lze na zakladé
nasledného pfistupu k feSeni konfliktu oznacit za stagnaci, revoluci, nebo evoluci

systému. Obrazek 2.5 zobrazuje vliv konflikt pro systém firmy.
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Obrazek 2.5: Vliv konflikti na systém firmy
(Zdroj: vlastni zpracovani dle: Plaminek, 2018)

V piipad¢, kdy se ve firmé nevyskytuji konflikty, se objevuje stagnace vyvoje firmy
bez vnitini dynamiky, kterd by pomahala v rozvoji. Pokud konflikty existuji, ale jejich
feSeni je nespravné ¢i neexistujici, neni ve firmé rovnovaha a smétuje k zdsadni zméné.
Evoluce nastava v momenté, kdy se vyskytuji konflikty a jsou zaroven kvalitné feSeny.
(Plaminek, 2018)

Jak bylo také zminéno v kapitole 2.2.2 o komunikaci mezi zaméstnanci, stejné tak
v ptipadé konfliktu existuje rozdilné pojeti v ramci konfliktu s nadfizenym pracovnikem
a konfliktu mezi zaméstnanci. v ptipad¢ konfliktu mezi zaméstnanci existuje povédoma
rovnovaha mezi obéma stranami a lze pfi feSeni konfliktu vyuzit stejnych metod a prav,
kdezto v pfipadé konfliktu s vedoucim pracovnikem je podfizeny zaméstnanec
automaticky v nevyhodg, jelikoz ma v ramci konfliktu posledni slovo.

Ptistup ke konfliktu vSech zicastnénych stran by i navzdory k vyse zminénému mél
byt férovy abez vyhrozovani postihem. Pfi feSeni konfliktu je dualezité odstranit
osobnostni slozku, ktera je zdrojem jednani zalozeného na emocich stran, a soustiedit se
na podstatu problému, ktery je potfeba vyfesit. Konflikt jako takovy je z¢asti pohanén
praveé osobnostni slozkou, ktera tvoii vétsi pole sporu, nez jaky je prave feSeny problém
a jadro konfliktu.

V ptipadé, kdy se pii feSeni konfliktu za¢astnéné strany neshodnou na navrhu feseni
jedné ze stran, by se mélo pfejit ke vhodnému kompromisu, ktery je pro vSechny
akceptovatelny. Cilem konfliktu by nemélo byt ziskani maxima na tkor druhé strany,
které¢ho by teoreticky bylo mozné dosédhnout, ale zaroven ani neustoupit a nepiijmout

jakékoliv navrzené feSeni, pokud by piedstavovalo pouze kratkodobé feSeni problému.
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Pokud konflikt pferoste v hadku, je prioritou hadku ukoncit, protoze hadka nevede
k rozumnému vytesSeni konfliktu, ktery se bud’ nevyfesi a naopak prohloubi, nebo je
feSeni zna¢né jednostranné. Pokud se povede hadku ukonCit, je rozumné zkusit
pokracovat v feSeni konfliktu. Pokud se hadku ukoncit nepovede, je dobré pockat a ke
konfliktu se vratit pozdéji a z jiné perspektivy. (Bednat, 2016)

Mnoho konflikt vznika v relativné kratkém case a za urcitych unikatnich okolnosti,
lze je proto klasifikovat podle Bednaie (2016) jako konflikty okamzité nebo situacni.
Pokud je takovych konflikth mnoho a vznikaji ¢asto bez jednoznacného feseni, mohou se
znich stat konflikty perzistentni nebo trvalé. v takovém piipadé uz vznik konfliktu
necekd na spoustec, ale na prilezitost, protoze uz na samotnou druhou zicastnénou stranu
je pohlizeno znechucené a negativng.

Resenim nedorozuméni a konfliktu je pravé komunikace, nikoliv jeji absence,
a ur¢itd mira iniciativy zainteresovanych stran. Urban (2017b) déale uvadi, ze by se
konflikti neméli Gcastnit ti, kterych se konflikt pfimo netykd, pokud nebudou jednou
z konfliktnich stran pozadani o pomoc s vyfesenim daného konfliktu. Dany vyrok ovSem
plati pouze v irovni zaméstnanct v kolektivu, nikoliv pro vedouciho pracovnika, jehoz
praci a imyslem je omezit a vyfesit konflikty na pracovisti. Zaméstnanci se vétSinou na
vedouciho pracovnika s prosbou o pomoc obrati. Vedouci pracovnik nebo jim povéfena

osoba pro vyfeseni konfliktu musi postupovat nestranné.

2.2.4 Zpétna vazba

Komunikace je klicova. Pro hladky chod internich procest, vykondvané prace a firmy
jako celku je zapottebi, aby existoval neustaly tok informaci. Zpétnou vazbou se rozumi
uceleny soubor vécnych poznatki a konstruktivnich informaci, jejichz ukolem je
obeznamit ptijemce o urcité skutecnosti.

Zpétnou vazbu lze piijimat irozddvat, vétSinou se tak déje i vramci bézné
komunikace, bez explicitniho zdméru. Dilezité je, aby byla zpétnd vazba oboustranna,
v ramci pracovniho prostiedi jak ze strany vedouciho pracovnika smérem k zaméstnanci,
tak ze strany zaméstnance k vedoucimu pracovnikovi ¢i vyse. v kolektivu zpétna vazba
také dokaze predchazet vzniku konfliktt, kdy jsou mozné spoustée konfliktu

eliminovany jiz vyuzitim zpétné vazby.
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Jako urcity zptisob zpétné vazby lze povazovat i hodnoceni dosazenych pracovnich
vysledkli prostfednictvim pohovoru. Takova zpétnd vazba by méla byt zaloZena na
tvrdych ukazatelich a pohovor by se mé¢l fidit podle stanovenych pravidel, které shrnuje
Plaminek (2018):

- pohovor by mél byt dialogem, tzn. v§echny z¢astnéné strany by mély mit prostor

pro vyjadfeni,

- strukturu pohovoru vede hodnotitel, ale k jednotlivym tématim by se mél prvné

vyjadfovat hodnoceny,

- obsahové by se mélo postupovat od pozitivniho k negativnimu a od pfitomnosti

do minulosti,

- prvn¢ je pozornost vénovana vécnym tématim.

Pokud se zpétna vazba tyka odvedené prace, méla by byt provedena co nejdiive a co
nejkonkrétnéji. s delSim casovym odstupem piipadné nedostatky ztraceji na diilezitosti i
jsou vnimény zkreslené¢. Naopak v pfipad¢ pozitivni zpétné vazby mulze mit pro
zaméstnance niz$i motivaéni efekt.

Cilem zpétné vazby v pracovnim procesu je bud’ uvédomit zaméstnance o vhodném
pracovnim postupu nebo dosazenych vysledcich prace, nebo v piipad¢ kritické zpétné
vazby zaméstnance upozornit na Spatny pracovni postup ¢i nevhodné chovani. Kritickou
zpétnou vazbu je vSak nutné vzdy koncipovat tak, aby nevyvoldvala nadmérné
nepiijemné pocity ¢i emoce ave vysledku se snazila napravit predmét kritiky
prostfednictvim nabidky hledani vhodného spole¢ného vychodiska. (Urban, 2017a)

Clegg (2005) zduraziuje 1 zpétnou vazbu smérem od zaméstnancii k vedoucimu
pracovnikovi. Obzvlast¢ motivovani zameéstnanci pfichdzeji snovymi napady
a mySlenkami, které maji snahu pfedat vedoucimu pracovnikovi se snahou o prosazeni.
Zpusob priijeti takové zpétné vazby vedoucim pracovnikem dale urcuje miru motivace
zaméstnancti a mnozstvi a formu budouci zpétné vazby. Casova naro¢nost vyslechnuti
myslenky zaméstnance neni vysoka a uz jen vstficny piistup vedouciho zaméstnance
prispiva k celkové spokojenosti zaméstnance, byt by se myslenka ¢i napad nemusel ve

vysledku zrealizovat.

31



2.3 Pracovisté a kolektiv

Ve firemnim prostiedi prevlada predpoklad, ze ackoliv zajem jedince lezi prvné u sebe

sama a az na druhém mist¢ jsou ostatni, tak ve firemnim prostfedi budou zaméstnanci

tvofit tym a spole¢nymi silami dokazi vice, nez by tomu bylo v ptipad¢ individualnich

vykont. Vytvoii ur¢itou miru synergie.

2.3.1 Pracovni vztahy

Vytvoteni pracovniho kolektivu ato, jaké pracovni vztahy mezi zaméstnanci budou

prevladat, zalezi prevazné na osobnostech zaméstnanct. Vysledek vsak piimo ovliviiuje

pracovni vykonnost tymu jako celku. Pokud zaméstnanci nebudou spolupracovat, nebude

tym tak efektivni. Plaminek (2018) definuje 5 typa pracovnich vztahti a ptistupii k praci

ostatnich:

SoutéZeni — kazdy zaméstnanec chce ziskat vice nez ten druhy a prevladaji
vlastni zajmy. Soutézeni mtze byt Skodlivym faktorem pro tymovou spolupraci,
ale naopak pokud existuje zdrava rivalita, podnécuje tim zaméstnance k podavani
vyssich pracovnich vykont.

Spoluprace — zaméstnanci vlastnimi silami a koordinovanou praci vytvateji
spolecné hodnoty, kterych by jako jedinci nebyli schopni dosdhnout, nebo velmi
obtizné.

Pasivita — zaméstnanci do jisté miry spolupracuji, ale vytvofené hodnoty
nepfinasi velky zisk pro tym. Je preferovana prace jednotlivcl, zaméstnanci
nemaji dostatek podnéti.

Destrukce — zaméstnanci védomé 1 nevédomé sabotuji praci ostatnich, pfic¢emz
mohou sami utrpét. Na rozdil od soutéZeni neni vysledek destrukce pro nikoho
pfinosem.

Prizpisobeni — zaméstnanci jsou ochotni pfizptisobit se jiné osobé v tymu

s uréitou urovni obétavosti.

Z vyse uvedeného pouze soutézeni a spoluprace predstavuji takové pracovni vztahy,

které jsou pro tym piinosem a které je preferované podnécovat ze strany vedouciho

pracovnika. Casto vyuzivanym prostiedkem pro stimulaci tdchto vztahti je metoda

hodnoceni a odmén, kdy je na zékladé spoluprace zaméstnancli nebo soutézeni uvniti
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tymu podnécovana pracovni vykonnost. Vyskyt spoluprace nebo soutézeni lze do jisté

miry ovlivnit vn&j$im tlakem, ktery na tym vytvafi vedouci pracovnik.

2.3.2 Mezilidské vztahy a prostiedi

Zakladem zdravého tymu jsou sdilené hodnoty vSemi Cleny tymu a stejna myslenka.
Rozmanitost jednotlivych zaméstnanct — ¢lenti tymu — je vSak urcitou zarukou pro vznik
konflikth, které, jak uz bylo feceno v kapitole 2.2.3, nemusi byt nutné Skodlivé. Konflikt
jako takovy naruSuje pfirozenou stabilitu tymu a pokud je spravné vedeny a feSeny,
predstavuje ur¢itou dynamiku, ktera piispiva k rozvoji tymu jako celku.

Vztahy a atmosféru na pracovisti ovliviiuje i chovani jednotliveli v rdmci bézné
komunikace. Otravit atmosféru ¢i zménit vztah mezi uréitymi zaméstnanci nemusi byt
dilem jednoho ¢i dvou zdvaznych Spatnych ¢inti, ale maze to byt 1 nasledkem postupnych
malickosti, které béhem delsiho ¢asového horizontu pterostou v pravidelné a vnimatelné
jevy. Jsou to projevy obecné lidské nezdvorilosti a neslusnosti a Richards (2016) mezi
bézné projevy uvadi napt. zlehCovani dosazenych cili kolegl, zesméSiovani, Sifeni
nepravdivych zvésti, ignorovani pozdravi, sbirdni zasluh za cizi praci nebo shazovani
viny na ostatni.

Projevy neslusného chovani ni¢i vzdjemné vztahy na pracovisti, a krom¢ toho také
snizuje moralku zaméstnanct a jejich chut’ do prace. v pfipadé komunikace zaméstnanci
se zakazniky také zvySuji pravdépodobnost cileného vybijeni frustrace pravé na
zakaznicich.

Pomoci udrzet atmosféru na pracovisti v pozitivni roviné¢ vSak nevyzaduje od
zaméstnancli mnoho a jsou to predevsim malickosti, které pfispivaji. Obecné jsou to
projevy laskavosti bez ndladovosti aohledu na to, co se momentaln¢ odehrava;
sebeovladani, které¢ pomaha patiicn¢ zareagovat v kazd¢ situaci; a vlastni moralni zésady,
které maji lidé naucené. Dalsi drobnosti jako ismev, malé dobré skutky, komplimenty
nebo podpora druhych jsou také velmi pfinosné.

Vv a kazda dalsi osoba, se kterou momentdlné pracujete, jste v ramci pretvareni
pracovniho prostredi k lepsimu pro kolegy i zakazniky budto soucasti problému, nebo

soucasti Feseni. “! (Richards, 2016, s. 29, pielozeno autorem)

v, You, and every person who you are currently working with, are either part of the problem or part of
the solution when it comes to making the workplace better for your colleagues and customers. *
(Richards, 2016, s. 29, piivodni znéni)
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2.3.3 Sikana na pracovisti

Sikana na pracovisti miize vyuzivat verbalni i neverbalni komunikace a na rozdil od
konfliktu je to opakované a neopodstatnéna ¢innost. Jednou z moznych definic je tato:
opakované a neopodstatnéné skutky jedincii ¢i skupin zaméfenych na jiné jedince ¢i
skupiny, které maji za ukol zastrasSit, ponizit nebo podkopat moralku, nebo piedstavuji
riziko pro zdravi ¢i bezpec¢nost téchto osob. (Richards, 2016)

Sikana je naprosto nepfijatelna a nemyslitelna ¢innost, ktera na pracovisti nema své
misto. Neméla by byt v zddném piipad¢ spojovana s negativni zpétnou vazbou ci
sankcemi. Sama o sob¢ vytvaii na pracovisti neptatelské prostiedi a veSkeré ndznaky by

mély byt jiz od pocatku pfedmétem feSeni s cilem jejich odstranéni.

2.3.4 Stres

Stres se vyskytuje na kazdém pracovisti aje soucasti pracovniho procesu. Vyplyva
z podstaty prace a kazdy zaméstnanec na néj reaguje individudlné, zalezi na jeho mife
odolnosti vii¢i plisobicim stresortim.

Vznik stresu se pripisuje udalostem, které zaméstnanec subjektivné vnima jako
situace, ve kterych vznikaji pozadavky piekracujici jeho momentalni moznosti
a schopnosti. Plisobeni stresu ovliviiuje chovani zaméstnance a mé vliv na jeho kognitivni
schopnosti. Neptimo také stres ptispiva k tvorbé konflikti.

Podle délky plisobeni stresorti na zaméstnance se rozliSuje stres kratkodoby (situacni)
a dlouhodoby (chronicky).

Kratkodoby stres vzniké v situacich, které jsou subjektivné vnimany jako naroc¢né,
osobni vyzva nebo docasné pracovni pietizeni. Vystavovanim se kratkodobému stresu
zaméstnanec posiluje svou imunitu vici budoucim stresovym situacim, coz umoziuje
zachovat chladnou hlavu a racionalni mysleni. Schopnosti zaméstnance v takové situaci
nejsou zahlceny ani piehluSeny ndvalem stresorti a mize se také docasné zvednout
pracovni vykonnost zaméstnance.

