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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem bakalafské prace je navrhnout doporuceni pro 4 vétsi obchodni centra v Praze a jedno mensi
obchodni centrum ve Stiedoceském kraji, kterd zvysi motivaci a pracovni spokojenost zaméstnanct, coz uzce
souvisi 1 se zvySenim jejich pracovniho vykonu.

2.  Vyzkumné metody:

V teoretické Casti bakalarské prace byla aplikovana metoda analyzy sekundarnich zdroju, komparace, syntézy
a dedukce, diky ¢emuz mohly byt mezi sebou srovnavany zakladni teoretické poznatky o feSeném tématu.
V analytické casti bylo jako hlavni metody uzito dotaznikového Setfeni. Respondenty se stali vybrani
zaméstnanci oslovenych péti obchodnich center v Praze a ve StfedoCeském kraji. Rozdano bylo celkem
500 dotaznikti, nakonec se pracovalo se 406 dotazniky. Navratnost dotazniki Cinila 81 %.

3.  Vysledky vyzkumu/prace:

Bylo zjisténo, Ze zaméstnanci oslovenych obchodnich center vykazuji vysokou pracovni spokojenost, pfi¢emz
toto tvrzeni zaroven také potvrzuje dostate¢nou motivaci ze strany nadfizenych obchodnich center. Respondenti
jsou pomérné spokojeni s finanénim odméfiovanim (75 %). Respondenti se také shodli na tom, Ze jsou
spokojeni s poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity, piestoze by podle nich mohly byt nékteré nahrazeny
jinymi, které spole¢nosti momentalné neposkytuji. Pii prizkumu bylo zjisténo i nékolik problémi, které mohou
mit vliv na pracovni vykon zaméstnanct, jde napf. o pracovni dobu, se kterou pfevazna vétSina zaméstnanciti
neni ztotoznéna, dale o nedostatky tykaji se komunikace mezi zaméstnanci a jejich nadiizenym. Na druhé strané
vSak na pracovistich vladne pfizniva a az rodinnéd atmosféra, zaméstnanci mezi sebou navzajem a zaroven i Se
svymi nadfizenymi udrzuji pozitivni vztahy, a ze strany spolecnosti maji respondenti pro vykon prace vytvoiené
kvalitni pracovni prostredi.

4. Zavéry a doporuceni:

Dle zjisténych poznatki z vyzkumného Setfeni bylo mozno soucasny systém motivaéniho programu Ve
vybranych obchodnich centrech povazovat za uspokojivy, nicméné zaroven byly nalezeny uréité okruhy —
faktory, které se v pracovni spokojenosti respondentd odrazeji vice. Jedna se pfedevsim o nastaveni vhodnéjsich
zamestnaneckych benefitd, o vztah mezi nadfizenymi a podfizenymi a o zajisténi flexibilni pracovni doby, ¢imz
by vedeni jednotlivych spole¢nosti vyslo vstfic zejména matkam s détmi. Navrzeny byly nékteré dalsi
zaméstnanecké vyhody, pricemz byla vyhodnocena i jejich finan¢ni nakladnost. Navrzen byl také efektivngjsi
systém pro hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanc.

KLICOVA SLOVA

Pracovni spokojenost, motivace, pyramida potfeb, dotaznikové Setieni, zaméstnanecké benefity.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main aim of the bachelor thesis is to propose recommendations for four more shopping centers in Prague
and one small shopping center in the Central Region, which increase motivation and job satisfaction of
employees, which is closely connected with increasing their job performance.

2. Research methods:

The theoretical part of the bachelor thesis method was applied to the analysis of secondary sources, comparison,
synthesis and deduction, allowing them to be compared between the basic theoretical knowledge about the
theme addressed. The analytical part was used as a primary method of the questionnaire survey. Respondents
became employees interviewed five shopping centers in Prague and Central Bohemia. Distributed a total of 500
questionnaires, eventually working with 406 questionnaires. Rate of return was 81 %.

3. Result of research:

It was found that the employees shopping centers have high job satisfaction, while at the same time this
statement also confirms sufficient motivation on the part of superiors shopping centers. Respondents are quite
satisfied with the financial remuneration (75 %). Respondents also agreed that they are satisfied with the
provision of employee benefits, even though they thought could be replaced by other some, that the company
does not currently offer. When the survey found several problems that can affect work performance of
employees, it is eg. the working time at which the vast majority of employees are not wedded, as well as
shortcomings on communication between employees and their superiors. On the other hand, in the workplace
and rules favourable to the family atmosphere, the employees among themselves and also with their superiors
maintain positive relationships, and on the part of the respondents for their work created a quality work
environment.

4, Conclusions and recommendation:

According to the findings of the research was to be present system of incentive program in selected shopping
centers considered to be satisfactory, but also discovered certain areas - factors in job satisfaction respondents
reflect more. This is essentially a more suitable setting for employee benefits, the relationship between superiors
and subordinates and ensuring flexible working hours, which would lead the companies came forward especially
mothers with children. Designed were some other benefits while being evaluated and their financial costs.
Designed was also more effective system for employee performance evaluations.

KEYWORDS

Job satisfaction, motivation, pyramid of needs, questionnaire survey, employee benefits.
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1 Uvod

V této bakalarské praci je hlavni pozornost zaméiena na téma motivace, pracovni
spokojenosti a faktort, které uvedené oblasti zaméstnance obchodnich center ovliviuji.
Ackoliv jesté pred nékolika lety se Ceské spoleCnosti touto otazkou pfiili§ nezabyvaly, dnes je
tomu zcela jinak. Kazda spole¢nost si totiz uvédomuje, jak je tézké, obzvlast v dnesni dobg¢,
ziskat kvalifikovaného a schopného zaméstnance a poté si jej udrzet. V praxi je tak vyuzivano
riznych motivacnich programti a také zaméstnaneckych benefiti, které maji pracovnika
motivovat nejen K vyssimu vykonu a k jeho vyssi produktivité, ale také ho maji pfimeét
k identifikaci se samotnou spole¢nosti.

vvvvv

podnikovych procesii, zejména prace se zameéstnanci, protoze lidsky faktor predstavuje
zakladni stavebni kamen kazdé spolecnosti. Motivovani je pfitom povazovano za
nejuspornéjsi zpusob, jak zvysit produktivitu spolecnosti, ale na druhé strané je to vSak velmi
naro¢né. Vytvafeni motivacnich podminek souvisi s budovanim organizacni kultury, coz
ptedstavuje dlouhodobou a nelehkou zélezitost. I pfesto se vSak toto usili vyplati, protoze
pokud za¢nou motivaéni faktory plsobit, ptisobi jiz dlouhodobé.

V bakalatské praci bude poukazano na fungovani systému motivace a s ni spojenou pracovni
spokojenost ve vybranych obchodnich centrech, pti¢emz budou moci byt odhaleny i pripadné
chyby, které se pii motivovani zaméstnancli mohou vyskytnout. Ne v kazdé spolecnosti se
vyuzivaji stejné principy motivovani. V dne$ni dobé, kdy se na zaméstnance a jejich
schopnosti kladou vysoké naroky, pouzivéa kazda spolecnost ve velké mife odliSné zpiisoby,
kterymi se snazi sofistikované¢ motivovat své zaméstnance, s cilem dosahovat co
nejefektivnéjSich vysledki pro celou spolecnost.

Spolecnosti se vSak zaroven musi zamyslet nad tim, jaké nastroje motivace maji k dispozici,
aby se nestalo, Ze vysledek motivace se stane pro zaméstnance nedosazitelnym. Jednoznacné
musi existovat piima vazba mezi Usilim a odménou, v opacném piipade ztraci motivace sviij
vyznam.

Soucasné trzni prostfedi umoziiuje, aby spolecnosti vytvarely vhodné podminky pro ziskavani
svych zakaznikd, ale také vhodnych pracovniki, kteti budou disponovat nejen kvalifikovanou
odbornosti, ale také dalSimi specifickymi schopnostmi nutnymi pro spravné odvadéni
pracovniho vykonu na daném pracovnim misté. Podle Armstronga (2007, s. 27) jsou to praveé
zaméstnanci, lidské zdroje, pomoci nichZz je moZno dosahovat jak individudlnich, tak
kolektivnich podnikovych cilt.

Pro kazdou spolecnost je tedy urcujici, aby nalezla a vybrala z daného spektra uchazeci jen ty
skute¢né kvalifikované a motivované, o néz bude nélezit€¢ po celou dobu jejich pracovniho
pomeéru ve spole¢nosti peCovat. Je tedy potfeba vénovat nalezitou pozornost fizeni jejich
pracovniho vykonu. Ackoliv to neni doposud potvrzené zddnou vyzkumnou studii, ukazuje
se, Ze existuje vzdjemny vztah mezi motivaci zaméstnance a jeho zvySenou pracovni
vykonnosti.

Aby se zaméstnanec stal dostatecné motivovanym, musi byt zajiStény také vhodné pracovni
podminky spolecnosti, véetné¢ vhodného motivacni systému s piisluSnymi zaméstnaneckymi
benefity. Diky tomu lze také plsobit na sniZovani fluktuace zaméstnancl, a to pravé
prostfednictvim fizeni jejich pracovniho vykonu a jejich dalsiho rozvoje. To v sobé zaroven
implikuje dals$i moZnosti ke zvySovani konkurenceschopnosti podnikatelského subjektu.



V soucasnosti lze také identifikovat moderni trendy v fizeni pracovniho vykonu, které neni
zalozeno jen na hodnoceni pracovnikli spolecnosti, nybrz se jednd o cely komplex
personalnich Cinnosti, v jejichZ ramci je kladen diraz na vzajemny dialog a dohodu mezi
vedoucim a zaméstnancem (Armstrong, 2011, s. 55-56).

Jestlize ma spole¢nost vykazovat dostate¢nou konkurenceschopnost, musi mit k dispozici
vhodny pocet motivovanych, schopnych a kvalifikovanych zaméstnanct. Za zakladni faktor
pracovni spokojenosti zameéstnancii lze povazovat pravé jejich motivaci, kdy budou
pfistupovat k vykondvané pracovni ¢innosti se zajmem, nikoliv rutinng a stereotypné, coz se
zaroven vaze také k nedostatku pracovni spokojenosti. Neziidka k ni piispiva také nastaveny
motivaéni program spolecnosti, ktery se sklddd nejenom z finan¢nich pobidek, ale také
Z nabidky nefinan¢nich druhti odmén.

Bakalaiska prace se v druhé kapitole vénuje metodickym vychodiskim celé prace. Treti
kapitola je nasledné¢ zameétfena zejména na vysvétleni zdkladnich pojml a koncepcim
motivace, diky Cemuz je vytvofen teoreticky aparadt pro nasledny rozbor motivace
a motivaéniho programu v obchodnich centrech. Ctvrta kapitola (analyticka Gast) se vénuje
danému tématu vice do hloubky. Nejdiive je v kratkosti vysvétlen motivacni program
obchodnich center, které byly zahrnuty do vyzkumného (dotaznikového) Setieni. Zavérem
jsou také navrzena urcita doporuceni, jejichZz implementaci by mohlo v budoucnu dojit ke
zlepseni motivace a stimulace pracovniki.

Stézejni metodou celé analytické ¢asti je metoda dotaznikového Setieni, kdy je dotaznik
administrovdn zaméstnanciim péti obchodnich center, jez se nachdzeji na uzemi
Stfedoceského kraje a hlavniho mésta Prahy. Prostfednictvim vyhodnoceni odpovédi na cely
dotaznik je tedy zjiSténo, jaké faktory ovliviiuji pracovni spokojenost a motivaci
zaméstnancu. Je také zaroven vyhodnoceno, z jakého diivodu je motivace pro zaméstnavatele
dualezita a pro¢ se ji maji zabyvat. Lze se totiz opravnéné domnivat, Ze znalostmi jednotlivych
druhti motivace, jejich prostfedkll a koncepci miize zaméstnavatel docilit nizsi fluktuace
svych zaméstnanci, jejich vySs$i spokojenosti a potazmo také vyssi konkurenceschopnosti
spole¢nosti. Lze tedy predpokladat, Ze motivace se povazuje za zaklad uspéchu kazdé
spole¢nosti.



2 Cil prace a metodika

Hlavnim cilem bakalafské prace je navrhnout doporuceni pro 4 vétsi obchodni centra v Praze
ajedno men$i obchodni centrum ve StfedoCeském kraji, ktera zvysi motivaci a pracovni
spokojenost zaméstnanci, coz tizce souvisi i se zvySenim jejich pracovniho vykonu.

V navaznosti na uvedeny hlavni cil prace jsou formulovany také cile dil¢i:

- charakterizovat a definovat zakladni pojmy souvisejici s fesenou problematikou,
tj. motivace, pracovni spokojenost, zaméstnanecké benefity aj.;

- Svyuzitim teoretickych poznatkil zjistit, jaké vztahy existuji mezi pracovnim
vykonem, pracovni spokojenosti a motivaci zaméstnancii;

- realizovat a vyhodnotit odpovédi dotaznikového Setfeni a tyto interpretovat
V navaznosti na zjisténé teoretické poznatky.

Bakalaiska prace je ¢lenéna do celkem péti ¢asti. Prvni znich predstavuje tvod do
problematiky bakalarské prace. Druhou ¢ast 1ze oznacit jako metodickou, kde bylo popsano,
jakym zptisobem byla bakalatfska prace vypracovana, za pouziti, jakych metod a konkrétnich
postupl. Na ni navazuje Cast teoretickd, kde se pracovalo s reSersi odbornych zdroji. Na
zakladé ni je mozno odborné¢ pojmout feSenou problematiku pracovni spokojenosti
zaméstnancl. V této ¢asti prace se predpokladd prace s literdrnimi zdroji a ptip. také jinymi
prameny (napf. s odbornymi ¢lanky ze zahrani¢nich casopist, dopliikove také s nékterymi
internetovymi odkazy). V teoretické ¢asti bakalaiské prace je aplikovana metoda analyzy
sekundarnich zdroja, komparace, syntézy a dedukce.

Diraz je nasledné kladen na naslednou analytickou ¢ast, kterd se zaméfuje na aplikaci
zjisténych teoretickych poznatkli z pfedchazejici ¢asti prace. Vybranym respondentim je
administrovan dotaznik. Tito respondenti pfedstavuji zaméstnance z oslovenych obchodnich
center, jez se nachazeji na uzemi hlavniho mésta Prahy a Stfedoceského kraje. Dotaznikové
Setfeni je uskutecnéno ve spolupréci s fediteli vybranych obchodnich center.

Dotaznikové Setfeni ma charakter kvantitativniho vyzkumu, coz predpoklada pfedevsim praci
s daty. Zarovenl je nutné mit k dispozici véEtsi soubor respondentli, aby bylo moZno se
ziskanymi daty dale pracovat. Nicméné i pies tuto skutecnost, nelze ziskané udaje a vysledky
generalizovat, avSak lze je povazovat za vyznamny piispévek k objasnéni celé zkoumané
problematiky.

Veskera obchodni centra byla nalezena prostfednictvim katalogu Firmy.cz na internetovém
serveru Seznam. Do vyhleddvace bylo zaddno klicové slovo obchodni centra, a to se
zaméfenim na dvé lokality: Praha a StfedocCesky kraj. Co se tyce Stredoceského kraje,
vyhledéana byla tato obchodni centra:

- Obchodni centrum Olympia Mlad4 Boleslav;
- Bondy centrum Mlada Boleslav;

- OC Spektrum Cestlice;

- Central Kladno;

- Vendo Park Vlasim;

- Obchodni centrum U Fajti Mélnik.



V ramci lokality hlavniho mésta Prahy byla oslovena nasledujici obchodni centra:

- Obchodni centrum Novy Smichov;

- Palac Metro;

- OC Bud¢jovicka;

- Atrium Flora;

- Obchodni centrum Palac Stromovka;

- Zlaty Andél;

- Nékupni galerie Atrium,;

- Cerna rize;

- Metropole Zli¢in;

- Centrum Cerny Most;

- Palladium Praha;

- Gallery Mysék;

- OC Repy;

- Néakupni centrum Galerie Butovice;

- Avion Shopping Park Praha;

- Myslbek;

- Park Hostivar;

- Arkddy Pankric;

- Obchodni centrum Europark;

- Centrum Krakov;

- Obchodni centrum Sestka;

- Novodvorska Plaza;

- Nakupni centrum Fénix Vysocanska.
Z vyse uvedeného vyplyva, Ze prostfednictvim katalogu Firmy.cz bylo nalezeno celkem
29 existujicich obchodnich center na uzemi Prahy a StfedoCeského kraje. VSechna tato
obchodni centra byla vybrdna do vyzkumného souboru a oslovena s zadosti o vyzkum.