Ke vzniku dlouhodobého (chronického) stresu prispivaji subjektivné netesitelné
situace anedosazitelné cile, které zaméstnanec nemuze vlastnimi silami ovlivnit.
Dlouhodoby stres neovliviiuje pouze prace jako takova, ale také chovani ostatnich

a mezilidské vztahy, predevsim vedoucich pracovnikii.
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Faktory, které pfispivaji ke vzniku stresu, uvadi Urban (2017b) jako nasledujici:

- dlouhodoby S$patny zptsob komunikace ze strany vedouciho pracovnika,

- nevhodné podavana zpétna vazba, predev§im negativni,

- nemoznost zménit vysledky své prace a nespokojenost s praci,

- vykon préce, ktera je v rozporu s osobnim presvédcenim zaméstnance,

- nejistota v zaméstnani, cast¢é zmény anedivéra v zaméstnance ze strany

vedoucich pracovnik.

Chronicky stres piisobi negativné na fyzické i psychické zdravi zaméstnance, zvysuje
unavu, urychluje vycCerpani a vede k poklesu soustfedéni. NeteSeny dlouhodoby stres
muze vést k situaci, ktera je oznacovana jako pracovni vyhoteni. Pracovni vyhoteni se
vyznacuje nechuti do prace, obecné negativnim postojem zaméstnance a vyCerpanim
energie.

Zajmem firmy by mélo byt omezit vznik stresu a pisobeni stresorti na zaméstnance
na pracovistich. Pro zjiSténi existence a puisobeni stresorti je mozné provést vhodnou
analyzu pracovisté a zaméstnanct, z které lze vyvodit hlavni stresové faktory, jez lze
jednoduse a efektivné potlacit. Vznik, plisobeni a omezeni stresovych faktort je do jisté
miry zavislé na konkrétnich pracovistich, nicméné Urban (2017b) uvadi nasledujici
obecné opatfeni pro prevenci jejich vzniku:

- vhodné tprava pracovni ¢innosti, pracovni doby a pracovniho prostiedi,

- Uprava zpusobu odménovani pracovniki,

- zlepSeni vzajemné komunikace mezi vedoucimi pracovniky a mezi zameéstnanci,

- promptni a nestranné feseni vzniklych konflikta.

2.3.5 Fluktuace zaméstnancu

Fluktuace zamé&stnancl je termin oznacujici odchod stavajicich zaméstnanci z firmy
a pfichod novych zaméstnanci do firmy. Zménu zaméstnanct v kolektivu snéasi kazdy
jinak, ptfedstavuje totiz zdsah do urcitého celku a narusi jej. Zptetrha existujici vazby

a socialni vztahy, které je nutné v ramci kolektivu s novym ¢lenem vybudovat znovu.
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Zajmem firmy je co nejvice stabilizovat dilezit¢ zaméstnance, aby se
minimalizovalo riziko jejich odchodu. Pokud vS§ak zaméstnanci firmu opusti, ptedstavuje
to pro firmu dva zasadni problémy:

- PriSla firma sodchodem =zaméstnance 1 o cenné zkuSenosti, védomosti,

know-how? a pfedstavuje to pro firmu problém?

- Do jaké miry a jak rychle je mozné zamé&stnance nahradit novym zaméstnancem,

aby se eliminovaly ztraty vzniklé narusenim pracovniho procesu? Bude nutné jej

dodatec¢né kvalifikovat, proskolit ¢i zaucit?

To, jestli zaméstnanci zlstanou, nebo firmu opusti, zalezi na vzajemné kombinaci
mnoha faktort, které jsou z velké ¢asti konzultovany v rdmci teoretické Casti této prace.
v obecné roving jsou dulezité oblasti finan¢ni odmény, moznosti osobniho rtistu, vnimani
firmy jako celku a pfistupu a vztahu firmy a vedoucich pracovnikii k zaméstnanctm.
(Urban, 2017a)

Skutecnost, ze zaméstnanec firmu opusti, nemusi nutné znamenat pro firmu jmu.
Pokud takovy zaméstnanec odvadél nekvalitni praci nebo nemél na pracovisti dobré
vztahy s ostatnimi zaméstnanci, je pro firmu jeho odchod piinosem. Odchod zaméstnance
muze byt vyvoldn jak ze strany zaméstnance, tzn. dobrovolny odchod, tak i ze strany
firmy, kdy zaméstnanec dostane vypoveéd'. (Holatova, 2014)

Vyhodou zaméstnani v mensi ¢i stfedné velkeé firm€ ma podle Holatové (2014) oproti
velkym firmdm osobnéjsi vztah mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci, nevyhodou
je vSak omezenéjsi moznost kariérniho ristu.

Vzorec pro vypocet miry celkové fluktuace v procentech uvadi Armstrong (2015)
jako

pocet zaméstnanct, ktetfi odesli

prumérny pocet zaméstnancii

pfi¢emz hodnoty pro vypocet se udavaji béhem zvoleného obdobi, typicky jeden rok.
Je mozna 1 varianta vzorce pro vypocet dobrovolné fluktuace zaméstnancti v procentech,
kdy se vyuzije stejného vzorce, pouze se nahradi hodnota v Citateli zlomku za pocet
zameéstnanct, kteti firmu opustili dobrovolné.

Idealni miru fluktuace zaméstnanct neni mozné urcit a je pro kazdou firmu unikéatni,

ovsem Holatova (2014) uvadi hodnotu 57 %, kdy je minimalizovan negativni vliv efekt
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fluktuace zaméstnanct a zaroven je stale zajiStén spravny interni chod firmy, napf.
kariérni postup zaméstnancl a obsazeni vzniklych volnych pracovnich pozic. Urcitou
miru fluktuace, ktera je pro firmu prospésna a bézna, popisuje i Bednar (2018).

Pokud je mira fluktuace vysoka aneni zjevny zddny konkrétni divod odchodu
zaméstnancl z firmy, mlze byt problém v nespravné nastaveném motiva¢nim systému
firmy. vtakovém pfipadé Bedndi (2018) navrhuje prozkoumat jednotlivé slozky
motivacniho systému a ov¢fit, jestli plni funkei, kterou od nich firma o¢ekéava. Do oblasti,

které maji vliv na fluktuaci zaméstnanci, fadi nasledujici:

hodnotici systém a oceniovani zaméstnanc,

- vyro¢ni benefity,

- moznost osobniho a kariérniho rustu,

- rozvoj komunikace a spoluprace zaméstnancti,
- mimopracovni aktivity,

- vefejné minéni o firme.

Pokud zaméstnanec poda vypovéd, je to z jeho strany poslednim a legalnim krokem
k odchodu z firmy. Z pohledu firmy by ktomuto kroku ale nemélo dochazet bez
ptedchoziho povédomi, at’ uz vypozorovaného vedoucim pracovnikem ¢i kolegy, nebo
sdélen¢ho samotnym zaméstnancem. Ne vSechny zaméstnance je pak ze strany firmy
potiebné ve firm¢ udrzet a podle toho se také 1iSi nasledné zplsoby, jakymi Ize
zaméstnance je$t¢ pred podanim vypoveédi presvédCit nebo zmeénit jejich nazor
o0 odchodu.

Divodt odchodu zaméstnance miize byt mnoho, finanénich i nefinanénich. Ulohou
kompetentnich pracovniki je zjistit, které diivody odchodu ptevladaji a jakym zptisobem
je mozné je napravit. Stava se, ze rozhodnutim odejit z firmy zaméstnanci fesi problémy,
které nebyli schopni vykomunikovat, ale které maji feSeni. Vstficnost a snaha pochopit
a vyresit tyto divody, obzvlaste s pfijatelnym kompromisem, zvySuje Sanci zaméstnance

udrzet ve firmé. (Bednar, 2018)

2.4 Odménovani a zaméstnanecké benefity

Finan¢ni odména hraje klicovou roli pro ziskani a udrzeni pracovnikt. Zakladni formou

finan¢ni odmény je mzda, jejiz pevna slozka by méla byt tvofena na zdklad¢ narocnosti
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prace a piinosu této prace pro firmu, pohybliva slozka pak na zéklad¢ osobniho vykonu
zaméstnance, vysledkid firmy ¢i jinych ukazateld. Na urovni odvétvi, ve kterém firma
operuje, by pak méla byt mzda konkurenceschopna. (Urban, 2017a)

Podle Plaminka (2018) Ize na mzdu pohlizet jako na zptsob, kterym si firma kupuje
potencial a vykon zaméstnanci, tzn. zaméstnanci jsou jejimi internimi dodavateli.

Zaméstnanecké benefity jsou po zakladnim platu dal§i vyznamnou slozkou v celku
motivacniho systému spolecnosti. Mezi zaméstnanci jsou zaméstnanecké benefity velmi
oblibené, coz vyplyva i ze samotné povahy clovéka.

Podle Dvotakové (2012) se daji zaméstnanecké benefity definovat jako vyhody,
které plynou z pracovniho poméru a které je mozné ziskat nad rdmec béznych pracovnich
povinnosti. Zaméstnanecké benefity pifinasi zaméstnancim dodatecné zvyhodnéni,
pricemz nejsou povinng stanoveny zakonem a jsou dobrovolné poskytovany spolecnosti.

Brtiha a kol. (2016) déli poskytované zaméstnanecké benefity do nékolika kategorii.

- Prvni kategorie obsahuje jednotny program zaméstnaneckych benefitd pro
vSechny zaméstnance, a k tomu je poskytovan vycet nadstandardnich benefita
pro kli¢ové zaméstnance.

- Druh4 kategorie obsahuje také jednotny program zaméstnaneckych benefit pro
vSechny zaméstnance, a k tomu vycet benefiti ur¢enych pro socialn¢ slabsi
zameéstnance.

- Tteti kategorie je tzv. Cafeteria systém, jehoz prostfednictvim si mize kazdy
zameéstnanec vybrat vlastni seznam benefiti podle svych preferenci v rameci

stanovené¢ho finan¢niho rozpoctu.

Zamgéstnanecké benefity 1ze délit na plo$né a pruzné. Plosné benefity firma nabizi
bez explicitni volby ze strany zaméstnance. Pruzné benefity si zaméstnanci mohou zvolit
z ptedem stanoveného vyctu podle svych preferenci. Vybér pruznych benefiti mize byt
omezen napi. na zdkladé¢ doby pracovniho vztahu, pracovni pozice nebo pracovniho
vykonu. (Urban, 2017a)

Firemni benefity spadaji podle Urbana (2017a) do ,,motivacni Sedé zény* a do
pracovniho vykonu zaméstnancli se promitaji Castecné a z dlouhodobého hlediska.
Zaméstnanci benefity vnimaji jako soucdast, na kterou maji automaticky narok, a nikoliv

jako dopln€k pracovniho vztahu. Zaroven v pfipadé¢ ploSnych benefiti nevyhovuji
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vSechny benefity v§em stejné a nejsou v ramci motivace zaméstnancii natolik efektivni.
Vybér benefiti je také cCasto zalozen na porovnani benefitii konkurenénich firem
a neobjevuji se unikatni benefity, které by firmu diferenciovaly.

Pokud by firma sledovala zvySeni efektivity zaméstnaneckych benefitl, a tim
1 celkové vykonnosti zaméstnanctli, m¢la by kromé obecnych benefit zatadit i benefity,
které souvisi s pfedmétem cinnosti, jsou mezi zaméstnanci zddané a které mohou
zaméstnancim pomahat s vykonem prace.

Tabulka 2.1 shrnuje ptehled Castych zaméstnaneckych benefitl, které se vyskytuji
v nabidce firem. Vycet je zalozen na zaméstnaneckych benefitech uvedenych
v publikacich od autor Holatova (2014) a Machacek (2019). Vycet benefitil

v jednotlivych kategoriich je abecedné sefazen.

Tabulka 2.1: Prehled ¢astych zaméstnaneckych benefita
(Zdroj: vlastni zpracovani dle: Holatova, 2014; Machacek, 2019)

Zivotni a zdravotni benefity | Diichodové (penzijni) piipojisténi

Obcerstveni na pracovisti (jidlo, piti)

Sickdays (moznost zlstat doma i bez 1ékatského potvrzeni)
Zivotni pojisténi

Finanéni benefity Bonusy pfi doporuceni zaméstnance

Prémie pravidelné (napf. tfinacty plat)

Prémie nepravidelné (napf. po dosazeni urcitého vykonu)

Prispévky na rekreaci déti

Prispévek na thradu cestovnich nakladt pti dojizdéni do zaméstnani

Stravenky, poukazky

Firemni benefity Darky k zivotnim a pracovnim jubileim

Dovolena nad minimalni ramec

Moznost prace z domova

Podnikovy automobil, mobilni telefon nebo pocitac
Poskytovani pracovniho odévu

Pouzivani podnikovych automobill pro osobni ucely
Stravovani v podniku

Vyhodnéjsi prodej podnikovych produkti zaméstnancim

Nadstandardni vzdélavani |Jazykové kurzy

Odborné kurzy

Placené studijni volno
Vzdélavani hrazené podnikem

Volnocasové benefity Kulturni a sportovni aktivity
MultiSport karta

Organizovani dotovanych zajezdi

39



3. ANALYZA PROBLEMU

Tato kapitola se vénuje piedstaveni spolecnosti, kde probihal vyzkum, popisu aktudlniho
stavu afeSeni motivacniho systému a pfipomenuti hlavniho cile vyzkumu, definice
centralni vyzkumné otazky, dil¢ich cili v ramci vyzkumu a stanovenych hypotéz.
a vytvofenim hlavnich klicovych slov, diky kterym lze vytvofit baterii otazek, které

budou nésledné pouzity v dotaznikovém Setieni.

3.1 Spole¢nost Lorem Ipsum a.s.

Spole¢nost, ve kterém probihal vyzkum v ramci této diplomové préce, je na zadost této
spolecnosti anonymizovéana. Tato podkapitola v obecné rovin¢ pfiblizi predmét
podnikani této spolecnosti a uvede dalsi informace.

Hlavni pfedmét podnikani spolecnosti Lorem Ipsum a.s. (dale pouze jako
Spolec¢nost) je prodej luxusni kosmetiky a kosmetickych doplikid. Kromé prodeje
kosmetiky poskytuje ve vybranych prodejnach sluzby kosmetického salonu.

Spole¢nost v dobé psani této diplomové provozuje na tizemi Ceské republiky vice
nez 40 kamennych prodejen, ve kterych zaméstnava dohromady 109 zaméstnanci. Své
zboZi nabizi i prostiednictvim e-shopu. v ramci podnikani se také vénuje charitativni
¢innosti, a kromé& spoluprace s jinymi charitativnimi projekty zalozila vlastni nadacni
fond.

Spolecnost si drzi své postaveni na trhu jako jediny Cesky subjekt v dané oblasti, bez
uveért nebo jinych provoznich investic.

Tym vedeni Spolecnosti se kromé nutnych pozic vykonného feditele, technického
manazera, ucetni a personalisty orientuje piedevsim na marketingové zamétené pozice,
a sice marketingového manaZzera a koordinatora, brand manazera, analytika a nakupciho.
v ramci prodejen jsou to pozice vedouci prodejny, prodavacky/poradkyné a na vybranych

prodejnéch také kosmeticky.