Vsechna centra tak méla stejnou pravdépodobnost, Ze se budou ve vyzkumném souboru
nachdazet.

Oslovovani center, resp. jejich obchodnich manazera (feditelti), bylo provadéno vyhradné e-
mailovou cestou. Byli dotazovani, zda by souhlasili s uskute¢nénim vyzkumného Setfeni mezi
zamestnanci. Néktera centra se vilbec neozvala, ani nikterak nereagovala na uvedenou zadost.
Jina poskytla zamitavou odpovéd. Nakonec se do vyzkumného souboru dostalo celkem
5 obchodnich center (v Priloze 1 se nachazi jejich stru¢na charakteristika a pocty jejich
zaméstnancll). Vysledky z dotaznikového Setfeni nebylo mozno generalizovat. S ohledem na
dodrzeni anonymity lze uvést, ze se jednalo o jedno obchodni centrum ze Stfedoceského
kraje, zbyly pocet pfedstavovala obchodni centra v Praze.



Nasledn¢ byl vypracovan dotaznik, ktery mohl byt administrovan zaméstnanctiim v téchto péti
vybranych obchodnich centrech. Dotaznik mél celkem 24 otazek. Ty byly zaméfeny na oblast
motivacniho programu vytvofeného v dané spolecnosti, na uzivané zaméstnanecké benefity,
na to, jak jsou zaméstnanci s praci spokojeni, v ¢em vidi mozné nedostatky apod. Na konci
dotazniku byly zaclenény tzv. identifikacni otazky, a to otdzky smeérujici na:

- pohlavi;
- vek;
- nejvyssi absolvované vzdélani;

- délku praxe respondentti v dané spolecnosti.

Zakladni soubor respondentii v celkem 29 obchodnich centrech obsahoval 5 963 respondentt.
Dotaznikového Setfeni se na zdklad¢ spoluprace zucastnilo 5 obchodnich center, v nichz
pracuje celkem 628 zaméstnanci, ktefi meli byt osloveni. Ukéazalo se vSak, ze v prub¢hu
dotazovéani byli ncktefi zaméstnanci na dovolené, v pracovni neschopnosti, na matetské
dovolené apod. Téchto osob bylo celkem 128, proto byl dotaznik v pribéhu jednoho tydne
béhem meésice Cervna 2016 rozdan 500 osobdm — zaméstnancim 5 obchodnich center.
Dotazniky byly pfedany manazerovi obchodniho centra, ktery zaméstnance seznamil s ucelem
vyzkumného Setfeni. Uvedl zaméstnanciim, Ze dotazniky se budou nachézet v pfislusnych
krabicich v zdzemi. Pozadal je, aby je co nejspolehlivéji vyplnili, a nasledné zcela anonymné
odevzdali do schranky, ktera byla umisténa u sluzebniho vchodu do obchodniho centra.

Manazer kazdého obchodniho centra vybral po tydnu ze schranky vSechny uvedené dotazniky
a predal je autorovi bakalarské prace. Poté, co byly tyto dotazniky pfijaty, bylo nutné
zkontrolovat, zda jsou vSechny spravné vyplnéné. Celkem manazeti 5 obchodnich center
odevzdali 429 vyplnénych dotaznikd. Z nich vSak muselo byt vyfazeno dalSich 23, a to
z diivodu nedostate¢ného ¢i nadbytecného vyplnéni vSech otdzek (u nékterych otazek chybély
oznacené odpovédi, u nckterych otazek bylo oznaceno vice odpovédi, nez bylo uvedeno,
doslo by tedy k nejednoznacnosti pfi vyhodnocovani). Vybérovy soubor byl nakonec tvofen
406 respondenty.

Navratnost dotaznikl Cinila 81,2 %. Z hlediska pohlavi se ukézala mirnd nerovnovaha ve
prospech zen — téch bylo 218 (53,7 %). Jednalo se zejména o mladsi ro¢niky, a to ve véku 25-
40 let, u nichz ptevazuje sttedoskolské vzdélani (s maturitou, nebo s vyucnim listem). VéEtSina
Z oslovenych jedinct pracuje v dané spole¢nosti miniméln¢ jeden rok. Na zavér je nutné
podotknout, Zze dotaznik byl zcela anonymni (dotazniky byly umistény v krabici, kde si je
mohli zaméstnanci sami vyzvednout, dotazniky pak byly sesbirany ze schranky, kam je mohli
respondenti anonymn¢ odevzdat).

Veskeré vyhodnoceni udajii z dotazniku probihalo v programu Excel. Vytvofeny byly také
sloupcové grafy (n€které zaclenény do samotného textu prace, a to u otdzek s nejméné
4 proménnymi). VesSkeré otazky byly interpretovany v navaznosti na zjisténé teoretické
poznatky. Vymezeny byly jak silné stranky motivace a spokojenosti zaméstnanctli, tak
i slabiny, mozné nevyhody. Na né nasledné navazala doporuceni, coz bylo hlavnim vystupem
bakalaiské prace.



3 Teoreticko-metodologicka ¢ast

Tteti kapitola bakalatské prace je vénovana zpracovani teoretickych poznatki, které se vénuji
oblasti motivace pracovnikl a s tim souvisejici pracovni spokojenosti, na niz mohou mit vliv
poskytované zaméstnanecké benefity. Kapitola je pojata jako literarni reSerSe a jsou V ni tedy
uvedeny zakladni charakteristiky a definice zékladnich pojmil vztahujici se k tématu
motivace, stimulace a pracovni spokojenosti.

Kromé¢ toho zde budou také charakterizovany zakladni koncepce motivace, které se jevi jako
velmi uzite¢né pro aplikaci v praxi. V neposledni fad¢ bude pozornost také upfena na ptimé
anepiimé motivacni nastroje, na vyhody anevyhody jejich vyuziti. Je zapotiebi si také
v prvni podkapitole vyjasnit, jakym zpisobem je motivace definovana, v ¢em lze v praxi
spatiovat jeji vyznam a jak by ji mohly jednotlivé spoleCnosti aplikovat na konkrétnim
pracoviSti. V neposledni fadé bude vénovana pozornost také motivaénimu systému ve
spole¢nosti a poskytovani zaméstnaneckych benefitt (vyhod).

S motivaci obecné je mozné se setkat v pribehu celych lidskych déjin jiz od jejich samotného
vzniku. I pfes tuto skutecnost se vSak prvni ucelené védecké motivacni teorie objevuji az
v pribéhu 19. stoleti. Nejvétsiho rozkveétu pak motivace zaznamenava ve 20. stoleti, kdy
doslo ke vzniku fady zndmych teorii, véetné¢ Maslowovy teorie hierarchie potieb.

Jiz v iivodu této kapitoly je zapotiebi se zminit o tom, ze existuje dvoji druh motivace, vnéjsi
a vnitini, pficemz velka vétsina motivacnich programti je zaméfena predev$im na motivaci
vnéjsiho razu (Daigeler, 2008, s. 64). To vsak neni dle tohoto zdroje z dlouhodobého hlediska
ptili§ efektivni, nebot’ vnéj$i motivace nepusobi trvale, ale jen v pfipad¢ neustile dodavanych
stimuli (podnétd). Naopak vnitini motivace je podle vySe uvedeného autora dlouhodoba
a vychdzi ze samotné osobnosti jedince (zaméstnance).

Dal$im z uznavanych odbornikli v této oblasti je Armstrong (2007, s. 28, 219), podle néhoz
spada oblast motivace zaméstnancii pod celou kategorii fizeni lidskych zdroji. Vedle
motivace pracovnikili tak do této oblasti dle uvedené¢ho autora spadaji takové Cinnosti, jako je
napf. odménovani, rozvoj pracovnikil, fizeni pracovniho kapitalu, fizeni pracovniho vykonu
apod. Vesker¢ tyto aktivity spolu podle Armstronga (2007, s. 28) navzdjem souviseji, proto se
také motivace povazuje za velmi dulezity Cinitel k ovlivnéni pracovniho vykonu zaméstnancti
a zvyseni loajality k vlastnimu zamé&stnavateli.

3.1 Motivace zaméstnancu

Motivace je pojem, s nimZ se lze setkat jak v odbornych kruzich, tak také mezi Sirokou
vefejnosti, proto se také tési tak velké oblib&é. Motivace byva Casto také asociovéana
S UuspéSnosti jedince v konkrétni oblasti pilisobeni ¢lov€ka, jak se o tom zmifluje napf.
Mikulastik (2015, s. 128), ktery dale dopliuje, ze zaméstnanci motivovani ispéchem preferuji
vy$§i riziko, proto se také Castéji odhodlavaji aktivizovat ndro¢néjsi ¢i rizikovou pracovni
¢innost. Dle uvedeného zdroje je nutnosti, aby bylo vytvofeno klima samostatnosti,
odpovédnosti, ¢imz lze také dosdhnout uspésnosti ¢innosti.

Sikyi (2012, s. 32) podotyka, Ze je pro kazdy podnikatelsky subjekt dilezity dostateény pocet
kvalifikovanych, odbornych pracovnikl, jez jsou se svou praci spokojeni a dostatecné
motivovani. Podle tohoto zdroje Ize prostiednictvim jejich dovednosti a motivace zvysit jejich



vlastni vykon. Siky¥ (2012, s. 32) ktomu dale podotyka, Ze vy$§i pracovni vykon
zaméstnanct se dale odrazi i na vykonu a Gspés$nosti celé spolecnosti.

V tfad¢ odbornych publikaci se 1ze setkat s mnoha definicemi pojmu motivace, coz souvisi
napf. s rozdilnym uhlem pohledu samotného autora. V podstaté se da fici, ze co autor, to jiné
pojeti motivace. Neexistuje tak jedina univerzalni definice.

V této souvislosti je mozné uvést nasledujici charakteristiku tohoto pojmu, ktera pochazi od
Pauknerové a kol. (2012, s. 171), kdy je mozné motivaci chapat jako ,,soubor vnitinich
hnacich sil cloveka, které ho urcitym smeérem zaméruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji.
Navenek se tyto sily projevuji v podobé motivovaného jednani (motivované cinnosti).* Ovsem
na druhé stran¢ se jevi jako velice vystizné i sd€leni, Ze motivace je de facto urcitou hybnou
silou pohangjici lidské chovani a jednani, které tak umoznuje uspokojeni lidskych potieb
(Klevetova, Dlabalova, 2008, s. 35).

Podle Tureckiové (2007, s. 37) by mé¢la byt motivace vnimana predevs§im jako vnitini proces,
ktery ,,spolupiisobi na to, ze se v urcité situaci zachovame zpiisobem, ktery povede k dosazeni
cile. Ptame-li se na motivaci (i spise motivy), které vedly k néjakému cinu, snazime se najit
odpovéd’ na otizku PROC?

3.1.1 Zakladni koncepce motivace

V oblasti plsobeni a vysvétleni pfistupi motivace clovéka existuje velké mnozstvi
jednotlivych koncepci motivace, které vSak mohou byt managementu spolecnosti velkou
inspiraci (Stépanik, 2010, s. 60). Mize tak dle uvedeného zdroje z jejich teoretickych
podkladii vychézet pti praci se svymi zaméstnanci, aby tak spravné a u¢inné motivoval své
pracovniky.

Lze se tedy setkat s dvéma kategoriemi motivaénich koncepttl, kterymi jsou (Stépanik, 2010,
s. 60):

- koncepty, které se zamétuji na studium motivacnich pficin, tj. na obsah motivace, tyto
pfistupy tedy vysvétluji chovani ¢lovéka urcitym zplsobem, zajimaji se o to, co jeho
chovani podnécuje k dalsi vykondvané ¢innosti;

- koncepty motivace, které se zaméfuji na samotny proces motivace.

Teoretické ptistupy motivace, vysvétlujici ji z pohledu jeho obsahu, jsou reprezentovany
star§imi motivacnimi koncepty, jako je napt. Maslowova hierarchie potieb, nebo Alderferova
teorie ERG (Dédina, Odchazel, 2007, s. 66, 69-70). Naproti tomu dle uvedené¢ho zdroje
K vyvojové mladS$im a propracovanégjSim motivaénim procesnim teoriim patii predevsim
teorie Vroomova a teorie spravedInosti.

Neni mozné se podrobnéji zabyvat jednotlivymi koncepty motivace, to by jiz piesahovalo
samotny charakter této bakalarské prace, ktera bude zamétena predev§im na praktické vyuziti
poznatkli motivace. Zminit se tedy lze o jedné z nejvyznamnéjSich teorii motivace vitbec, kam
patii Maslowova hierarchie potieb.

Maslowova teorie motivace se podle Armstronga (2007, s. 222) fadi k prvni skupiné
teoretickych pfistupt, jakym lze vysvétlit motivaci lidského chovani. Jejim autorem je podle
vyse uvedeného zdroje americky psycholog Abraham Maslow, ktery byl toho ndzoru, Ze pti



vysvétlovani motivace lidského chovani je zapotiebi vyjit z jeho potieb, které jsou vlastni
kazdému ¢lovéku.

Zakladem se dle Mikulastika (2007, s. 139) stala pyramida lidskych potieb, kterd se ¢leni na
celkem pét kategorii, z nichz prvni dvé jsou oznaCovéany jako potfeby nizsi (fyziologické
potieby a potieby bezpeci), dalsi tii pak jako potieby vyssi (potifeby sounalezitosti a lasky,
potfeby uzndni a Ucty, potfeby seberealizace a osobnostniho rozvoje, jak prezentuje
nasledujici obrazek 1).

Obrazek 1 Maslowova hierarchie potfeb — potieby nizsi a vyssi

Zdroj: McGrath, Bates (2015, s. 78), vlastni Gprava

Aby vsak bylo mozné uspokojit vyssi potieby, je zapotiebi, aby byly uspokojeny potieby na
niz$i urovni, v opaéném piipadé pak nebude mozné podle Mikulastika (2007, s. 140) k jejich
uspokojeni dojit. Jestlize tedy podle uvedeného zdroje nemaji lidé uspokojeny zékladni
fyziologické potieby nebo potieby bezpeci, nebudou se ani v Zadném ptipadé zajimat o dalsi
potieby.

Duchoii a Safrankova (2008, s. 13) se pak zmifiuji o tom, Ze jednotlivé hlavni odmény
nalezejici k t€émto potiebam Ize v oblasti managementu pievést na organizacni faktory, které
se orientuji na odmény specifické praveé pro pracovni oblast. Jak tito autoti dale uvadéji, napf.
k niz8im potiebam se fadi zejména takové odmeény, jako je mzda, jistota zaméstnani, prémie,
dobré pracovni podminky apod. Naproti tomu k potfebdm vysSim se fadi zejména ptatelsky
kolektiv, panujici dobré vztahy na pracovisti, spolecenské uznani, uspéch v praci, osobnostni
rozvoj, osobni uspokojeni z prace apod. (Duchoti, Safrankova, 2008, s. 13).

V této souvislosti Ize tak hovoftit o tom, ze zatimco vySe uvedené odmény, jako napft. prémie,
mzda ¢i jiné finanéni odmeény, se oznacuji spiSe jako pifimé nastroje fizeni, muze
k motivovani zamé&stnance vyuzit manazer také motiva¢nich nastroji nepfimych (Crkalova,
Riethof, 2007, s. 140). Bézn¢ v praxi se dle tohoto zdroje vyuziva napt. pochvaly, uznani,
nastoleni ptiznivych pracovnich podminek, zajisténi pratelského pracovniho klimatu apod.



3.1.2 Druhy motivace

V oblasti managementu se lIze setkat s mnoha riznymi pfistupy aplikace koncepci a piistupt
motivace do praxe. V této souvislosti se podle Pauknerové a kol. (2012, s. 171) hovoii
predevsim o pracovni motivaci, ktera je vnimana jako urcity proces, jehoz prostfednictvim lze
vhodnym zplisobem motivovat zaméstnance a docilit tak toho, aby podavali vyssi vykony.
Proto se dle uvedeného zdroje nékdy hovofi 1 o tzv. motivaci pracovniho jednani.

Podle Dvotékové a kol. (2012, s. 236-237) se doporucuje, aby manazeti spolecnosti meli
potifebné znalosti alespon zékladnich pfistupii k fizeni svych zaméstnancti, nebot’ tak mohou
posilovat jejich motivaéni strukturu a ty faktory, které se podileji nejen na zvySovani samotné
motivace, ale také na zvySovani a upeviiovani pracovni spokojenosti.

Na oblast pracovni motivace je také nutno podle Armstronga (2007, s. 220) pohlizet ze dvou
riznych 0hlh. To proto, ze podle uvedeného zdroje samotni zaméstnanci mohou byt
motivovani riznymi motivacnimi faktory, jez nabyvaji dvoji povahy — vnitini a vnéj$i. Miize
se tedy dle uvedené¢ho autora stat, ze jedni zameéstnanci jsou motivovani samotnym
charakterem vykondvané prace, ¢imz uspokojuji svoje vyss$i potieby (viz Maslowova
pyramida potieb).