3.2 Soucasny motivacni systém spole¢nosti

Nasledujici tabulka 3.1 je kopii tabulky 2.1 (s. 39) ajsou zde navic tuéné vyznaleny
benefity, které Spolecnost svym zaméstnancim poskytuje. Pro ptehlednost jsou zde

uvedeny 1 benefity vychazejici z literarni reSerse, které ale Spole¢nost neposkytuje.
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Tabulka 3.1: Souhrn poskytovanych benefiti Spole¢nosti

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Zivotni a zdravotni benefity

Duchodové (penzijni) pfipojisténi

Obcerstveni na pracovisti (jidlo, piti)

Sick days (moZnost ziistat doma i bez lékarského potvrzeni)
Zivotni pojisténi

Finanéni benefity

Bonusy pfi doporuceni nového zaméstnance

Prémie pravidelné (napf. tfinacty plat)

Prémie nepravidelné (nap¥. po dosaZeni urcitého vykonu)
Prispévky na rekreaci déti

Prispévek na thradu cestovnich nakladt pti dojizdéni do zaméstnani

Stravenky, poukazky

Firemni benefity

Darky k Zivotnim a pracovnim jubileim

Dovolena nad minimalni ramec

Moznost prace z domova

Podnikovy automobil, mobilni telefon nebo pocitac¢
Poskytovani pracovniho odévu

PouZivani podnikovych automobilii pro osobni ticely
Stravovani v podniku

Vyhodnéjsi prodej podnikovych produkti zaméstnancim

Nadstandardni vzdélavani

Jazykové kurzy

Odborné kurzy

Placené studijni volno
Vzdélavani hrazené podnikem

Volnoc¢asové benefity

Kulturni a sportovni aktivity
MultiSport karta

Organizovani dotovanych zajezdi

Veskeré poskytované benefity spadaji do plosné poskytovanych benefitd a neni

zaveden pruzny (Cafeteria) systém poskytovani benefiti.

Pracovni doba zaméstnanci v kamennych prodejnach je pevné dand. Na vétSing
prodejen, které jsou soucasti obchodnich domt, oteviraci dobu (a tedy pracovni dobu)

urcuje konkrétni obchodni dim. Smény zaméstnanci funguji na principu kratkého

a dlouhého tydne a trva po celou dobu oteviraci doby dané prodejny.

3.2.1 Zivotni a zdravotni benefity

Z kategorie zivotnich a zdravotnich benefiti Spole¢nost poskytuje obcerstveni na
pracovisti asick days, tj.urCité zdravotni volno, které je zaméstnancim dostupné

v urCitém rozmezi, fadoveé nékolika dnt, které mohou na dle vlastniho uvazeni vyuzit.
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ZamySlenym urCenim je vyuZziti v piipadech neocekdvané nemoci, kratkodobého
vyléceni nebo v piipad¢ neodkladného vytizeni osobnich zalezitosti. Pojem sick days
nebo zdravotniho volna neni v ¢eském zékoniku prace definovén aje tedy zcela na
zamgéstnavateli, jaké parametry benefitu nastavi (poc€et dnti, postup pii Cerpani, nahrada

mzdy). (Dashéfer, 2020)

3.2.2 Financ¢ni benefity

V kategorii  finan¢nich benefiti jsou poskytovdny zaméstnancim stravenky
a nepravidelné prémie. Nepravidelné prémie pro zaméstnance prodejen jsou ur€ovany na
mésicni badzi ajsou po splnéni podminek vyplaceny k mésicni mzdé. Podminky jsou
stanoveny jako urcity mesicni trzba prodejny, ptipadné prodej ur¢it¢ého mnozstvi dan¢ho

zboZzi.
3.2.3 Firemni benefity

Firemnich benefiti Spolecnost poskytuje nejvice, jmenovit¢ podnikovy automobil
a telefon s moznosti vyuziti pro soukromé ucely, pracovni odév na pozicich, které to
vyzaduji (podle § 104 zakoniku prace), stravovani v podniku a prodej podnikovych

produktii zaméstnanciim se slevou.

3.2.4 Nadstandardni vzdélavani

U nadstandardniho vzdé€lavani jsou k dispozici a probihaji jazykové a odborné kurzy, viz
kapitola 3.2.6 o OP LZZ a z vyc¢tu volnocasovych benefitii Spole¢nost nenabizi zadny.

3.2.5 Volnocasové benefity

Spolecnost kazdym rokem potfadd vyrocni vanocni vecirek, na ktery jsou pozvani
zaméstnanci managementu a vedeni. Zaméstnanci prodejen na tuto udalost pozvani
nejsou. Kromé zminéného vanocniho vecirku Spolecnost nepotddda zadné jiné

teambuildingové nebo spolecenské akce.

3.2.6 Operacni program Lidské zdroje a zaméstnanost

Tento operacni program je podle stranek Evropského socialniho fondu Ceské republiky
obecné¢ vytvoten za ucelem ,,...sniZovani nezaméstnanosti prostrednictvim aktivni

politiky trhu prace, profesniho vzdeélavani, dale na zaclenovani socialné vyloucenych
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obyvatel zpét do spolecnosti, zvySovani kvality verejné spravy a mezindarodni spoluprdci
v uvedenych oblastech * (OP Lidské zdroje a zaméstnanost, b. r.).

Spolecnost jej v ramci svého uplatnéni dale uptesiiuje jako program pro komplexni
vzdélavani pracovnikli za ucCelem zvySeni kvalifikace zaméstnancti audrzeni
konkurenceschopnosti Spolecnosti. Tohoto dosahuje vyuzitim pravidelného Skoleni
v pottebnych dovednostech, jelikoz kazdodenni népli prace zahrnuje mimo jiné
komunikaci se zdkazniky a uspokojeni jejich potfeb a pozadavkii, odborné odpovédi na
dotazy zakaznikli tykajici se nabizené¢ho sortimentu a sluzeb, prodejni c¢innost
a vyfizovani reklamaci. Pro potieby Skoleni, ziskavani novych dovednosti a prohlubovani
znalosti existujicich dovednosti spolec¢nost zajistila své interni lektory.

V ramci operacniho programu spolecnost stanovila tii cilové skupiny:

- specifické skupiny zaméstnanct nad 50 let,

- zameéstnanci,

- specifické skupiny zaméstnancti do 25 let,

které se v pribéhu 15 mésict, ve kterych probihal projekt, proskolily v nédsledujicich
oblastech:

- jazykové kurzy,

- komunikace a prace se zakaznikem,

- Tizeni pracovnich kolektivli a manazerské dovednosti,

- pfiprava internich lektora.

Projekt 1ze hodnotit jako Uspésny, nebot’ napomohl konkurenceschopnosti Spolecnosti,
prispél rozvoji kvalifikacnich trovni a kompetenci zaméstnancti, a pfedevsim se podilel
na zaclenéni dvou cilovych skupin — mladi lidé a Zeny po mateiské dovolené — zpét do
pracovnich kolektivli. v ramci projektu bylo proskoleno 99 lidi, ale i kdyz dotovany
projekt skoncil, pro udrzeni nabytych znalosti a schopnosti je nutné v rozvoji nadale
pokracovat. Proto Spole¢nost nadale planuje vzdélavat zaméstnance dle aktuélnich potieb

Spolecnosti s vyuzitim vlastnich zdroji.

3.3 Dotaznikové Setreni

Cilem vyzkumu je analyzovat souCasny motivacni systém spolecnosti a zjistit piinos

jednotlivych ¢asti motivacniho systému z pohledu zaméstnancii. Jelikoz jsou zaméstnanci
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zameéstnani v kamennych prodejnach, které jsou rozmistény po celé republice, jevi se jako
nejlepsi analyticko-vyzkumnou metodou pro ziskani primarnich dat dotaznikové Setfeni.

Alternativni moznosti je provést osobni rozhovory se zaméstnanci, ale tato moznost

je zamitnuta z nasledujicich divodii:

- prodejny jsou rozmistény po celé republice a cestovani by bylo velmi nakladné
jak finan¢né, tak Casové,

- prodejny maji provoz rozd€leny na smény, pficemz by bylo mozné zastihnout
vzdy jen jednu sménu zaméstnanct a tim by nebyli dotazani vSichni zaméstnanci
dané prodejny,

- nelze zajistit, Ze by v dany okamzik méli zaméstnanci Cas na soustfedény

a nepierusovany rozhovor z ditvodu nutné obsluhy zékaznik.

Provedeny vyzkum je tedy exploratorni, kdy je zkouména a popisovdna aktudlni
situace a jsou stanoveny hypotézy. Vyzkum je realizovan kvantitativnim pfistupem.
Vyzkum ma deduktivni povahu.

Pro zpracovani dat z dotaznikii je vyuzito programu Microsoft Excel z balicku
kancelaiskych aplikaci Microsoft Office. Ze zpracovanych dat jsou vytvotfeny vhodné

grafy a komentar dopliiujici data.

3.3.1 Klicova slova a baterie otazek

Pro sestaveni baterie otdzek je nutné rozebrat centralni vyzkumnou otazku a dilci
vyzkumné otazky a identifikovat kli¢ova slova. Sestavena baterie otazek bude ptedlohou
pro vytvofeni vhodnych otdzek v dotazniku. Rozborem centralni vyzkumné otdzky tedy
ziskame nésledujici klicova slova, ktera nyni nejsou nutné uvedena ve vysledném potadi:

- motivace,

- spokojenost,

- pracovistg,

- vztahy,

- benefity,

- komunikace,

- préace.
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Tato klicova slova je mozné rozsifit do logictéjsich celki, ze kterych lze poskladat
kategorie v baterii otazek uzitych v dotaznikovém Setieni:

- pracovni motivace a chut’ do prace,

- vztahy na pracovisti,

- pracovni prostredi,

- spokojenost zaméstnanci,

- zameéstnanecké benefity,

- dostupnost benefit,

- kvalita benefitu,

- komunikace mezi vedenim a zaméstnanci.

Obrazek 3.1 je grafickou reprezentaci mozné baterie otazek vyuzitych v dotaznikovém

Setfeni.
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Zaméstnanci Obecné informace

— Pracovni prostredi

Pracovist¢ a kolektiv Vztahy na pracovisti

—1 Komunikace s vedenim

— Chut’ do prace

Motivace zamestnancl Spokojenost

— Dulezitost ocenéni

— Vnimana hodnota

Zaméstnanecké benefity Dostupnost benefitl

— Vyuziti benefitd

Obriazek 3.1: Graficka reprezentace baterie otazek
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vysledny sestaveny dotaznik se sklada z 28 uzavienych otazek, které jsou smefovany
tak, aby byly odpovédi jak validni, tak spolehlivé. Otazky jsou rozdélené do 4 logickych
celkll a byla snaha otazky formulovat tak, aby byly neutrdlni a nesugestivni, jednoduse
pochopitelné, s jasné polozenou otazkou a aby se dotazovaly na jednu konkrétni véc.
Tento ptistup k formulaci otazek definuje Disman (2000).

Po zpracovani literarni reSerSe, rozebrani vyzkumnych otadzek a vytvoifeni baterie
otazek pro dotaznik, jsou navrzeny obecné hypotézy, které jsou uvedeny v tabulce 1.2

(s. 12).

3.3.2 Provedeni dotazniku a distribuce

Vysledny dotaznik, ktery byl vytvofeny pomoci online sluzby Google Forms, mél byt
ptivodné rozeslan zaméstnancim pomoci Internetu do jejich pracovnich emailovych

schranek. Kviili omezeni ptistupu na externi internetové zdroje v zaméstnani musel vSak
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byt dotaznik piepsén a upraven do textové podoby, ktera umoznovala vyplnéni v tiSténé
podobgé.

Findlni verze dotazniku byla distribuovana prostiednictvim osobni navstévy na
prodejnach s osobnim uvedenim, privodnim slovem a zadosti o vyplnéni. Na urcitych
prodejnach byl autor v zastoupeni zaméstnance z vedeni SpoleCnosti, na ostatnich
prodejnach byl autor sdm, ale zaméstnanci byli pfedem informovani vedenim
Spolecnosti.

Vysledna zvolena metoda distribuce dotazniku — osobni navstéva prodejen — ma
spole¢né nekteré nevyhody s diive zminénou metodou rozhovoru, a sice:

- Casov¢ a finanéné nakladné cestovani — ztohoto divodu byl omezen pocet

a rozsah prodejen, které¢ bylo mozné navstivit,

- provoz prodejen na smény — nebylo mozné dotaznik ptredlozit vSem
zamé&stnanciim prodejen, obzvlaste na vzdalenéjSich prodejnéch; blizké prodejny
byly navstiveny vicekrat,

- vyhodou dotazniku oproti rozhovoru je moznost prerusit vypliiovani bez ztraty

myslenky respondenta (v pfipad€ nutnosti obslouzit zékaznika).

3.3.3 Piredvyzkum

Pted distribuci findlni verze dotazniku byl proveden pfedvyzkum, jehoz cilem bylo
ovetit pochopitelnost otazek, jejich logické rozdé€leni, zaznamenani doby vyplilovani
dotazniku a ziskat zpétnou vazbu od respondentti.

Ptedvyzkum byl proveden na 2 prodejnach v ramci osobni navstévy a dotaznik byl
vyplnén 6 zaméstnanci. Po celou dobu vypliiovani dotazniku byl autor pfitomen v ptipadé
dodate¢nych nebo uptesnujicich otazek ze strany respondentti. Na zakladé zpétné vazby

od respondentt bylo upraveno 5 otazek. Uprava otazek je shrnuta v tabulce 3.2.

Tabulka 3.2: Souhrn upravenych otazek na zakladé vysledki predvyzkumu
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pivodni znéni otazky ¢. 4 Je Vase chut’ do prace ovlivnéna motivaci ze strany zaméstnavatele nebo
spolupracovnikt?

Upravené znéni otazky €. 4 |Je Vase chut' do prace ovlivnéna motivaci ze strany zaméstnavatele
a spolupracovniki?

Pivodni znéni otazky ¢. 5 Je napli Vasi prace riiznoroda, nebo spiSe monoténni?

Upravené znéni otazky €. 5 |V nasledujici stupnici oznacte rozmanitost naplné Vasi prace.
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Pivodni znéni otazky ¢. 8 Jakou véhu pii rozhodovani o novém zameéstnani piikladate nabizenym
zaméstnaneckym benefitim?

Upravené znéni otazky ¢. 8 |V nasledujici stupnici oznacte vahu, jakou prikladate nabizenym

zaméstnaneckym benefitim pii rozhodovani o novém zameéstnani.

Pivodni znéni otazky ¢. 14 |Do jaké miry Vas nabizené benefity motivuji k podavani lepSich
pracovnich vykonti?

Upravené znéni otazKky ¢. 14 |V nésledujici stupnici oznacte, do jaké miry Vas nabizené benefity
motivuji k podavani lepsich pracovnich vykont.

Pivodni znéni otazky €. 15 | Z nabidky uvedené nize vyberte kategorii benefitli, kterou preferujete

nejvice.

Upravené znéni otazky €. 15 |Z nabidky uvedené nize sefad’te kategorie benefiti podle VaSich
preferenci. (1 = preferuji nejvice, 5 = preferuji nejménc)

Plivodni znéni otazky ¢. 4 bylo respondenty chépano ve smyslu vylucovacim, kdy
povazovali chut do prace za ovlivnénou bud’ ze strany zaméstnavatele, nebo ze strany
spolupracovniki. Zamysleny vyklad otazky byl takovy, zdali pfistup zaméstnavatele
a spolupracovniki ovlivni chut’ do prace zaméstnanci, ¢i nikoliv.

Otazky ¢. 5, 8, a 14 byly upraveny tak, aby vice reflektovaly uziti linearni stupnice
pro odpoveéd..

Pivodni znéni otdzky ¢. 15 vyzadovalo vyznaceni nejvice preferované skupiny
benefitli (z obecného hlediska, ne nutné téch, které v soucasnosti nabizi zaméstnavatel).
Otazka byla zménéna na sefazeni skupin benefith podle preferenci respondenta,

formulace otazky byla vhodné doplnéna.

3.4 Analyza dat a vysledky prizkumu

Oslovenych respondentt bylo celkem 48, z nichZ 2 respondenti odmitli dotaznik vyplnit
z divodu kratkodobé brigady a odpovédi by tak zkreslovaly vysledky, dalsi 2 respondenti
nem¢éli na vyplnéni Cas z ditvodu obsluhovani zadkaznika (kosmeticky salon). Dohromady
dotaznik vyplnilo a navratilo 44 zaméstnancti ze 14 prodejen v Jihomoravském,
Olomouckém, Kralovehradeckém a Libereckém kraji. VSechny dotazniky byly vyplnény
na pockani s moznosti dodatecnych otazek ze strany respondentl. Primérna doba
vypliiovani byla méné nez 10 minut. Celkova mira navratnosti byla 44 vyplnénych
dotazniki od 48 oslovenych respondentii, coz odpovidd 91,67% mife ndvratnosti.

Néavstéva prodejen ve spolecnosti zaméstnance z vedeni Spole¢nosti napomohla vyssi
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mife navratnosti dotaznikll. Zaméstnanci byli vice ochotnéjsi vyplnit dotaznik, nez kdyby

autor piiSel sam a bez oznameni.

3.4.1 Shrnuti odpovédi dotaznikového Setieni

Dotaznik je rozdélen do 4 tematickych celki, otdzky jsou rozdéleny nésledovné:
- &ast Motivace:7 otazek, otazky ¢. 1-7,
- ¢ast Benefity: 10 otazek, otazky ¢. 8—17,
- ¢ast Prostredi: 4 otazky, otazky ¢. 18-21,

- ¢ast Komunikace: 7 otazek, otazky ¢. 22-28.

Otazka ¢. 1:
Jste na svém pracovisti spokojen/a?

Respondenti méli na vybér ze 4 moznosti, pfiCemz v nadpolovi¢ni vétsing (54 %)
pievazovala odpovéd’ ,,ano, bez vyhrad®. Na zakladé této otazky samotné lze usuzovat,
Ze jsou zameéstnanci ve svém zameéstnani obecné spokojeni. Zbylych 46 % respondentli
uvadi urcité vyhrady na pracovisti bud’ ohledné prace, nebo vztahi s kolegy. Nikdo
z respondentd neuvedl, ze by nebyl na svém pracovisti spokojen. Podstata prace

a pracovni podminky zaméstnanctim tedy vyhovuji.

B 0%

B 14 %
B Ano, bez vyhrad

Ano, s vyhradami ohledné
prace

m 549 ®Ano,s vyhradami ohledné
vztaht s kolegy

H Ne

32 %

Graf 3.1: Odpovédi respondenti na otazku ¢. 1
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 2:
PovaZujete obdrzenou pochvalu od kolegy jako urcity zpiisob motivace?

Na zaklad¢ literarni reSerSe je pochvala velmi efektivni a zaroven velmi levny zpiisob
motivace zaméstnancl. Tato otdzka doklada toto tvrzeni, 45 % respondentli povazuje
pochvalu za u¢inny zdroj motivace a 55 % respondentil povazuje obdrZzenou pochvalu za
sekundarni zdroj motivace. Zadny z respondenttl neodpovédél, Ze by pochvalu jako zdroj

motivace nevnimal.

0%

H Ano

B 45% N
Ano, ale nepovazuji ji za

hlavni zdroj motivace

® Ne

55 %

Graf 3.2: Odpovédi respondenti na otazku ¢. 2
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 3:
Pokud jste pochvalu obdrZel/a, kolikrat za poslednich 30 dnii se tak stalo?

Tato otazka se poji s predchéazejici otazkou a uptesnuje, kolikrat za uplynulych 30 dni
respondent obdrZel pochvalu. Casté sdélovani pochvaly buduje kolektiv zamé&stnanct
a pusobi kladné nejen na piijemce pochvaly, ale také na tym, kterého je ptijemce soucasti.
Poméha udrZet pozitivni atmosféru na pracovisti a signalizuje funkéni komunikaci
v tymu.

Jednotlivé prodejny je mozné chépat véetné jejich zaméstnanct jako samostatné
jednotky. Komunikace a vztahy jsou tak nezavislé na ostatnich prodejnach. Z odpovédi
respondentll vyplyva, ze Cetnost udélovani pochval se znacné 1isi, 18 % respondentti
béhem poslednich 30 dnii neobdrzelo pochvalu, kdezto 36 % respondentl za stejné
obdobi obdrzZelo pochvalu vice nez pétkrat. Necela polovina respondentti (46 %) obdrzela

za stejné obdobi pochvalu minimalné jednou.
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H 36 % o .
m Vice jak pétkrat

m Vice jak dvakrat
H Jednou

B Ani jednou

w23 %

Graf 3.3: Odpovédi respondenti na otazku ¢. 3
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 4:
Je VaSe chut’ do prace ovlivnéna motivaci ze strany zaméstnavatele
a spolupracovnikii?

Vnéj$i motivace jsou dilezitou slozkou celkové motivace, kterou dopliiuje vnitini
motivace. Piistup zaméstnavatele a vztahy se spolupracovniky zna¢né ovliviiuji chut’ do
prace a pracovni vykonnost zaméstnanct.

Respondenti  byly dotdzdni, jestli impulzy =ze strany zameéstnavatele
a spolupracovniki ovliviiuji jejich chut' do préace, jinymi slovy, jestli jsou lehce
ovlivnitelni vné&j§imi vlivy. Drtiva vétSina respondentti (95 %) odpovédéla, Ze motivace

ze strany zamé&stnavatele a spolupracovnikl ovliviiuje jejich ptistup a chut’ do prace.

51



5%

H Ano

= Ne

B 95 %

Graf 3.4: Odpovédi respondenti na otazku ¢. 4
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 5:
V nasledujici stupnici oznacte rozmanitost naplné Vasi prace.

Na vyslednou spokojenost zaméstnancti ma vliv také prace, kterou na pracovisti
vykonavaji. Rlznorodost prace zvySuje miru vnimané zabavnosti prace, atim také
podporuje produktivitu zaméstnanci. Riznoroda prace také vyzaduje vyssi miru vlastni
iniciativy zamé&stnanci, ktefi jsou poté do prace vice vtazeni.

V oblasti prodeje kosmetiky a kosmetickych doplnk, ptipadné sluzeb kosmetického
salonu, zaméstnanci denné pfichazi do kontaktu s lidmi a pracuji s nimi. Pravé zédkaznici
do ur¢ité miry pfinasi vnimanou riznorodost prace ze strany respondenttl.

Na otazku vnimané riznorodosti prace odpoveédélo 54 % respondenttl, Ze naplii prace
povazuji za riznorodou a32 % respondentl za spiSe rGznorodou. Pouze 14 %
respondentli povazuje naplil prace za neutralni a zadny z respondentt neoznacil praci jako

monotonni.
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-  Prc je rizmorods

32 % Prace je spise riznoroda
® Prace neni ani riznoroda
T = 4% ; At .
anl monotonni
W Prace je spise monotonni
m 0%
m Prace je monotonni
" 0%

Graf 3.5: Odpovédi respondenti na otazku ¢. 5
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 6:
Napliiuje Vas prace, kterou vykonavate?
Pokud zaméstnance vykonévana prace nenapliiuje, je obtiznéjsi jej pozitivné motivovat.
Takovy zaméstnanec nemusi dosahovat pozadované pracovni vykonnosti, protoze jej
prace nebavi a nema divod délat vic, nez je absolutni minimum. Zaméstnanec, ktery neni
ztotoznén s pracovni Cinnosti hlfe pfijima zadani prace aje vyssi Sance, Ze poda
vypoved'. v oblasti prodeje kosmetiky neni moc moznosti, jak zaméstnance pietadit nebo
zménit naplil jeho prace.

Drtiva vétSina (95 %) respondentii v§ak odpovédélo, Ze je jejich prace napliuje,
pouze 5 % respondentl uvedlo, Ze je jejich prace nenapliiuje. Mozné vysvétleni je, ze
téchto 5 % respondentii praci povazuji pouze jako moznost vydélani penéz a nemusi

zamyslet byt zde zaméstnani dlouhodobé.

53



5%

® Ano

= Ne

B 95 %

Graf 3.6: Odpovédi respondentii na otazku €. 6
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 7:

Jaky je Vas vék?

Tato otazka slouzi pro ziskdni tidaji o respondentech, které je mozné vyuzit pro piesnéjsi
filtrovani a déleni dat u dalSich odpovédi. Vékoveé slozeni respondentli bylo v otdzce
rozdéleno do 4 intervalll a podle odpovédi respondentl jsou vékova rozmezi sefazena
takto: ,46 let avice* (54 % respondentd), ,,18-25 let“ (23 %) respondentd,
»36—45 let“ (14 % respondentd) a,26-35 let” (9 % respondentll). Majoritni veék
zamestnancu je tedy 46 a vice let, ale je patrna snaha o omlazeni kolektivu, protoze je

pocetna i vékova skupina do 25, potazmo 35 let.

B 23%

m18-25 let
m26-35 let
H 549, " 90, m36-45 let
W46 let a vice
H 14%

Graf 3.7: Odpovédi respondenti na otazku ¢. 7
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 8:
V nasledujici stupnici oznacéte vahu, jakou prikladate nabizenym zaméstnaneckym
benefitiim pri rozhodovani o novém zaméstnani.

Zaméstnanecké benefity jsou dobrovolné nabizeny zaméstnavatelem a pro zaméstnance
je to vnéjsi zdroj motivace. Pokud by se zaméstnanci ocitli v situaci vybéru nového
zaméstnani, tato otdzka zkouma, jak moc jsou benefity dulezité pii vybéru.

Znacna vétSina respondentl (77 %) uvedla, ze nabizené benefity jsou vlivnym
faktorem vybéru zameéstnani. DvE druhé nejpocetnéjsi skupiny (9 % respondentli
a 9 % respondentll) uvedly, Ze benefity jsou do urcité miry dalezité, a druha skupina ze
benefity pii vybéru zaméstnadni nejsou vibec dilezité. Posledni skupina (5 %

respondentll) vnima benefity pii rozhodovani o zaméstnani neutralné.

_ m 779% ® Benefity jsou diilezité

9 % Benefity spise jsou
dilezité
® Benefity nejsou ani
] (1) <y . o v
I 5% dulezité, ani nedulezité

m Benefity spiSe nejsou
0% dtlezité

m Benefity nejsou dulezité
' =99

Graf 3.8: Odpovédi respondenti na otazku ¢. 8
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 9:
Preferujete fixni (pfedem dané benefity), nebo flexibilni (kreditovy systém, vlastni
volba uplatnéni) zpisob zaméstnaneckych benefiti?

Fixni benefity jsou benefity, které jsou uré¢ené vSem zaméstnanctim. Flexibilni benefity
jsou zaloZeny na bazi kreditového principu, kdy si z uré¢ité banky vlastnich kredith mtze
zaméstnanec poskladat vlastni balicek benefitl, o které ma zajem.

Tato otdzka se zaméfuje na preferenci zaméstnancti pravé v ohledu fixnich
a flexibilnich benefitd. Cast respondenttl (10 %) na véc nemé nazor, ale v porovnani

s otazkou ¢. 13 vSichni respondenti, ktefi uvedli ,na véc nemdm ndzor“, na otazku
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ohledné¢ vyuzivani benefitd odpovédéli ,,rozhodné ano“. Lze tedy usuzovat, Ze jim
nezalezi na zplisobu nabidky vybéru benefitii, ale dostupné benefity vyuzivaji.
Zbylé odpovédi jsou rozdéleny presné na polovinu, kdy 45 % respondentii preferuje

fixni benefity a 45 % respondentii preferuje flexibilni benefity.

=10 %

m Preferuji fixni benefity

™ o
45 % Preferuji flexibilni

benefity

H Na véc nemam nazor
45 %

Graf 3.9: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 9
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 10:

Existuji ve VaSem zaméstnani individuidlni darky ze strany zaméstnavatele,

tzn. néco primo pro Vas?

Zajem o zamé&stnance ze strany vedeni spolecnosti lze projevit naptiklad i drobnymi
hmotnymi darky. Zalezi na typu darku a personalizace darku piimo podle zajmu
a preferenci konkrétniho zaméstnance, ale veskeré darky pro zaméstnance jsou vnimany
pozitivn€. Mira personalizace urcuje kvalitu vztahti a pfesahuje i do osobni roviny, kdy
uz neni zaméstnanec vniman pouze jako zaméstnanec, ale existuje snaha poznat
zaméstnance 1jako cClovéka. Personalizace darkti se ovSem odviji od moznosti
spolecnosti, kdy individualni darky zvysuji administrativu a potencidlni naklady.

Ve Spolecnosti jsou zaméstnancim kazdoro¢né davany ke konci roku bonboniéry ¢i
jiné drobné hmotné darky, pfi¢emz zde hraje roli rozdilné vniméni pojeti individualnosti
darku. Proto 59 % respondentl uvedlo, Ze individudlni darky ze strany zamé&stnavatele
existujia 41 % respondentti uvedlo, Ze takové darky neexistuji — napf. nemusi bonboniéru

povazovat za dostatecné individudlni darek.
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® Ano

B 59 %

Graf 3.10: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 10
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 11:
Jsou ve VaSem zaméstnani poradany vyro¢ni udalosti? (nap¥. vano¢ni vecirek)
Vyrocni udalosti jsou zptsob, jakym Ize budovat tymového ducha a ptispivat ke kultuie
spolecnosti. VétSinou jsou porddany mimo pracovni dobu nebo v dob¢ pracovniho volna.
Ve Spolecnosti jsou poradany vyrocni udalosti ve formé vanocniho vecirku, ale
pouze pro vedeni spoleCnosti a zaméstnance na centrale Spolec¢nosti. Tento krok lze
obhdjit tim, Ze prodejny jsou samostatné celky po celé republice a Gi€asti zaméstnancli na
vano¢nim vecirku by bylo mozné budovat vztahy maximalné¢ vedoucich zaméstnanct
prodejen s vedenim Spolecnosti. Vztahy zaméstnanci mezi jednotlivymi prodejnami
nema smysl budovat, jelikoz mezi sebou nejsou v kontaktu a jinak spolu nespolupracuji.
Respondenti se vSichni shodli (100 %), ze vyro¢ni udalosti ve Spole¢nosti (z pohledu

zameéstnancll) neexistuji.
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Graf 3.11: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 11
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka €. 12:
Jsou ve VaSem zaméstnani poradany mimopracovni aktivity?
(napf. teambuildingy, vylety)

Logicky podklad je stejny jako u ptedchéazejici otazky, tj. Zze prodejny funguji na
samostatné bazi nesouvisle mezi sebou. Pofadani mimopracovnich aktivit na urovni
vSech prodejen by mélo smysl pouze s vedoucimi pracovniky prodejen za ucelem
budovani vztahli s vedenim Spole¢nosti. Mimopracovni aktivity v rdmci jednotlivych
prodejen ma v tomto ptipadé smysl fesit individudlné mezi zaméstnanci samotnymi, napf.
navstéva kavarny po praci, bowling, vylet apod. Nevyhodou tohoto feSeni je nutnost
financovani zameéstnanci, jelikoz takova mimopracovni aktivita neni iniciovana a placena
Spolecnosti.