Podle Kocianové (2010, s. 23) se vnitini motivy chapou ,,jako dispozice k zaméreni a udrzeni
pracovniho jednani zadoucim smérem. Jednotlivé motivy nepiisobi izolované, ale vytvareji
urcité funkcné ¢i obsahove spojené struktury.*

V dnesni dobé€ je mnoho zaméstnancli motivovano piedevsim vnéjSimi pobidkami (stimuly),
jako je napf. finan¢ni odmeéna, pochvala a uznani od nadfizeného, moznost povyseni apod.
Diky tomu lze tak rozeznéavat dva druhy motivace, kterymi jsou (Armstrong, 2007, s. 221):

- motivace vnitini — zaméstnanci jsou motivovani pravé motivy vnitiniho charakteru,
takové faktory si vytvareji samotni lidé a jejich prostiednictvim tak mohou ovlivnit
své vlastni chovani, takovymi motivatory je napi. odpovédnost, autonomie, moznost
dale rozvijet se a vzdélavat, smysluplnost vykondvané prace apod.;

- motivace vn&jSi — je reprezentovana pusobenim motivatori (Ciniteld motivace)
vn¢jSiho charakteru, které sice uspokojuji potfeby cloveéka rychleji, avSak maji
zpravidla kratkodobéjsi charakter, a tak se pfili§ nehodi pro dlouhodobou motivaci
¢loveka, v oblasti managementu se k takovym motiva¢nim faktorim fadi pfedevsim
mzda, prémie, zvySeni platu, pochvala, uznani, ale také rizné druhy sankci (uvést lze

napft. kritiku, odepteni platu, trest apod.).

Problémem soucasné praxe managementu je fakt, ze vétSina zaméstnavatelil se snazi posilovat
zejména motivaci vnéj$i, coz se nejevi z dlouhodobého hlediska jako pfiilis efektivni. Bylo by
tedy potieba, aby se management spole¢nosti zaméfil také na moznosti, jak posilit vnitini
motivaci svych zaméstnanct.

Také Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 22) rozdéluje motivy na vnitini a vngjsi,
pfiemz vyznamné jsou prave ty motivy, které maji za tikol volit ur¢itou pracovni ¢innost. Dle
téchto autort je pak mozné hovoftit o nasledujicich motivech (Horvathova, Blaha, Copikova,
2016, s. 22):

- motivy vnitini (vnitini motivace), které se nazyvaji také motivy pfimymi, do této
kategorie motivil Ize zafadit napf. potfebu provozovat urcitou ¢innost samu o sobg,



potfebu komunikace se svym socidlnim okolim, potiebu samostatného rozhodovani,
jde také o motivu vykonu, kdy chce ¢loveék dosahnout ur¢ité miry moci, seberealizace
atp., jestlize se zde pojednava o vnitinich motivech, jde o to, Ze ji pracovnik vykonava
proto, ze je pro néj uspokojiva sama o sobg, Cili K jejimu vykonu nepotiebuje dalsi
vnéjsi stimuly;

- druhd skupina motivlli je oznaCovana jako motivy vnéj$i (vnéjSi motivace), pfip.
motivy nepiimé — zde se také hovofi o stimulech, to z divodu, Ze zaméstnanec musi
byt stimulovat, jinak nebude moci byt spokojen s vykonavanou praci. Divodem muze
byt i fakt, ze pro daného zaméstnance neni prace sama o sob¢ dulezita, proto mu
nemuze piinaset dostatecné uspokojeni sama o sobé&, a proto mu musi zaméstnavatel
nabidnout 1 dalsi formy stimulli, aby tomu tak bylo. Mezi vné&jsi motivy ¢i stimuly se
fadi napt. mzda (finan¢ni ohodnoceni), zaméstnanecké benefity apod.

Uvadi se také, ze jednim z pfedpokladi uspésné prace manazera je efektivné nastavena
motivace (Stépanik, 2010, s. 59). Podle tohoto autora by se mél kazdy vedouci pracovnik
(nadfizeny) snazit o dostatecné vzdélani v oblasti motivace pracovniki. Divodem je dle
tohoto zdroje fakt, Ze motivy maji vliv na chovani zaméstnanci. Jestlize budou manazefi
veédét, jak motivy funguji, budou moci teoretické poznatky snazeji aplikovat také ve své
vlastni praxi (Stépanik, 2010, s. 59). Jakmile bude manaZer ¢ nadiizeny dostate¢nd znaly
V této problematice, bude zaroveii schopen ovlivnit i pracovni vykon svych podfizenych.

V této navaznosti by bylo nanejvys vhodné si klast otazku, jak se pracovni motivace v praxi
vyjadiuje, jak s ni pracuji jednotlivi zaméstnanci, k ¢emu muze slouzit.

Podle Armstronga (2007, s. 220) lze motivované lidi chapat jako osoby, které maji jasné
definované cile, pficemz tyto osoby realizuji ty kroky, které podle ocekavani povedou
k dosazeni pfislusnych podnikovych cili. Dle vySe uvedeného autora lze tyto osoby
povaZzovat za vnitiné motivované, ¢imz je mysleno, ze svou ¢innost vykonavaji spravné,
dosahly toho, co mély v zaméru. Armstrong (2007, s. 220) dale podotyka, ze ,,vétsina z nds
vSak potirebuje byt ve vétsi ¢i mensi mife motivovana zvnéjSku. Organizace jako celek miize
nabizet prostredi, v nemz lze dosahnout vysoké miry motivace pomoci stimulu a odmén,
uspokojujici prace a prileZitosti ke vzdélavani a rustu.* Uvedeny zdroj se domniva, Ze v tloze
motivace zaméstnancti hraji hlavni Ulohu manaZzefi, ktefi svymi dovednostmi mohou
podfizené motivovat, ti poté budou dosahovat vy$siho pracovniho vykonu.

S ohledem na dosud uvedené vySe lze uvést, Ze motivaci musi byt v pracovni oblasti
vénovana dostateCnd pozornost. ManaZefi by navic méli byt o motivaci dostatecné
vzdé€lavani, protoze s ni budou pracovat u svych podiizenych. Z tohoto hlediska se motivace
fadi k ¢innostem, jeZ musi manazefi ovladat, nebot’ jim bude poméhat v ramci efektivniho
vedeni a fizeni jejich zamé&stnanc.

Pfi vyuzivani motivace je nutné znat pojmy, jako je vnitini motivace a stimulace, nebot na to
navazuji i jednotlivé motiva¢ni nastroje. Napf. mezi stimulacni techniky patii urcité spektrum
zamestnaneckych benefiti, €1 rtizné formy odménovani, které se stale ve vyssi mife vyuzivaji
V motivacnich programech spole¢nosti.

3.1.3 Nastroje a techniky motivace zaméstnancu

Motivace zaméstnancli se nevztahuje pouze k vy$Simu vykonu pracovniki, ale také vede
k vyssi pracovni spokojenosti a k ziskani loajalnosti pracovnika vici spolecnosti, v niz
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pracuje. Armstrong (2009, s. 117-118) na tuto skute¢nost navazuje a uvadi, ze sice vazby
mezi témito oblasti nebyly pfimo potvrzeny, av§ak praxe poukazuje na to, Ze motivace pisobi
v n€kolika smérech.

Wohe, Kislingerova a kol. (2007, s. 152) dale uvadéji, pracovnici pii vykonu své prace
mohou o¢ekavat nasledujici:

- naplni se jim jejich materidlni pozitky, to tedy znamena, ze dosahnout finan¢niho
zabezpeceni, jde v podstaté o to, aby jim jejich mzda a dalsi financni odmény
zabezpecily jejich fyziologické potieby (vyziva) a také dalsi potieby, které se vztahuji
Kk zajisténi jistoty a bezpeéi (viz Maslowova pyramida potieb — Vv této navaznosti lze
hovofit o potfebach tzv. niz§iho fadu);

- naplni se jim jejich nemateridlni pozitky, ¢imz je mysleno, ze se urcity pracovnik
muze zatadit do dané socidlni kategorie, dle toho, jaké ma pracovni uznani (to se také
zpravidla vaze k urcité profesi), s tim také souvisi uziti ur€itych nastroji motivace, jez
se Vvpraxi aplikuji. Tyto nastroje vedou ke zvySovani uspéchu spolecnosti
Lprostrednictvim zvySovani spokojenosti zaméstnancii a zlepSovanim individudlni
pripravenosti podavat vykony.*

Jednotlivé typy motiva¢nich néstrojii, z nichz n€které vice a n¢které naopak méné se uplatiiuji
také v oboru obchodni ¢innosti (obchodni centra), jsou prezentovany na nasledujicim obrazku
2. Zncho je jednoznacné patrné, Ze typy ndstroje motivace mohou byt roz€lenény na dvé
zakladni skupiny, a to na finan¢ni a nefinan¢ni motivacni nastroje.