Naprosta vétsina respondenti (91 %) uvedlo neexistenci mimopracovnich aktivit
vramci zaméstnani a zbylych 9 % respondentd uvadi, Ze mimopracovni aktivity

v zaméstnani existuji.
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Graf 3.12: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 12
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka €. 13:
Vyuzivate dostupné zaméstnanecké benefity?
Zaméstnanecké benefity pisobi na zaméstnance jako vnéj$i motivacni faktor. VéEtsSina
spoleCnosti nabizi alesponn zakladni balicek benefitl, ktery je koncipovan na zékladé
porovnani s benefity nabizenymi konkurenci. Ze sestavené nabidky benefiti si pak
zaméstnanci mohou vybrat takové, které jim vyhovuji.

VSsichni respondenti dostupné zaméstnanecké benefity z urCité ¢asti vyuzivaji, 59 %

respondentl benefity ,,rozhodné* vyuziva, zbylych 41 % respondentl benefity ,,spise

Vyuziva.

0% ® 0%

H Rozhodné ano
= Spise ano
m Spise ne

B 59 % m Rozhodné ne

Graf 3.13: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 13
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 14:
V nasledujici stupnici oznacte, do jaké miry Vas nabizené benefity motivuji
k podavani lepSich pracovnich vykoni.
Tato otdzka navazuje na piedchozi otdzku a uptesiiuje, do jaké miry zaméstnanci
subjektivné vnimaji motivacni faktor nabizenych benefiti pro podévani pracovnich
vykond.

Znacna vétSina respondentii (86 %) povazuje benefity za motivujici k podavani
lepsich pracovnich vysledkt, z toho pro 68 % respondenti jsou benefity velmi motivujici.
Pro 9 % respondentil nejsou benefity znaénym motivatorem a 5 % respondentli nabizené

benefity nemotivuji viibec.

m Benefity mé velmi motivuji

Benefity mé spiSe motivuji
18%

. . o ® Benefity nejsou motivujici,
° ani nemotivujici

" 0% ] Beneﬁty mé spise
nemotivuji

F B 5% m Benefity mé vubec
nemotivuji

Graf 3.14: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 14
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 15:
Z nabidky uvedené niZe seiad’te kategorie benefiti podle Vasich preferenci.

Na zakladé¢ literarni reSerse byl sestaven vycet obecné poskytovanych benefitl, rozdéleny
do 5 skupin. Respondenti méli za tkol sefadit tyto skupiny benefitli od subjektivné
nejpreferovanéjsich po nejméné preferované.

V 5 dotaznicich byla tato otdzka vyplnéna Spatné¢, resp. skupiny benefitl nebyly
sefazeny, ale byla vybrana pouze 1 nejpreferovanéjsi skupina. Téchto 5 odpovédi bylo
z celkovych vysledkl vylouc¢eno. Vzhledem k poctu zbyvajicich odpovédi mé vylouceni

nespravné vyplnénych otdzek zanedbatelny vliv na reprezentativnost odpovédi.
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Z celkového poctu odpovédi zvolilo 88 % respondentd skupinu finan¢nich benefita
jako nejpreferovanéj$i a druhou nejpreferovanéjsi skupinou benefiti byly Zzivotni
a zdravotni benefity (65 %). Zbylé tii mista obsadily skupiny volnocasovych benefitl
(47 %), nadstandardniho vzdélavani (41 %) a firemnich benefith (35 %).

H 659 m Zivotni a zdravotni
benefity
88 % Finan¢ni benefity
m Firemni benefity

B Nadstandardni vzdélavani

H Volnocasové benefity
B 47 %

Graf 3.15: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 15
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 16:
Je pro Vas nabidka aktualné nabizenych benefiti dostacujici?

Zamgéstnanci si z nabidky zaméstnaneckych benefitii mohou vybrat ty, které maji zajem
cerpat. Odpovédi respondentll na tuto otdzku urcuji, nakolik jsou respondenti s aktudlni
nabidkou benefiti od zaméstnavatele spokojeni.

Pouze 9 % respondentli uvedlo, Ze jsou se soucasnou nabidkou benefitl naprosto
spokojeni. Majoritni ¢ast odpovédi tvoii dveé ¢asti respondentl, kde 45 % respondentt je
s nabidkou benefitii spokojeno, ale uvitalo by dalsi benefity, které aktudlné nejsou na
vybér, a4l % respondentti uvedlo, Ze s nabidkou benefiti spiSe nejsou spokojeni,
tzn. benefity sice vyuzivaji, ale nabidka benefitd z velké Céasti neodpovida jejich
pozadavkiim. Zbylych 5 % respondentli se soucasnou nabidkou benefiti neni vibec

spokojeno.
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Graf 3.16: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 16
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 17:
Mate mozZnost se podilet na hlasovani/oceniovani zaméstnanci, pokud takovy
systém ocenovani ve firmé existuje?

Systém ocenovani zaméstnanct, pokud je pro vSechny rovnocenny a hodnoti relevantni
vykony nebo ukazatele, motivuje zaméstnance kolektivné. Nejvetsi motivaci pocituje
ohodnoceny zaméstnanec, ale ipro ostatni zaméstnance existuje stejnd Sance na
hodnoceni. MoZznost byt ohodnocen je realné a dosazitelna vidina budoucnosti, pro kterou
muZe zaméstnanec vyvinou vyssi pracovni usili.

Ve Spolecnosti existuje systém hodnoceni zaméstnanci na zékladé dosazenych
vysledkli v ramci daného cCasového obdobi. Tyto vysledky vyhodnocuje vedeni
spole¢nosti. Systém hodnoceni zaméstnancli na urovni jednotlivych prodejen ve
Spolecnosti neni zaveden.

Nadpoloviéni ¢ast respondentt (55 %) shodné odpovida, Ze hodnoceni zaméstnancli
provadi zaméstnavatel. Cast respondenttl (36 %) neni obeznamena s existenci systému
hodnoceni zaméstnancii. Poslednich 9 % respondentli uvadi, ze systém hodnoceni
zaméstnancl existuje a mohou se na hodnoceni podilet. Nabizi se dvé moznosti
vysvétleni, asice Ze systém hodnoceni zaméstnancli se provadi na urcité prodejné
nezavisle na vedeni Spole¢nosti aje to nepsanym pravidlem prodejny, nebo ze

respondenti zvolili chybnou odpovéd'.
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Graf 3.17: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 17
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 18:
Je ve VaSem pracovnim kolektivu pritomen smysl pro tymového ducha?

Tato otazka je zaméfena na vnimani kolektivni spoluprace a vztahi mezi zaméstnanci.
Z tymové prace obecné vychazi predpoklad lepSich pracovnich vysledk.

Vétsina respondentt (77 %) uvadi dobré vztahy na pracovisti, kdy mezi zaméstnanci
prevladaji pozitivni mezilidské vztahy. Podle odpovédi Casti respondentt (18 %), na
nékterych prodejnach se vyskytuje vytvareni skupin zaméstnancii, které mohou vyznavat
rozdilné presvédceni, maji jiné vékové slozeni, nebo jiné osobni vztahové preference. Na
malém vzorku prodejen (5 % respondentll) zamé&stnanci vnimaji nefunkéni vztahy se

spolupracovniky, nebo se jedna o malé prodejny, kde je pouze jeden zaméstnanec.

B 5%

B Ano, kolegové se snazi
spolupracovat

® Ano, ale pouze mezi
vybranymi skupinami
kolegt

® Ne, kolegové jsou kazdy
sam za sebe

Graf 3.18: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 18
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 19:

Jaky zpiisob chovani kolegii pri pInéni pracovnich tikolii na pracovisti prevazuje?
Spoluprace mezi zaméstnanci na pracovisti, pokud to povaha prace umoziuje a vyzaduje,
je zadouci. Rozdilné povahy jednotlivct jsou zdrukou dynamiky kolektivu a kazdy ze
zaméstnancl ma k praci vlastni ptistup.

Tato otdzka se respondentli dotazuje na vnimany piistup k praci ostatnich
zameéstnancl na pracovisti. VEtSina respondentti (72 %) na pracovisti pozoruje spolupraci
mezi zaméstnanci, ale dal$i respondenti uvadi, ze se vyskytuje isoutéZeni mezi
zaméstnanci (18 %), neochota zaméstnancti (5 %), nebo Ze se zadné specifické chovani
zaméstnancl nevyskytuje (5 %). Prizpiisobeni se viid¢i osobé nebo sabotovani ostatnich
zameéstnancl se na pracovistich nevyskytuje.

V souvislosti se soutéZzenim mezi zameéstnanci je vhodné zminit zdravou a nezdravou
rivalitu, kdy zdravéa rivalita podnécuje zaméstnance k podavani lepSich pracovnich
vykont, zvlasté pokud druha osoba nasazuje vysoko latku, ale nezdrava rivalita

pracovnim vykontim spise Skodi, kdy profituje jednotlivec na tikor jinych.

5% .
’ m Kolegové mezi sebou

soutézi

5%
0%
B 0% Kolegové se snazi
spolupracovat

m Kolegové sabotuji praci
jinych

m Kolegové se prizplisobi
vidci osobé

Kolegové jsou neochotni

Z4dné specifické chovani
72 9, nepozoruji

Graf 3.19: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 19
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka €. 20:

Miyslite si, Ze ma kolektiv v pracovnim prostiedi vliv na kvalitu prace ¢i pracovni
vykon jednotlivei?

Pracovni kolektiv a atmosféra na pracovisti pfimo ovliviiuje pracovni vykonnost celého
tymu. Spatné mezilidské vztahy podnécuji hadky a konflikty, které odvadgji pozornost

od prace a ubiraji na celkové vykonnosti tymu. Naprosta vétSina respondentii (90 %) se
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shoduje na zna¢ném vlivu kolektivu v pracovnim prostfedi na kvalitu prace a vykonu
jednotlived. Minimum respondentil (5 %) ma také souhlasny nazor na vliv kolektivu na
vykon azbylych 5 % respondentli je vic¢i externim vlivim do jisté miry nete¢na

a nepovazuje vliv kolektivu za zdsadni na kvalité prace a pracovnim vykonu.

5‘7.5% B 0%
(1)

® Rozhodné ano
Spise ano
m Spise ne

B Rozhodné ne

B 90 %

Graf 3.20: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 20
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 21:
Mate snahu o vyreSeni nebo zmirnéni konflikti na pracovisti?

Konflikty na pracovisti rozbijeji stabilitu tymu, coz miize byt do jisté miry piinosné,
pokud jsou to konflikty tykajici se prace a jsou feseny kvalitné. Konfliktiim se neda zcela
ptedejit a piipadné konflikty by mél pomoci vytesit vedouci pracovnik nebo jim povéiena
osoba.

Vétsina respondentl (72 %) se snazi feSit vSechny konflikty, které se na pracovisti
vyskytuji, pokud je to mozné. Timto pfispivaji k celkové pohod¢ na pracovisti. Necela
¢tvrtina respondentd (23 %) se zabyva pouze témi konflikty, které se jich ptimo tykaji
a 5 % respondentl konflikty nema snahu fesit.

Absence snahy vyieSeni konfliktli nutné¢ neznamenéa neochotu nebo ignoranci, ale
muze byt diivodem nezaclenéni se do kolektivu, Spatnych vztahli na pracovisti nebo

ostychu.
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Graf 3.21: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 21
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 22:
Je pristup vedouciho pracovnika k ostatnim zaméstnanciim spravedlivy?

Ptistup vedouciho pracovnika by mél byt ke vS§em zaméstnanclim stejny, bez naznaku
nadrzovani ¢i upfednostiiovani nebo zvyhodiiovani jinych. Timto zplisobem je mozné
vybudovat upifimné mezilidské vztahy a umoznit otevienou komunikaci se zaméstnanci.

Tato otazka se vztahuje na hodnoceni pfistupu vedouciho pracovnika k ostatnim
zaméstnancim. Naprostd vétSina respondentl (82 %) uvadi, ze je pfistup vedouciho
pracovnika ke vSem spravedlivy a 18 % respondenti ma vyhrady, Ze pfistup vedouciho
pracovnika je spravedlivy pouze k nékterym zaméstnanctim.

S nespravedlivym pfistupem vedouciho pracovnika souvisi i pojem bossing, kdy je
podiizeny zaméstnanec umyslné poskozovan ze strany vedouciho pracovnika a je mu
pravidelné znemoznovan plny vykon prace. Pojem bossingu by mohl byt relevantni ale
az urespondentt, ktefi by uvedli explicitni nesouhlas se spravedlivym pfistupem
vedouciho pracovnika. Predpokladanou neexistenci bossingu dokladaji i odpovédi na
otazku €. 1, ktera doklada, Ze vSichni respondenti jsou na svém pracovisti spokojeni, byt’

s vyhradami.
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Graf 3.22: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 22
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 23:
Je vedouci pracovnik zaméreny spiSe na odvedenou praci a vysledky, nebo na
zaméstnance a vztahy?

Ptistup vedouciho pracovnika a jeho pfistup k zaméstnancim (i pfistup zaméstnancu
k vedoucimu pracovnikovi) se odviji podle jeho pracovniho zaméteni. LiSi se povaha
argumentt, styl komunikace i zptsob zaddvani prace.

Na tuto otazku 4 respondenti nespravné odpovedéli, resp. vyplnili obé moznosti
(moznost vybrat pouze jednu odpovéd). Tyto odpovédi byly zcelkového souctu
vylouceny. Pocet nespravnych odpovédi vici celku je zanedbatelny, a proto je tato otazka
také vyhodnocena.

Respondenti prevazné uvedli (80 %), Ze zaméteni jejiho vedouciho pracovnika je
orientovano spiSe na odvedenou praci a vysledky. Pouze 20 % respondentt uvedlo, ze je
vedouci pracovnik zaméten spiSe na zaméstnance a vztahy.

Odpovédi na tuto otazku jsou piekvapujici, v oblasti prodeje kosmetiky, a hlavné pii
praci s lidmi by bylo pfedpokladem zaméteni na zaméstnance a vztahy, ale tato otazka to
vyvraci. Vysvétlenim muize byt znacnd motivace ze strany SpoleCnosti, kdy jsou
poskytovany nepravidelné finanéni prémie na zakladé dosazenych vysledkl, proto se

vedouci pracovnici orientuji spiSe na odvedenou préci a vysledky.
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® Vedouci pracovnik je
zaméteny spise na
odvedenou praci a
vysledky
Vedouci pracovnik je
zaméfeny spiSe na
zaméstnance a vztahy

Graf 3.23: Odpovédi respondenti na otazku ¢. 23
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 24:
Mate moZnost zapojit se do chodu pracovisté ¢i firmy, tzn. podat podnét, napad
nebo stiZnost?

Zpétna vazba ze strany zaméstnanci smérem k vedoucimu pracovnikovi nebo na vedeni
firmy je dilezita predevSim ve smyslu motivace zaméstnance, kdy ma zaméstnanec, ktery
je zdrojem podnétu, pocit vyslechnuti a zapojeni se do chodu firmy.

Velka ¢ast respondentti (77 %) uvadi, Ze moznost podat zpétnou vazbu smérem
nahoru maji, zbylych 23 % respondentli tuto moznost vnimaji jako nerealnou. v této
situaci zalezi, ze které pozice zpétna vazba vznika — pokud se zpétnou vazbou prichazi
zameéstnanec, cilem pravdépodobné bude vedouci pracovnik, nebo bude prostfednictvim
vedouciho pracovnika zprostfedkovana dale. Zaméstnanec pak vidi moznost podat
zpétnou vazbu jako redlnou. Pokud ovSem zpétnd vazba pochazi od vedouciho
pracovnika, bude pravdépodobné urcena vedeni SpoleCnosti a zde se muze liSit, jestli

v tomto piipad€ vnimaji vedouci pracovnici moznost zpétné vazby jako realnou.
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Graf 3.24: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 24
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 25:

Mate pocit, Ze jsou Vami sdélené poznatky nadrizenému pracovnikovi brany

v potaz?

Nejen ze ptipadné napady a myslenky zaméstnancti mohou vylepsit pracovni proces nebo
prostiedi, ale pokud jsou vyslySeny nebo konzultovany, pfispiva to vzajemnym vztahlim
se zam&stnancem a v ramci kolektivu.

Necelé tfi Ctvrtiny respondentt (73 %) uvadi pozitivni piijeti zpétné vazby, coz znaci
komunikativnost a vstiicny postoj vedoucich zaméstnanciti. Ctvrtina respondentii (27 %)
uvadi spiSe negativni postoj vedouciho pracovnika, kdy zpétnou vazbu nepovazuji za
dostate&né piijatou. Zadny z respondentii neuvadi vyloZzené odmitavy piistup vedouciho

pracovnika ke zpétné vazbe.
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Graf 3.25: Odpovédi respondentii na otazku €. 25
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 26:
Probih4 komunikace mezi kolegy na pracovisti upfimné, bez predsudki
a s respektem?

Komunikace mezi zaméstnanci i na irovni odliSnych pracovnich pozic by se méla odvijet
v mezich slusnosti, s upfimnym jednanim a s respektem k druhému. Takovy pfistup
napomaha udrzet pratelskou a pozitivni atmosféru na pracovisti a predchéazi konfliktnim
situacim.

Ttetina respondentll (32 %) povazuje veSkerou komunikaci na pracovisti ve vyse
uvedenych mezich a 50 % respondentdi povaZzuje komunikaci za spiSe upiimnou
avmezich sluSnosti s obfasnymi pieSlapy. Zbylych 18 % respondentli oznacuje

komunikaci na pracovisti za spiSe neupfimnou s ¢astymi pteslapy mantinelll slusnosti.
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Graf 3.26: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 26
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 27:
Je Vam zadani prace jasné a srozumitelné vysvétleno tak, abyste mohl/a pracovat
samostatné?

Zpusob zadani prace vedoucim pracovnikem je dilezity pro spravny a efektivni vykon
prace. Kompletni a srozumitelné zadani prace omezuje ptipadné prostoje zaméstnanci.
Na pracovisti je 86 % respondentli vzdy dostatecné a srozumitelné obeznadmeno
s ndplni prace, 9 % respondentli mé obCasné dodatecné otdzky ohledné zadani nebo
vykonu prace a pouze 5 % se musi ¢asto dotazovat ohledné prace. Téchto 5 % je mozné
prisuzovat novym zaméstnanctim a brigadniktim, ktefi nejsou jesté plné¢ obezndmeni

s naplni prace nebo nemaji pracovni proces dostate¢né osvojen.
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Graf 3.27: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 27
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 28:
Existuje zpétna vazba od kolegy nebo vedouciho pracovnika ohledné Vasi prace?

Zpétnd vazba je zadouci nejen pro udrzovani vztahi mezi zaméstnanci, ale je také
piinosna v moment¢ nespravné¢ vykondvané prace nebo nedostatecnych pracovnich
vysledkil. Zaméstnanec ma moznost zplisob vykonu prace napravit nebo je upozornén na
pracovni vysledky s nabidkou feSeni problému.

Pro dvé¢ tretiny respondentd (68 %) je vyskyt zpétné vazby bézny a jsou na zpétnou
vazbu zvykli. Ke zbylym 32 % respondentii se zpétnd vazba dostane pouze v piipade
nesrovnalosti ohledné vykonavané prace a hodnoceni pracovnich vysledkii neni bézné.

v urCité mife vSak zpétna vazba na pracovistich existuje.
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Graf 3.28: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 28
(Zdroj: vlastni zpracovani)

3.4.2 Testovani hypotéz

Hypotézy, navrzené s vyuzitim zpracované literarni reserse, jsou v této kapitole pomoci
statistické analyzy vyhodnoceny. Pro vypocet vzorcli bude vyuzito programu Microsoft
Excel. Potvrzené ¢i vyvracené hypotézy pomohou castecné zodpovédét zvolené
vyzkumné otazky.

Testovani vSech hypotéz je zalozeno na testu nezavislosti dvou kvantitativnich znaki
asile zavislosti mezi znaky, pokud se prokaze. Zvolené znaky jsou upiesnény
u jednotlivych hypotéz. Testovani hypotéz probiha na 5% hladin€ vyznamnosti a. Postup
testovani hypotéz je nasledujici:

1) Na zaklad¢ obecné hypotézy je formulovana nulovéa hypotéza H,, kterd znaci
nezavislost dvou znakti a alternativni hypotéza H,, kterd znaci zavislost dvou
znak.

2) Vytvori se kontingen¢ni tabulky aktualnich a ofekavanych cCetnosti pro uziti
funkce CHISQ.TEST, ktera jako vysledek vrati p-hodnotu, kterd je porovnana se

stanovenou hladinou vyznamnosti .
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3)

4)

5)

Vypodita se testové kritérium y? pomoci vzorce

r

S
o= Z Z (Aij — Ej)?

i=1 j=1
kde: - A je pozorovana Cetnost,
- E je ocekavana Cetnost,
- 1 je pocet fadku,
- s je pocet sloupct.
Pomoci funkce CHISQ.INV se ziska kvantil Pearsonova rozdé€leni,
argumenty pro tuto funkci jsou:
- pravdépodobnost = 1 —a,
- wvolnost = (r—1) x (s — 1).
Porovnaji se vysledky takto:
- pokud p-hodnota > hladina vyznamnosti a a zaroven
testové kritérium y? < kvantil Pearsonova rozdélent,
tak se ptijme H, a zamitne H,,
- pokud p-hodnota < hladina vyznamnosti a a zaroven
testové kritérium y? > kvantil Pearsonova rozdéleni,

tak se zamitne H, a piijme H;.

kde

6) Pokud se zamitne H, a piijme Hy, je nutné vypocitat silu zavislosti mezi znaky

pomoci Cramerova koeficientu kontingence, ktery se vypocita jako

XZ

V= nx(m-—1)

kde: - x? je testové kritérium,
- nje pocet Cetnosti,

- m je mensi Cislo z poctu fadkl a poctu sloupcti.

3.4.2.1 Hypotéza 1

vnimanou motivaci zaméstnancti pomoci benefiti.
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Prvni hypotéza zkouma zavislost mezi kvalitou odvadéné prace zaméstnanci a pestrosti
nabizenych zaméstnaneckych benefitii. Pfesnd formulace hypotézy je uvedena v tabulce

3.3. Hypotéza pracuje se dvéma znaky — soucasnou nabidkou benefitl a subjektivné



Tabulka 3.3: Hypotéza 1
(Zdroj: vlastni zpracovani)

OH1 |Nabidka dostupnych zaméstnaneckych benefitli motivuje zaméstnance k podavani lepSich

pracovnich vykont.

PH1 |Nabizené zaméstnanecké benefity maji vliv na pracovni vykon zameéstnanc.

Ho |Nabizené zaméstnanecké benefity nemaji vliv na pracovni vykon zaméstnanci.

H: | Nabizené zaméstnanecké benefity maji vliv na pracovni vykon zaméstnanci.

Data pro vypocet vychédzi z dotaznikovych otazek ¢. 14 a¢. 16 ajsou uvedena
v nésledujici tabulce 3.4. Pfed zdvorkou jsou uvedeny aktudlni cetnosti, v zavorce
ocekavané Cetnosti.

Pro tucely vypoctu jsou odpovédi na otazku €. 14 sloueny do skupin ,benefity
motivuji“ a ,,benefity nemotivuji“. Skupina ,,benefity motivuji“ je vytvofena z odpovédi
»velmi motivuji“ a,spiSe motivuji®, skupina ,benefity nemotivuji je vytvofena
z odpovédi ,,nejsou motivujici, ani nemotivujici, ,,spiSe nemotivuji“ a,viibec
nemotivuji.*.

Podobnym zpiisobem jsou slouceny i odpovédi na otazku ¢. 16, a to do skupin ,,je
dostacujici” a,neni dostacujici®. Skupina ,je dostacujici“ je vytvofena z odpovédi
,rozhodn¢ ano* a ,,spiSe ano*, skupina ,,neni dostacujici* je vytvorena z odpoveédi ,,spise

ne“ a ,,rozhodné ne*.

Tabulka 3.4: Cetnosti odpovédi na otazky ¢&. 14 a &. 16 pro hypotézu 1
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Nabidka benefitt
o 8 Je dostacujici | Neni dostacujici Celkem
é g Benefity motivuji 16 (18,55) 18 (15,45) 34
“g ; Benefity nemotivuji | 8 (5.45) 2 (4,55) 10
AR Celkem 24 20 44

Vypoctené hodnoty jsou uvedeny v tabulce 3.5.
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Tabulka 3.5: Vysledky vypoéta pro hypotézu 1
(Zdroj: vlastni zpracovani)

p-hodnota 0.065

Testové kritérium )2 3.394

Kvantil Pearsonova
o 3.841
rozdéleni

Vysledna p-hodnota je vétsi nez 0,05 (5% hladina pravdépodobnosti) a testové
kritérium je mensi nez kvantil Pearsonova rozd¢€leni. Lze tedy pfijmout nulovou hypotézu
H, a zamitnout alternativni hypotézu H;. Nabizené zaméstnanecké benefity nemaji vliv
na pracovni vykon zaméstnancu.

Kvalita odvadéné prace a motivace k podavani lepSich pracovnich vysledki neni
piimo zéavisla na nabidce poskytovanych zaméstnaneckych benefiti. Motivaci
zaméstnanct jako celek tvoii a ovliviiuje mnoho faktor a zaméstnanecké benefity jsou

pouze casti tohoto celku.

3.4.2.2 Hypotéza 2

Druhd hypotéza zkouma zavislost mezi vékem zaméstnance a preferenci zpisobu
poskytovani zaméstnaneckych benefit. Pfesna formulace hypotézy je uvedena v tabulce
3.6. Hypotéza pracuje se dvéma znaky — vékem zaméstnance a preferenci fixniho nebo

flexibilniho zpiisobu poskytovani benefiti.

Tabulka 3.6: Hypotéza 2
(Zdroj: vlastni zpracovani)

OH2 |Preference fixnich a flexibilnich benefitli se odviji od véku zaméstnance.

PH2 | Existuje zavislost mezi vékem zaméstnance a preferenci zptisobu poskytovani benefitu.

Ho | Ve&k zaméstnance nema vliv na preferenci zptisobu poskytovani benefitd.

H:i | VE&k zaméstnance ma vliv na preferenci zptisobu poskytovani benefitt.

Data pro vypocet vychéazi zdotaznikovych otazek ¢. 7 ac¢. 9 ajsou uvedena
v nasledujici tabulce 3.7. Pfed zavorkou jsou uvedeny aktudlni Cetnosti, v zévorce
ocekavané Cetnosti.

Vékové skupiny jsou pro ucely vypoctu slouceny, pticemz vékové skupiny ,,18-25

let* a,,26-35 let™ tvoii skupinu ,,18-35 let™ a v€kové skupiny ,,36-45 let“ a,46 let
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a vice* tvoii skupinu ,,36 let avice. Duvod slouceni je pfili§ nizké zastoupeni
respondentli ve skupinach ,26-35 let* a,36-45 let“. Zarovenn byl vyfazen sloupec

odpovédi ,,na véc nemam nazor®, kterou zvolili 4 respondenti.

Tabulka 3.7: Cetnosti odpovédi na otizky ¢&. 7 a & 9 pro hypotézu 2
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Preference benefita

3 Fixni Flexibilni Celkem
M é 18-35 let 16 (14) 12 (14) 28
> :g 36 let a vice 4 (6) 8 (6) 12

X Celkem 20 20 40

Vypoctené hodnoty jsou uvedeny v tabulce 3.8.

Tabulka 3.8: Vysledky vypo¢ti pro hypotézu 2
(Zdroj: vlastni zpracovani)

p-hodnota 0.168

Testové kritérium Y 2 1.905

Kvantil Pearsonova
] 3.841
rozdéleni

Vyslednd p-hodnota je vétsi nez 0,05 (5% hladina pravdépodobnosti) a testové
kritérium je mensi nez kvantil Pearsonova rozd¢€leni. Lze tedy ptijmout nulovou hypotézu
H, azamitnout alternativni hypotézu H;. V&k zaméstnance nema vliv na preferenci
zpisobu poskytovani benefita.

Vysledek hypotézy 2 nepotvrzuje teorii, kdy by mladsi zaméstnanci preferovali
moznost vétsi svobody pii vybeéru vlastniho balicku zaméstnaneckych benefitti na zakladé
kreditového systému, a naopak kdy by star§i zaméstnanci preferovali pevné stanoveny

vycet benefitl, které mohou Cerpat a které poskytuji ur€itou subjektivni jistotu.

3.4.2.3 Hypotéza 3

Tteti hypotéza zkouma zavislost mezi cetnosti piijatych pochval a vékem zaméstnance.
Ptesna formulace hypotézy je uvedena v tabulce 3.9. Hypotéza pracuje se dvéma znaky

— po¢tem obdrZenych pochval a vékem zaméstnance.
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Tabulka 3.9: Hypotéza 3
(Zdroj: vlastni zpracovani)

OH3 | Vék zaméstnance ovliviiuje pocet piijatych pochval.

PH3 |[Pocet pfijatych pochval je zavisly na véku zaméstnance.

Ho | Pocet piijatych pochval neni zavisly na véku zaméstnance.

Hi | Pocet pfijatych pochval je zavisly na v€ku zaméstnance.

Data pro vypocet vychéazi zdotaznikovych otazek ¢. 3 ac¢. 7 ajsou uvedena

v nasledujici tabulce 3.10. Pied zavorkou jsou uvedeny aktudlni Cetnosti, v zdvorce

oCekavané Cetnosti.

Vékové skupiny jsou pro ucely vypoctu slouceny, pticemz vékové skupiny ,,18-25
let* a,,26-35 let™ tvoii skupinu ,,18-35 let™ a v€kové skupiny ,,36-45 let“ a,46 let

avice* tvoii skupinu ,,36 let avice®. Divod slouceni je pfiliS nizké zastoupeni

respondentl ve skupinach ,,26-35 let* a ,,36—45 let™.

Tabulka 3.10: Cetnosti odpovédi na otazky &. 3 a & 7 pro hypotézu 3

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vék zaméstnancu

18-35 let 36 let a vice Celkem
- Vice jak pét 6 (5,09) 10 (10,91) 16
% Vice jak dvé 4 (3,18) 6 (6,82) 10
§ Jedna 2 (3,18) 8 (6,82) 10
< Ani jedna 2 (2,55) 6 (5,45) 8
Celkem 14 30 44

Vypoctené hodnoty jsou uvedeny v tabulce 3.11.