Bezesporu nejzndméjsi formou ndstroje motivace jsou finanéni odmény, kam se ftadi
predevsim mzdy a rtizné vyplacené prémie (napi. prémie kvartalni). Ukazuje se vsak, ze
spole¢nosti se zacinaji zamétovat také na nefinanéni pobidky, nebot’ jejich prostfednictvim je
mozné vice posilit motivaci pracovnikl. K témto nefinanénim motiva¢nim nastrojim se fadi
pfedevsim zaméstnanecké benefity, jez se stdvaji soucasti motivacnich programti obchodnich
center.
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Obrazek 2 Uplatiiované motivacni nastroje v personalni politice spole¢nosti

Financni Nefinancni
pobidky pobidky
e . Dalsi |
Odmena za vzdélivani a
pract postup
| | Firemni || Eeguolace
socialnd davky pracovad doby
Podilna | | Utvateni
—  vysledku — pracovido
hospodafeni tnista
Naplf prace
|| Podnikove
llima
—  Styl fizeni

Zdroj: Wohe, Kislingerova a kol. (2007, s. 152), vlastni tiprava

Jak je patrné z obrazku 2, nefinan¢ni motiva¢ni néstrojii nezahrnuji jenom moznosti nastaveni
pruzné ¢i jinak formované pracovni doby, ale také moznost se déale vzdelavat (vzdélavani
muze byt ostatné i soucasti zaméstnaneckych vyhod), zajistit pozitivni atmosféru na pracovisti
apod.

Podle Urbana (2010, s. 97), ktery se ve své publikaci zabyva manazerskymi chybami v praxi
jednotlivych spolecnosti, poukazuje i na uplatnéni finan¢nich a nefinan¢nich pobidek néstroji
motivace. Dle tohoto autora by se méli manazefi pravé zaméfit na nefinancni motivacni
nastroje, a to proto, zZe jim mohou uSetfit znacné naklady. Déle pak tento autor uvadi (Urban,
2010, s. 97): ,jednaji-li nadrizeni se svymi zaméstnanci s respektem a na partnerském
zdaklade, dokazou-li budit duveru, spravedlive hodnotit, davat ostatnim mozZnost vyuzit
arozvijet své schopnosti, vytvdaret tymovou atmosféru ¢i prispivat k pocitu smysluplnosti
prace, stava se pro né ukol motivovat své zaméstnance jednodussi, a to casto i V podminkach,
kdy jejich financni odménu nemaji moznost zvysovat.*

Podle Armstronga (2015, s. 219), Kocianové (2010, s. 27) nebo Mikulastika (2015, s. 124-
125) by se také mély spolecnosti zamé&fit na ¢astéjsi vyuzivani vnitinich motivii pro ovlivnéni
chovani zaméstnancl, nebot bylo zjiSténo, Ze vné&j§i motivy v dlouhodobém horizontu
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nepusobi efektivné. Vesmés se vSichni tito autoii zmiiiuji o tom, ze vnéj$i odmény (vnéjsi
motivace) mohou kratkodobé plsobit na zaméstnance pomérné intenzivné, avsak
z dlouhodobého hlediska je nemlze zaméstnavatel vyuZivat, resp. by je mél kombinovat
I S nepenéznimi odménami (vnitini motivace).

Bylo zjisténo, Ze vnitini, tj. nepenéZzni odmény sice nevedou k okamzité ¢ili rychlé reakei,
jako je tomu u penéznich odmén, av$ak dlouhodobéji maji vyssi ucinnost, navic z hlediska
nakladu je 1ze spole¢nostem doporucit vice (Armstrong, 2015, s. 218-220). Armstrong (20009,
S. 115-116) také doporucuje, aby spolecnost v ramci své personalni politiky kombinovala jak
penézni, tak nepenézni nastroje motivace. Podobné, jako je ukazano na obrazku 3.

Obrazek 3 Vnitini a vnéjsi formy nastrojui a technik motivace

Zaméstnanecké
benefity

PiileZitost
dosahovat dspéchu
arozvijet se

Nepenézni |
odmény

\

\ Rovnoviha mezi
N pracovnim a
mimopracovaim

Nepen'ezm Ocenni - pochvala
odmény

i- "

Zivotem

Zdroj: Armstrong (20009, s. 118), vlastni uprava

Zavérem této podkapitoly 1ze uvést, Ze oblast motivace zameéstnancti a jejich uplatiovanych
technik a nastroji je pomérné Siroka, proto nebylo mozno se do hloubky vénovat vSem
konceptim. Nicméné byly pfedstaveny zdkladni poznatky v takové mife, aby mohlo byt
poukazano na to, jakého vyznamu motivace v podnikové praxi dosahuje. Bez dostatec¢né
motivovanych zaméstnancli tak nemulze spole¢nost dosahovat uspéchu, nebot’ veskeré
podnikani stoji pravé na jejich pracovnicich.

3.1.4 Pracovni motivace

Pracovni motivace se podle Wagnerové (2008, s. 14-15) v pracovnim procesu navenek
projevuje jako urcita ,,energeticka“ stranka chovani, vnasi do n¢j dynamiku, vede k aktivaci,
zmeén¢, upravé nebo inhibici pracovni ¢innosti. Obecné ji 1ze dle uvedeného zdroje oznacit
jako odpovéd’ na otazku, pro¢ Clovék pracuje, pro¢ dosahuje urcitého vykonu, pro¢ chce
dosdhnout urcité pracovni pozici.
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Psychologie prace analyzuje pracovni motivaci ze dvou zékladnich aspekti (Mikulastik,
2015, s. 122-124):

- motivace jednotlivce v pracovnim procesu, jedna se o individualni motivaci, pficemz
se diraz klade na uplatnéni dovednosti manaZera pii motivovani kazdého cClena
pracovni skupiny, kterou vede a fidi;

- pracovni skupiny prezentuji Skupinovou motivaci, piicemz se preferuje tymovy piistup
a manazer se pii jeji aplikaci opird o systém motivacnich faktord odvozenych od
hierarchie a systému hodnot, potieb, aspiraci a ambici konkrétniho tymu, ktery fidi
a vede.

V praxi ¢asto dochazi ke kombinaci individualni a skupinové motivace, vysledkem ¢ehoz jsou
pak propracované motivacni programy spolecnosti, které zohlednuji konkrétni specifika dané
spole¢nosti (Kocianova, 2010, s. 39-40). Pracovni spokojenost je piispévkem kognitivnich
a ucinnych reakci k rozdilnému vnimani toho, ¢eho chce zaméstnanec dosdhnout ve srovnani
S tim, co skutecné dostava (Sojka, 2009, s. 36-37). Dle tohoto autora se jedn4 o souhrn pocitil
zakaznika — zaméstnance, ktery je odvozen od rozdilii mezi jeho potfebami a oéekavanim
a realitou vnimanou na pracovisti.

Pracovni motivace ve spole¢nosti obsahuje podle Vojtovice a kol. (2008, s. 111):

- ekonomickou motivaci, kterd zahrnuje celkové ekonomické motivy, které na
jednotlivce v pracovnim procesu pusobi, jde o ekonomické pobidky, které se
pfeménuji na motivy, jako jsou napf. vSechny finan¢ni odmeény;

- socialni motivaci, ktera vyplyva z dynamiky pracovni skupiny a jejim vysledkem je
pozice jednotlivee v pracovni skuping, ktera mize byt pozitivnim nebo negativnim
socialnim stimulem a tedy motivaci;

- osobnostni (individualni) motivaci, ktera vyplyva z motivacniho profilu jednotlivce
a obsahuje hlavné¢ jeho ambice a inspirace;

- motivaci jako soucdst organiza¢ni kultury, ktera obsahuje celkovy systém prace
s lidmi.