Tabulka 3.11: Vysledky vypocti pro hypotézu 3

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vyslednd p-hodnota je vétsi nez 0,05 (5% hladina pravdépodobnosti) a testové

kritérium je mensi nez kvantil Pearsonova rozd¢leni. Lze tedy pfijmout nulovou hypotézu

p-hodnota 0.714
Testové kritérium )2 1.365
Kvantil Pearsonova

o 7.815
rozdéleni

78




H, a zamitnout alternativni hypotézu H;. Pocet piijatych pochval neni zavisly na véku
zaméstnance.

Vysledek hypotézy 3, kdy pochvaly mezi zaméstnanci nejsou podminéné nebo
ovlivnéné vékem zaméstnance, ktery by mél pochvalu piijmout, podporuje myslenku
nezaujatého pracovniho prostiedi, kde prevlada pratelskd atmosféra a pozitivni

mezilidské vztahy s rovnocennosti zaméstnancii béhem komunikace.

3.4.3 Limity vyzkumu

Navzdory pavodnimu umyslu rozeslat dotaznik online formou, kdy by zaméstnanci méli
moznost dotaznik vyplnit kdykoliv béhem stanoveného obdobi, musel byt dotaznik
z diivodu omezeni pfistupu zaméstnancli na internet prepracovan do fyzické podoby,
vytistén a prostfednictvim osobnich navstév prodejen byl pieddn zaméstnancim. Toto
omezeni vedlo ke snizeni mozného dosahu dotazniki, jelikoz nebylo mozné navstivit
vSechny prodejny, na které by dotaznik byl jinak odeslan. v kontrastu s timto mohl tento
fakt vést k vétsi mife navratnosti u oslovenych zaméstnanct, jelikoz osobni kontakt se
zaméstnanci mohl mit pozitivni vliv na celkovy postoj zaméstnance k vyplnéni dotazniku.
Jelikoz byla vétSina dotaznikii vyplnéna na pockéani, méli respondenti navic moznost
upftesiujici otdzky v ptipad¢ jakychkoliv nejasnosti.

DalSim omezenim oproti online distribuci dotazniku byla nemoZznost osloveni vSech
zaméstnancll dané prodejny, jelikoZ se na prodejnach stfidaji zaméstnanci, ktefi maji
vdany den sménu. Toto omezeni se dalo minimalizovat vicendsobnou navstévou

prodejen, u kterych to bylo mozné.

Vysledky urcitych otazek v dotazniku by mohly byt v nasledné analyze podrobnéji
a presnéji rozebrany a pochopeny, pokud by soucasti dotaznikového Setieni byly i1 otazky
na nasledujici oblasti:

- rozliSeni pracovni pozice (vedouci prodejny a poradce/prodavac),

- rozliSeni délky pracovniho poméru,

- rozliSeni poc¢tu zaméstnancii na pracovisti béhem dané smény.

Otazka ¢. 18 ,Je ve Vasem pracovnim kolektivu pfitomen smysl pro tymového

ducha?* uvadi jako jednu z moznych odpovédi ,,Ano, kolegové se snazi spolupracovat®,
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coz mize u respondentd implikovat ¢i neimyslné podpoftit vybér odpovédi ,,Kolegové se
snazi spolupracovat™ u otazky ¢. 19 ,,Jaky zptsob chovani kolegii pfi plnéni pracovnich

ukolii na pracovisti pfevazuje?‘ na ukor ostatnich moznych odpovédi.

3.5 Zodpovézeni vyzkumnych otazek

Provedena analyza vysledkti dotaznikového Setfeni a otestovani zvolenych hypotéz
umoziuje odpoveédeét na stanovené vyzkumné cile této prace.
Analyzou vysledkli dotaznikového Setfeni a vypoctem stanovenych hypotéz Ize

odpovédét na stanovené vyzkumné cile této prace.

Vyzkumny cil 1:

Seradit skupiny poskytovanych benefitii podle podilu prinosnosti pro zaméstnance.
Vyzkumnou otazkou se mélo zjistit, které skupiny poskytovanych benefiti povazuji
zamestnanci za nejpiinosnéjsi.

Ptedlozené skupiny benefitli v dotaznikovém Setieni respondenti sefadili podle svych
preferenci tak, ze lze jednoznaéné zvolit skupinu finan¢nich benefiti za nejvice
preferovanou a pro respondenty nejvice piinosnou. Jako nejvice preferovanou zvolilo
skupinu finan¢nich benefitti celkem 88 % respondentli. Jako druhou nejvice preferovanou
skupinu benefitd respondenti zvolili Zivotni a zdravotni benefity, se 65% podilem
odpovédi. Treti, Ctvrtou a patou skupinu benefitl, s postupné klesajici tendenci odpovédi,
zvolili respondenti volnocasové benefity (47 % odpovédi), nadstandardni vzdelavani
(41 % odpovédi) a na poslednim misté skupinu firemnich benefitl (35 % odpovédi).

Lze konstatovat, ze respondenti preferuji prevdzné financni benefity a Zivotni
a zdravotni benefity.

Soucasna nabidka zaméstnaneckych benefitll pro zna¢nou ¢ast respondentii (46 %
odpovédi) vsak neni dostacujici. ACkoliv pro nékteré respondenty neni nabidka benefiti
dostacujici, dostupné benefity vSichni respondenti vyuzivaji a pro 86 % respondentl jsou

benefity motivujicim faktorem v ohledu vykonu prace.
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Vyzkumny cil 2:

Zjistit vliv pracovniho prostiredi a kolektivu na pracovni moralku zaméstnanci.
Vyzkumnou otdzkou se mélo zjistit, do jaké miry je pracovni moralka zaméstnanct
ovlivnéna pracovnim prostfedim a kolektivem.

Zasadni odpovédi z dotaznikového Setfeni bylo, ze naprosto vSichni respondenti jsou
na svém pracovisti spokojeni, pficemz 32 % respondentl ma vyhrady ohledné prace
a 14 % respondentli mé vyhrady ohledné vztahii s dal§Simi zaméstnanci.

Navazujici otazky v dotaznikovém Setfeni dale zjiStuji a upfesiiuji vztahy mezi
zaméstnanci na pracovisti, uroven a zpusob komunikace a ostatni aspekty pracovniho
prostiedi. VSichni respondenti shodné uvadi, ze obdrZzenou pochvalu povazuji jako urcity
zdroj motivace. v rdmci povzbuzeni a pozitivni zpétné vazby 82 % respondentil obdrzelo
pochvalu za poslednich 30 dnli minimalné jednou, z toho 23 % respondenti obdrzelo
pochvalu vice jak dvakrat a dalSich 23 % respondentti vice jak pétkrat. Pro drtivou vétSinu
respondentl (95 %) ma pak pfijatd pochvala velmi pozitivni dopad na jejich pfistup
k préci.

Praci, kterou respondenti vykonavaji, zddny z respondentii nepovazuje za monotonni
a vétSina respondentl praci povazuje za riiznorodou. Urcitd mira vlastni iniciativy, kterou
respondenti musi vkladat do vykonu prace, ma pozitivni vliv na celkovou spokojenost
zameéstnanct, a tudiz podavaji i lepsi pracovni vysledky.

Na pracovisti vétSina respondentil pozoruje snahu o spolupraci ptfi vykonu prace
apouhych 5 % respondentl se setkalo s individudlnim pfistupem zaméstnancl, kteti
preferuji vlastni praci nez praci tymu jako celku. v rdmci pracovnich vztahli se na
nékterych pracovistich vyskytuje uréitd mira soutézeni mezi sebou, ale s ohledem na
odpovédi na otazky tykajici se spokojenosti a vztahil na pracovisti, lze toto soutézeni
vnimat jako pozitivni vliv, ktery miZze zvysit pracovni motivaci zaméstnanct. Naprosta
vétSina respondentil (90 %) také povazuje za znacny vliv kolektivu jako celku na vykon

a spokojenost jednotlivct.

Vyzkumny cil 3:
Definovat kvalitu komunikace a zpétné vazby ve spolecnosti.

Vyzkumnou otdzkou se meélo zjistit, jakym zpisobem v ramci spolecnosti probiha

komunikace a ptedavani zpétné vazby.
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Jak bylo zminéno, mezi zaméstnanci je Castym jevem chvaleni druhych, coz je
bezesporu znakem fungujici a oteviené komunikace a dobrych mezilidskych vztaht.

Respondenti se shoduji, ze vétSina vedoucich pracovnikli prodejen Spolecnosti je
spravedliva vii¢i vS§em zaméstnanctim bez vyjimky. Znacna ¢ast vedoucich pracovnikl
(80 %) uptednostiiuji odvedenou praci zaméstnanct a vysledky prace, nez orientaci na
zaméstnance a vztahy na pracovisti.

Moznost zapojeni se do chodu firmy, podat ndpad, podnét nebo stiznost, vnima jako
redlnou 77 % respondentl. Pozitivni piijeti takové zpétné vazby povazuje 73 %
respondentli, pficemz zbyld ctvrtina hodnoti takovou zpétnou vazbu spiSe jako
nevyslySenou nebo ignorovanou.

Komunikace pti zad4dvani prace probihd nadstandardné, kdy je 86 % respondentt se
zadanou praci vzdy dostateCné srozuméno a minimum respondentli se musi na praci
dodatecné dotazovat. Zpétnd vazba s ohledem na vykonanou préci je na pracovisti velmi
bézna a 32 % respondenti uvedlo, Ze zpétna vazba se k nim dostane pfevazné v situaci,
kdy se objevi néjaky problém.

Ve Spole¢nosti neni nastaven systém hodnoceni pracovnikii, do kterého by mohli
pfispivat pfimo zaméstnanci, ale je provadéno hodnoceni vedenim Spolecnosti a ¢ast
respondentll (36 %) ani nema tuSeni, ze takovy systém existuje. Zavedenim systému
hodnoceni zaméstnancti, kterého by se mohli u¢astni pfimo zaméstnanci, a ktery by mél
nastavené spravedlivé parametry hodnoceni a ocenovani, by bylo jistym motivacnim

faktorem pro vSechny zamé&stnance.

Hlavni vyzkumny cil:

Analyzovat souc¢asny motivacni systém spole¢nosti a zjistit piinos jednotlivych
¢asti motivaéniho systému z pohledu zaméstnanci.

Centralni vyzkumnou otazkou se mélo zjistit, které soucasti motiva¢niho systému
spole¢nosti jsou nejpiinosnéjsi a do jaké miry ovlivituji spokojenost zaméstnanctl.

S pfihlédnutim k odpovédim na dil¢i vyzkumné otdzky a na vysledky dotaznikového
Setfeni se jevi pracovni podminky na pracovisti ve Spolecnosti jako velmi dobré,
s obCasnym slabsim ¢lankem motivacniho systému, ktery vSak neni nikterak zavazny, aby
pfedstavoval hrozbu pro chod Spolecnosti. Je patrnd snaha Spolecnosti o omlazeni
kolektivu zaméstnancti a udrZeni kroku s dobou, jelikoz 32 % zaméstnancii je mladSich

nez 35 let a z toho 23 % zaméstnanct je mladSich nez 25 let.
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Kvalita komunikace mezi zaméstnanci a mezilidské vztahy jsou na vynikajici tirovni,
komunikace probiha jasné, s respektem a na tirovni. Zaméstnanci na pracovisti pii praci
mezi sebou spolupraci a vyskytuje se minimum konfliktt, které se vedouci pracovnik ¢i
zainteresovani zamestnanci snazi promptné vyieSit. Zadavani prace je definovano
srozumitelné a Gplné&, takze zaméstnanci se mohou maximalné soustfedit na praci. Ptistup
vedoucich pracovnikii je pfevazné vstticny a spravedlivy, zaméstnanci maji moznost
podat zpétnou vazbu ismérem nahoru — vedoucimu pracovnikovi nebo vedeni
Spolecnosti. v zavislosti na pfijemci zpétné vazby se vSak liSi mira pfijeti a piipadné
realizace nebo uplatnéni zpétné vazby.

Spole¢nost nabizi fadu zamé&stnaneckych benefitli, které jsou poskytovany fixnim
zpusobem. Zameéstnanci benefity hojné vyuzivaji a subjektivné benefity ptispivaji
k pracovni motivaci. Z dotaznikového Setfeni vSak vySlo najevo, Ze znacné casti
respondentl aktualn¢ nabizené benefity nevyhovuji nebo nejsou nabizeny takové, které
by uptednostiovali.

Primarné si zaméstnanci voli financné zamétené benefity, kterym sekunduji Zivotné
a zdravotn¢ zamérené benefity.

Spolecnost nepoiadd vyrocni vecirky, kterych by se mohli zcastnit vSichni
zaméstnanci. Pofada pouze vanoc¢ni vecirek, na ktery jsou pozvani zaméstnanci z vedeni
Spolecnosti. Nejsou vyuzivany ani oficidlni mimopracovni aktivity, které by podporovaly
tym a utvrzovali vztahy mezi zaméstnanci. VSem zaméstnanciim vSak Spolecnost pied
Vianoci daruje bonboniéru nebo jiny maly hmotny déarek jako formu podékovani.

Drtiva vétSina respondentl se shoduje, Ze je na pracovisti spokojena a prace, kterou

vykonavaji, je napliuje.
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4. VLASTNi NAVRHY RESENI, PRINOS NAVRHU

4.1 13.plat

Po sefazeni skupin nabizenych zaméstnaneckych benefitti podle preferenci zaméstnanct,
coz bylo prvnim vyzkumnym cilem, vysla skupina finanéné zamétenych benefitti jako
zaméstnanci nejvice preferovand. Spolecnost aktudlné v ramci této skupiny benefitl
zaméstnancim poskytuje pouze nepravidelné prémie (jejichz vyplaceni je zaloZzeno na
dosaZeni stanovenych vysledkt za urcité obdobi) a stravenky.

Jelikoz je skupina finan¢nich benefiti nejvice preferovand, lze také od nové
zafazeného benefitu do této skupiny ocekavat vyssi miru motivace, nez kdyby byl novy
benefit pfidan do jiné skupiny. Proto do skupiny finan¢nich benefitii navrhuji nove zaradit
13. plat, jehoz wvyplaceni by bylo omezeno na zékladé¢ kritérii stanovych
zameéstnavatelem. Kritéria vyplaceni mohou byt napt. nasledujici:

- délka pracovniho poméru,

- dosazeni individudlné¢ stanovenych cilii (pro jednotlivé zaméstnance),

- dosazeni obecné stanovenych cilii (pro vSechny zaméstnance prodejen, které

splni stanovené cile).

Zamgéstnavatel ma moznost stanovit vlastni parametry 13. platu, jako je zpusob
vyplaceni, datum vyplaceni a finan¢ni Castka. Nékteré spolecnosti poskytuji 13. plat ve
vysi 20 % z celkového ro¢niho platu zaméstnance, jiné zase ve vysi standardni mési¢ni
mzdy zaméstnance. Vzhledem k povaze zaméstndni a aktualni svétové ekonomické
situaci bych doporucil zavést vyplaceni 13. platu v polovi¢ni vysi mési¢ni hrubé mzdy ve
form¢ odmén ke mzd¢ v poslednim mésici kalendainiho roku. Tabulka 4.1 porovnava

¢istou mzdu zaméstnance v piipadé odmény a bez odmeény.
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Tabulka 4.1: Porovnani ¢isté mzdy zaméstnance bez 13. platu a s 13. platem
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Bézna mzda Mzda véetné 13. platu
Meési¢ni mzda 25 220,00 K¢ 25 220,00 K¢
Odména (jako 13. plat) 0,00 K¢ 12 610,00 K¢
Zdravotni pojisténi 1 134,90 K¢ 1702,35 K¢
Socialni pojisténi 1 639,30 K¢ 2 458,95 K¢
Danovy zéklad 25 300,00 K¢ 37 900,00 K¢
Zaloha dané 15 % 3 795,00 K¢ 5 685,00 K¢
Sleva na poplatnika 2 570,00 K& 2 570,00 K¢
Srazena zaloha dané 1 225,00 K¢ 3 115,00 K¢
Cista mzda 21 220,80 K¢ 30 553,70 K¢

Tabulka 4.2 porovnava naklady zaméstnavatele na 1 zaméstnance, které by pro n¢j

plynuly v piipadé zavedeni 13. platu.

Tabulka 4.2: Porovnani nakladi zaméstnavatele na 13. plat 1 zaméstnance
(Zdroj: vlastni zpracovani)

BéZzna mzda Mzda vcetné 13. platu
Mg¢si¢ni mzda 25220,00 K¢ 25220,00 K¢
Odména (jako 13. plat) 0,00 K¢ 12 610,00 K¢
Zdravotni pojisténi 2 269,80 K¢ 3 404,70 K¢
Socialni pojisténi 6 254,56 K¢ 9381,84 K¢
Naklady zaméstnavatele 34 879,26 K¢ 50 616,54 K¢

Tabulka 4.3 predkladd vyslednou c¢astku dodatecnych nakladt, které by pro
zaméstnance plynuly v pfipadé zavedeni a vyplaceni 13. platu ve dvou modelovych
situacich. Prvni situace ptedpoklada vyplaceni 13.platu vSem 109 zaméstnanctm.
Ptedpoklad druhé situace je redlnéjSi — vyplaceni 13.platu by se tykalo pouze
zaméstnanci na 1/4 prodejen zcelkového poctu 40 prodejen, pii¢emz pocet
zaméstnancl na prodejné 1ze zprimeérovat s vyuzitim dat dotaznikového Setieni, a sice 48

respondentli na 14 prodejnach primérné udava 3,43 zaméstnance na prodejnu.
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Tabulka 4.3: Vypocet nakladi zaméstnavatele na 13. plat zaméstnancu
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Rozdil nakladd na 13. plat 1 zaméstnance 15 737,28 K¢
Naklady na 13. plat v§ech zaméstnancl 1715 363,52 K¢
Naéklady na 13. plat zaméstnancti na 1/4 pobocek 539 788,70 K¢

4.2 Zavedeni flexibilnich benefita

U otéazky €. 16 v dotaznikovém Setfeni uvedlo 41 % respondentt, Ze aktualn€ nabizené
benefity nepovazuji ze zna¢né miry za dostacujici a 5 % respondentd uvedlo, ze nabidka
benefitli je naprosto nedostaCujici. uotazky ¢. 9 uvedlo 45 % respondentl, Ze by
preferovali flexibilni zplisob poskytovani zaméstnaneckych benefiti.

Zavedeni flexibilniho zplsobu poskytovani zaméstnaneckych benefiti by pro
zaméstnavatele znamenalo jednordzovy administrativni zdsah, behem kterého by vytvofil
ramec benefitl, zplGsob a metodiku vybirani a uplatiiovani benefitii zaméstnanci
a celkovy kreditovy systém. Vysi krediti je zaméstnancim mozné upravit napi. na
zaklad¢ pracovni pozice, délky pracovniho poméru ¢i jinych vhodnych parametrt.

S odstupem casu by zavedeni flexibilniho poskytovani benefith mohlo pro
zaméstnavatele znamenat Gsporu z rozsahu poskytovani benefitli, kdy by mohl z nabidky
vytadit ty benefity, které jsou zaméstnanci nejméné nebo viibec vyuzivané. Zaroven

ostatni poskytované benefity je taktéz mozné upravit podle zajmu zaméstnanct.

4.3 NavStéva kamennych prodejen vedenim Spole¢nosti

V dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze komunikace a zpétna vazba mezi vedenim
Spolecnosti a kamennymi prodejnami by mohla byt na lepsi trovni. Vedeni Spolecnosti
kazdoroc¢né navstévuje jednou az dvakrat podle moznosti vSechny kamenné prodejny. Pro
rozvoj vztahli mezi vedenim Spolecnosti a zaméstnanci kamennych prodejen proto
navrhuji zvysit Cetnost navstév prodejen alespoinl o 1 navstévu rocné.

V ramci navrhu feSeni byly navrzeny tfi cesty, které dohromady zahrnuji vSechny
prodejny. u kazdé z cest je uveden pocet zastavek, ¢asova narocnost navstévy prodejen,

casova narocnost cesty, vzdalenost ceny a vynalozené naklady na cestu.
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Ve vypoctech predpokladdme primérnou spotiebu nafty 5,5 1/100 km, cenu za 1 1
nafty 42,8 K¢ a ¢asovou ndro¢nost navstévy 1 prodejny 20 minut. Predpokladem je také
zacatek a konec cesty v Brné¢.

Cesta 1 je znazornéna v tabulce 4.4. Celkova vzdalenost cesty je 428 km
a vynaloZené naklady na cestu jsou 1007,5 K¢. Doba celé cesty véetn€ navstév prodejen

zabere 11,8 hodiny.

Tabulka 4.4: Cesta 1
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Kraj Pocet zastavek Casova naroénost [h]
Jihomoravsky 7 2,33
Olomoucky 5 1,67
Moravskoslezsky 6 2

Celkem 18 6

Cesta 2 je znazornéna v tabulce 4.5. Celkova vzdalenost cesty je 587 km

a vynalozené ndklady na cestu jsou 1382,8 K¢. Doba celé cesty vetné navstév prodejen

zabere 12,1 hodiny.

Tabulka 4.5: Cesta 2

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Kraj Pocet zastavek Casova naroénost [h]
Jihocesky 3 1

Plzensky 1 0,33

Prazsky 12 4

Celkem 16 53

Cesta 3 je znazornéna v tabulce 4.6. Celkova vzdalenost cesty je 860 km
a vynaloZené naklady na cestu jsou 2024,4 K¢. Doba celé cesty véetn€ navstév prodejen

zabere 13,2 hodiny.
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Tabulka 4.6: Cesta 3
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Kraj Pocet zastavek Casova naroénost [h]
Kralovehradecky 2 0,67
Liberecky 3 1

Ustecky 4 1,33
Karlovarsky 1 0,33

Celkem 8 2,7
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5. ZAVER

Diplomové prace se zabyva problematikou spokojenosti zaméstnancti a motivacniho
systému zvolené firmy, ktera je v rdmci prace anonymizovana a je vyuzivan pseudonym
Lorem Ipsum, a. s. Cilem diplomové prace bylo provést prizkum stavu motivacniho
systému spolecnosti a spokojenosti zaméstnancli pomoci dotaznikového Setfeni,
vyhodnotit tato data a na zéklad¢ téchto tdaji navrhnout mozna opatieni a zmény pro
zlepSeni motivacniho systému firmy.

Teoretickd cast prace obsahuje literarni resersi a zabyva se pojmy jako motivace
zameéstnancl, komunikace na pracovisti, mezilidské vztahy, prostiedi a zaméstnanecké
benefity.

Prakticka cast se zabyva ptedstavenim spole¢nosti, uvedenim aktudlniho stavu
motivacniho systému spole¢nosti, navrzenim a realizaci dotaznikového Setfeni
a vyhodnocenim dat. Na zakladé¢ toho jsou testovadny stanovené hypotézy a je
zodpovézeno na dil¢i vyzkumné otazky.

V posledni ¢asti je s vyuzitim ziskanych védomosti o vybrané spolecnosti sepsan
ramec moznych opatieni a navrha pro vylepSeni slabych ¢asti motivacniho systému
s celkovou snahou zvysit spokojenost zaméstnancii ve spolecnosti. Navrhy obsahuji

finan¢ni ohodnoceni a je diskutovan jejich ptinos.
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Priloha A: Dotaznik — Spokojenost zaméstnancii a motivacni
systém firmy

Spokojenost zaméstnancl a motivacni systém firmy

Tento dotaznik je zcela anonymni. Odpovédi slouzi vyhradné pro zpracovani diplomové prace.

Dotaznik je zaméfen na prlizkum spokojenosti zaméstnancl v zaméstnani a motivacniho systému
firmy, obsahuje 28 otazek rozdélenych do 4 tematickych celkd.

Cas potiebny pro vyplnéni dotazniku je pfiblizné 10-15 minut. V8echny otazky jsou povinné.

Cast 1/4 — Motivace

1. Jste na svém pracovisti spokojen/a?

Ano, bez vyhrad
Ano, s vyhradami ohledné prace

Ano, s vyhradami ohledné vztahl s kolegy

OO0

Ne

2. Povazujete obdrzenou pochvalu od kolegy jako urcity zpisob motivace?

[] Ano
[] Ano, ale nepovazuii ji za hlavni zdroj motivace
[] Ne

3. Pokud jste pochvalu obdrzel/a, kolikrat za poslednich 30 dnu se tak stalo?
Vice jak pétkrat
Vice jak dvakrat

Jednou

OoOo0dno

Ani jednou

4. Je VaSe chut do prace ovlivnéna motivaci ze strany zaméstnavatele
a spolupracovniku?

[] Ano
[] Ne
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5. V nasledujici stupnici oznacte rozmanitost naplné Vasi prace.

1 2 3 4 5
Prace je riznoroda O O O O O Prace je monotonni

6. Naplnhuje Vas prace, kterou vykonavate?

] Ano
(] Ne

7. Jaky je Vas§ v&k?

[] 18-25Iet
[] 26-35let
[] 36-45Iet

[] 46letavice

Cast 2/4 — Benefity

8. V nasleduijici stupnici oznacte vahu, jakou pfikladate nabizenym zaméstnaneckym
benefitim pfi rozhodovani o novém zaméstnani.

1 2 3 4 5
Benefity jsou dulezité O O O O O Benefity nejsou dllezité

9. Preferujete fixni (pfedem dané benefity), nebo flexibilni (kreditovy systém, vlastni volba
uplatnéni) zpasob zaméstnaneckych benefit(?

[] Preferuji fixni benefity
[] Preferuii flexibilni benefity

[] Navécnemam nazor
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10. Existuji ve Vasem zaméstnani individualni darky ze strany zaméstnavatele, tzn. néco
pfimo pro Vas?

[] Ano
[] Ne

11. Jsou ve Vasem zaméstnani poradany vyroCni udalosti? (napf. vanoc¢ni vecirek)

[] Ano
[] Ne

12. Jsou ve Vasem zaméstnani poradany mimopracovni aktivity? (napf. teambuildingy,
vylety)

[] Ano
[] Ne

13. Vyuzivate dostupné zaméstnanecké benefity?
Rozhodné ano
Spise ano

Spise ne

OO0O4d

Rozhodné ne

14. V nasleduijici stupnici oznacte, do jaké miry Vas nabizené benefity motivuji k podavani
lepSich pracovnich vykona.

1 2 3 4 5
Benefity mé& velmi motivuiji O O O O O Benefity mé& nemotivuji
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15. Z nabidky uvedené nize sefadte kategorie benefitl podle VaSich preferenci.
(1 = preferu;ji nejvice, 5 = preferuji nejméné)
[] Zivotni a zdravotni benefity (nap¥. sick days, penzijni ptipojiténi, Zivotni pojisténi)

Financni benefity (napf. tfinacty plat, stravenky, rizné pfispévky, placena
dovolena)

Firemni benefity (napf. firemni telefon, placené studijni volno, home office,
teambuildingové akce)

Nadstandardni vzdélavani (napf. jazykové kurzy, odborné kurzy)

VolnocCasové benefity (napf. multisport karta, placené spole¢enské nebo sportovni
akce)

I R N

16. Je pro Vas nabidka aktualné& nabizenych benefitd dostacujici?
Rozhodné ano
Spise ano

Spise ne

O Ood

Rozhodné ne

17. Mate moznost se podilet na hlasovani/ocefiovani zameéstnancu, pokud takovy systém
ocenovani ve firmeé existuje?

] Ano, mam moznost se podilet
[] Ne, zaméstnance vybira a ocefiuje zaméstnavatel

[] Ne, systém ocefiovani zaméstnancti neexistuje

Cast 3/4 — Prostiedi

18. Je ve Vasem pracovnim kolektivu pfitomen smysl pro tymového ducha?

[] Ano, kolegové se snazi spolupracovat
[] Ano, ale pouze mezi vybranymi skupinami kolegu

[] Ne, kolegové jsou kazdy sam za sebe
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19. Jaky zpusob chovani kolegu pfi pInéni pracovnich ukoll na pracovisti pfevazuje?
Kolegové mezi sebou soutézi

Kolegové se snazi spolupracovat

Kolegové sabotuji praci jinych

Kolegové se pfizplsobi vidé&i osobé

Kolegové jsou neochotni

Dooood

Zadné specifické chovani nepozoruii

20. Myslite si, ze ma kolektiv v pracovnim prostfedi vliv na kvalitu prace ¢i pracovni vykon
jednotlivea?

Rozhodné ano
Spise ano

Spise ne

OoOod

Rozhodné ne

21. Mate snahu o vyfeSeni nebo zmirnéni konfliktl na pracovisti?

[] Ano, snazim se fesit vdechny konflikty

|:| Ano, ale feSim pouze konflikty, které se tykaji mé

[] Ne

Cast 4/4 - Komunikace

22. Je pfistup vedouciho pracovnika k ostatnim zaméstnancim spravedlivy?

[] Ano, ke véem

[] Ano, ale pouze k nékterym

[] Ne

23. Je vedouci pracovnik zaméfeny spiSe na odvedenou praci a vysledky, nebo na
zameéstnance a vztahy?

[] Vedouci pracovnik je zaméreny spise na odvedenou praci a vysledky

[] Vedouci pracovnik je zaméreny spie na zaméstnance a vztahy
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24. Mate moznost zapojit se do chodu pracovisté ¢i firmy, tzn. podat podnét, napad nebo
stiznost?

[] Ano
[] Ne

25. Mate pocit, ze jsou Vami sdélené poznatky nadfizenému pracovnikovi brany v potaz?
Rozhodné ano
Spise ano

Spise ne

O OoOd

Rozhodné ne

26. Probiha komunikace mezi kolegy na pracovisti upfimné, bez predsudku
a s respektem?

[l Rozhodné ano
[] Spiseano

[] Spisene

[] Rozhodné ne

27. Je Vam zadani prace jasné a srozumitelné vysvétleno tak, abyste mohl/a pracovat
samostatné?

[] Ano, s napini prace jsem vzdy dostateéné srozumén/a
[] Ano, ale ob&as si musim urgité véci dodateéné ujasnit

[] Ne, na postup prace se musim &asto ptat

28. Existuje zpétna vazba od kolegy nebo vedouciho pracovnika ohledné Vasi prace?

[] Ano, zpétna vazba je b&zna
[] Ano, ale pouze pokud se objevi problém

[] Ne, k mé praci se nikdo nevyjadfuje

Dékuji za spolupraci a Vas Cas.
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