Vychodiskem procesu motivace je podle Wagnerové (2008, s. 11-13) neuspokojend potieba,
pficemz nedostatek néceho je prvnim ¢Elankem v fetézci udélosti, vedoucich k ur€itému
chovani jedince. Motivace neni podle Forsytha (2009, s. 11-12) jednordzovym aktem, nybrz
se jedna o proces, na jehoz pocatku se nachazi individualné vnitini pohnutky potieby,
vnimané jako neuspokojené. Tim se dle tohoto zdroje vytvafi urCité napéti, které vyvolava
aktivitu orientovanou k ur€itému cili. Dosazeni tohoto cile by mélo podle Forsytha (2009,
S. 11-13) pfinést uspokojeni, at’ uz spolecenské, nebo osobni. V piipadé dosazeni uspokojeni
dochdzi dle tohoto zdroje k posileni chovani orientovaného na vykon. Dlouhodobé
neuspokojeni potieb vede k frustraci, kterd ve své extrémni podobé milize vést az ke smrti
(Kocianova, 2010, s. 38-41).

Vyznamnou souc¢asti managementu pracovniho procesu je pracovni motivace, ktera podle
Wagnerové (2008, s. 11-13) ptisobi na fizeni lidi. Je to dle tohoto zdroje diivod, resp. podnét

nebo pficina, kterd povzbuzuje €lovéka k pracovni €innosti a tim také k dosahovani svého
cile.
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Pracovni vykon a pracovni chovani zaméstnance je zavislé dle Mikulastika (2015, s. 130-133)
na jeho akceptovani smyslu a cile ¢innosti spole¢nosti, na pochopeni svych ukolii, na jeho
pripravenosti tyto ukoly plnit (znalosti, dovednosti, zkuSenosti), na jeho ochoté plnit dané
ukoly co nejlépe, tj. na jeho motivace, a v neposledni fad€¢ i na podminkach, ve kterych se
ukol plni. Tento autor podotyka, Ze z jednotlivych teorii motivace i z vlastni zkuSenosti je
také mozné stanovit dva typy pobidek ¢i motivi, a to vnéjsi a vnitini.

Vnéjsi pobidky (¢i vnéjsi motivacni faktory) 1ze podle Daigelera (2008, s. 256) povazovat za
pobidky ptsobici z prostiedi, jedna se predevsim o:

- penize;

- postaveni a titul;

- privilegia;

- jistotu;

- pracovni podminky.
Naproti tomu vnitini motivy umoziuji vyvolat v ¢lovéku jednani, které se bezprostfedné

vztahuje k obsahu a cili pracovniho ukolu, a proto dle Daigelera (2008, s. 256) se mezi vnitini
motivy fadi:

- obsah atraktivni pracovni ¢innosti;

- odpovédnost;

- rozSifovani schopnosti;

- roz$ifovani kvalifikace;

- uznani;

- pracovni vykon.
Mnoh¢é vyzkumy motivace dokazuji, Ze finan¢ni odmeéna (plat, pfip. podily na zisku) nejsou
zdaleka jedinym dulezitym motivaénim faktorem (Bélohlavek, 2008, s. 42-45). Dle tohoto
zdroje jednotlivé vnéjsi motivacni faktory pfedstavuji mnohem $ir$i podminky a kazdé z nich
nemusi na kazdého jednotlivce pulsobit stejné. Cile spolecnosti a jejich soulad s cili

jednotlivce, s jeho ndzory, postoji, svédomim, neexistence podstatného rozporu mezi cili
spole¢nosti a osobnimi cili, miize velmi silné ovlivnit motivaci (Bélohlavek, 2008, s. 42-45).

Dtlezita je proto dle Kocianové (2010, s. 45) jejich redlnost, 1ze dosdhnout stanovenych cild,
jejich pfimétenosti a srozumitelnosti. Jak je dale timto zdrojem uvadéno, v ptipadé osobnich
cili ma velky vyznam jejich vSeobecnd prospéSnost, vyuZzitelnost, schopnost posilovat
postoje.

Bélohlavek (2008, s. 42-45) déle poukazuje 1 na dal$i motivy ¢i faktory, které se na motivaci
zaméstnancu v praxi podileji:

- odpovédnost, tj. vyrovnanost odpoveédnosti a pravomoci, delegovani, posilovani
odpovédnosti je obvykle velmi motivujici;

- participace, tj. podil na rozhodovani, vykonnost uplatiiovani participa¢niho stylu
vedeni je podminéna nckolika faktory, u vyspélych jednotlived a soudrznych
pracovnich tym1 to je jeden z nejefektivnéjSich motiva¢nich faktori;
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- informovanost souvisi s potfebou jistoty, docenénim informaci, zabranéni
ninforma¢niho Sumu,” dulezité je v€asné a pravdivé informovani i o nepiijemnych
vécech;

- styl vedeni je zavisly na osobnosti vedouciho, ale i na situacnich faktorech, obecné
moudré vedeni uzndvaného vidce je vnimano pozitivné, nevhodné vedeni naopak
pusobi demotivacné;

- vedlejsi vyhody (benefity), tj. podminky rekreace, sluzby hrazené spolecnosti,
zainteresovanost na zisku, vyhodna pracovni doba apod., jejich obsah a forma,
moznosti ziskani zavisi na konkrétni spolecnosti a na konkrétni situaci;

- socialni vyhody ¢ili vyuzivani socialniho fondu, socialniho program spole¢nosti, fadi
se sem vyhody, jako je napt. doprava do zaméstnani, podnikové matetské skoly, kluby

apod.;

- image spole¢nosti, tj. povést spoleCnosti a jejich produktd, vztah k problémim
socialniho okoli, ovlivituje loajalitu ke spolecnosti;

- vztahy na pracovisti pfedstavuji socialni atmosféra, kulturu spole¢nosti;

- osobni rozvoj umoznuje pracovni postup, jedna se o pravidla pro kariérovy postup
(plén kariérového rozvoje), kariérové poradenstvi,

- systém odmeénovani predstavuje pocit spravedlnosti, zavislost na vykonu a vyznamu
prace, v€asnost odmén za mimotadny vykon, platovy postup.

Dobry manazer si podle Forsytha (2009, s. 13-14) uvédomuje vyznam vnéjSich i vnitinich
podnétil, snazi se znat vnitini motivy zaméstnanct a vytvaret podle moznosti predpoklady pro
jejich vyuziti, vhodné spojuje vnéjs$i a vnitini podnéty, s hlavnim cilem udrzet motivaci
U motivovanych zaméstnanctli, motivovat ty, kterym motivace chybi.

Spolecnosti za ucelem podpory pracovni motivace vytvareji rizné typy motivacnich
programu. Jejich GspéSnost zavisi na tom, do jaké miry akceptuji redlné potieby zaméstnanc,
do jaké miry jsou pfizptsobitelné jejich osobnim zdjmem, cilem a aspiracim. I ten nejlepsi
motivacni program vSak nebude U¢inny ve spole¢nostech, kde pfevazuji takové jevy, které lze
povazovat za motivacni bariéry ¢i demotivujici faktory.

Mezi nejcastéjsi pticiny chybé&jici motivace, tedy motivacni bariéry patii podle Urbana (2010,
s. 101-112):

- vnéjs$i motivacni bariéry, tj. charakter prace, negativné pusobici prostfedi spolecnosti,
socialni atmosféra, naruseni vztahl, styl vedeni, nevhodné chovani vedouciho,
nefeSeni konfliktd, Spatny systém hodnoceni a odménovani aj.;

- vnitfni motivacni bariéry, tj. nesoulad osobnich zajmu, potfeb a aspiraci s obsahem
prace, s moznostmi seberealizace, nepfipravenost na plnéni ukolli, nepfiméfené
prozivani nebo nezvladnuti osobnich problému (ekonomickych, vztahovych a jinych).

Dlugosova a Tkacova (2011) uvadéji, ze ,,vychodiskem pro to, aby manazer umeél také
efektivneé motivovat spolupracovniky, je predevsim znalost motivacniho procesu, znalost toho,
co lidi v zaméstnani motivuje, znalost jejich individualnich potieb, zajmii, hodnot a aspiraci.”
McGrath a Bates, (2015, s. 60-61) podotykaji, ze jsou vngjsi i vnitini motivy odlisné mezi
lidmi navzdjem, ale zpravidla vSichni zaméstnanci uritym zplsobem projevuji nésledujici
potieby:
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- pracovat v zajimavé spole¢nosti, mit zajimavou a bezpecnou préaci;
- byt spravedlivé odméinovan,;

- mit uznavaného a spravedlivého nadfizeného;

- mit pratelské spolupracovniky;

- mit moZnost profesiondlniho ristu a kariérového rozvoje.

Moudry manazer by mél dle Forsytha (2009, s. 13-15) dbat na to, aby byli zaméstnanci
informovéani o cilech, ukolech, jakoz 1 o problémech spolecnosti, manazer by m¢l
s pracovniky komunikovat a naslouchat jejich nazorim, respektovat jejich samostatnost. Ke
kazdému zaméstnanci se musi dle tohoto zdroje manazer chovat jako k profesionélovi,
vyzadovat od nich jejich nazory a stanoviska. Dilezitym piedpokladem ucinné motivace je
starat se o to, aby kazda role byla dotazena do konce (Forsyth, 2009, s. 13-15). Jak dale tento
autor uvadi, vzdy, kdyz je to mozné, ocenit, pochvalit, i neformalné. M¢l by se také zasadit
0 jejich profesiondlni rlst, permanentné sledovat pracovni podminky, zlepSovat pracovni
prostiedi, nezakryvat pracovni konflikty ani je nezveliCovat, nybrz uceln¢ je tesit (Forsyth,
2009, s. 13-15).

3.2 Pracovni spokojenost

Podle Kocianové (2010, s. 34) nema pracovni spokojenost vliv na Zivotni spokojenost (na tzv.
mimopracovni) zaméstnance, avSak zivotni na pracovni ano. Jak déle tato autorka podotyka,
je nutno reflektovat prelévani subjektivnich pocitl mezi pracovni Cinnosti ¢lovéka a jeho
zivotni spokojenosti, pfiCemz mira uspokojeni je rozli¢na dle jednotlivych profesi (napf.
U pomahajicich povolani je tomu vice, nez u povolani manualnich).

Na tuto skutecnost dale navazuje Kocianova (2010, s. 34-36), podle niz se pracovni
spokojenost chape jako forma psychologického jevu, jez je zkouman jiz od 30. let minulého
stoleti. Dle Kocianové (2010, s. 35-36) se pracovni spokojenost chape jako (odliseni dvou
sméri):
- spokojenost v praci — tim je mysleno, Ze ¢loveék je spokojen s praci jako takovou, coZ
se zaroven vaze 1 na jeho osobnostni vlastnosti a k podminkdm, jeZ na daném
pracovisti panuji, jedna se obecné o §irSi kontext pracovni spokojenosti;

- spokojenost s praci, kterou zaméstnanec vykonava — zde se spiSe hovofi o uz$im
kontextu pracovni spokojenosti, spokojenost se totiZ vaZe na pracovni €innosti, na
jejich fyzické a psychické okolnosti, na to, jak je v praci nastaven rezim, jak je
zaméstnanec za svou praci ohodnocen atp.

Castle a kol. (2007, s. 193-204) se =zabyvali problematikou pracovni spokojenosti
U pecovateld, pticemz dosli ke zjisténi, ze u zaméstnancl s vysokou pracovni spokojenosti se
neobjevuji tvahy o mozném odchodu ze zaméstnani, ani nebylo zjisténo, ze by si tyto osoby
jinou praci aktivné hledaly. Je tedy zfejmé, Ze pracovni spokojenost ma tzky vztah k fluktuaci
pracovnikul., coz vyplyva i z tohoto zdroje.
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3.3 Motivacni program — zaméstnanecké benefity

Motivacéni programy patii podle Dvorakové a kol. (2012, s. 246-248) k internim materidlim
spoleCnosti a Casto jsou chapany jako soucast podnikového tajemstvi. Jsou v nich dle tohoto
zdroje zpracovana zdkladni vychodiska a cile pracovni motivace, kterd se obvykle opiraji
0 poznani potfeb a zajmi vlastnich pracovniki, o jejich hodnotovy systém, aspirace, ambice
apredstavy o kariéte v dané spolecnosti. Motivacni programy maji dva aspekty:
psychologicky a ekonomicky, pficemz aspekty jsou z hlediska diilezitosti rozpracovani
rovnocenné (Dvorakova a kol., 2012, s. 246-248).

Podle Vojtovice a kol. (2008, s. 120-121) je tieba z hlediska ¢asové spole¢nosti rozvrhnout
motivacni program do Ctyf etap:

- prvni etapa spociva v analyze motivacni struktury zaméstnanct, zjistuje se struktura
hodnotové orientace zaméstnanci, jejich potieb a stupné jejich uspokojovani;

- v druhé etapé se formuluji cile, resp. soustava cilii motivaéniho programu, ktera bude
posilovat stabilizaci zaméstnanct;

- tfeti etapa predstavuje vytvofeni modelu stabilizace zaméstnanct vcetné ptislusnych
motivacnich faktord, model tedy zahrnuje stabiliza¢ni faktory potiebné k motivaci
zamestnancu pro setrvani ve spolecnosti;

- Ctvrtou etapu lze charakterizovat jako realizaci programu, jde o postup orientovany na
stabilizaci zaméstnanct, jehoz soucdsti by mély byt — vybér stimulacnich prosttedk,
podminek, ucinnych metod stabilizace, metody ovliviiovani lidi ke stabilizaci, uréeni
osob odpovédnych za realizaci programu, ¢asovy plan plnéni programu.

Zatimco existuje mnoho potencidlnich negativnich oblasti, které je tfeba eliminovat, existuje
i cela fada pozitivnich faktori, které mohou byt pouzity k aktivnimu posileni motiva¢niho
programu, jakoz i motivaci a pracovni spokojenosti zaméstnanct (Forsyth, 2009, s. 31). Jak je
dale Vojtovi¢em a kol. (2008, s. 121-124) uvadéno, v procesu tvorby motivacni strategie je
dilezitou fazi rozhodnuti o vybéru motivacnich faktorti a prostfedcich motivace. Dle tohoto
zdroje se motivacni faktory primarné déli na externi a interni, pfiCemzZ externi spole¢nost
nemize ovlivnit. Radi se k nim dle uvedeného zdroje napf. makroekonomicka situace na trhu
préce, atraktivnost trhi, spolecenské chovani a posuzovani vykonavané ¢innosti.

Interni faktory jsou podle Vojtovice a kol. (2008, s. 122-123) v moci a pisobnosti spole¢nosti
samotné a rozdéluji se na hmotné¢ a nehmotné. V ramci hmotnych nastroji se dle tohoto
zdroje hovofi o penéznich a nepenéZnich Mezi nehmotné néstroje se fadi obsah a charakter
prace, kvalita pracovnich vztahd, socidlni klima, organiza¢ni kultura, pochvala, uznani
(Vojtovic¢ a kol., 2008, s. 122-123).

Potadi faktori pracovni motivace je zapotiebi podle Forsytha (2009, s. 31-35) chapat jako
komplex soucasné pusobicich aspekti prace, z nichZz n€které zaméstnanec zdiraziiuje vice,
podotyka, nejuplnéji k této problematice pfistoupil Herzberg, ktery na zakladé sumarizace
vysledkt vice nez 150 studii, v ramci kterych zkoumali autofi pracovni motivaci u 11 000
zamé&stnancl riiznych spoleCnosti a mist ve Velké Britanii, sestavil inventat 10 zakladnich
faktort, které¢ vyznamné ovliviiuji pracovni motivaci zaméstnanci.
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Zde lze uvést tyto faktory tak, jak o nich pojednava McGrath a Bates (2015, s. 84-85):

jistota a bezpecnost je definovana jako soubor zaruk, které spolecnost poskytuje
zaméestnanci  vroviné uspokojeni jeho existencnich, ekonomicko-socialnich
a psychologickych potieb;

prilezitost na postup je definovana jako soubor zaruk, ktery spole¢nost poskytuje
zaméstnanci v roviné moznosti zlepsit si svou ekonomickou situaci, organizacni status
nebo profesionalni kvalifikaci;

spolecnost a jeho vedeni je definovana jako faktor, ktery obsahuje aspekty uplatiovani
socialni a personalni politiky ve spole¢nosti, zejména v oblasti managementu;

mzda patii k faktorim, ktery je v pracovnim procesu nejvice zdiiraziiovan;

povaha a vnitini obsah prace je faktorem, ve kterém jsou obsazeny aspekty pracovni
¢innosti, jako jsou moznost tvir¢iho pfistupu, iniciativy, sebeuplatnéni;

nadfizeny je faktorem, ktery vyplyva z profesionalniho fizeni a vedeni lidi manazery;
socialni aspekty pracovni ¢innosti zahrnuji socialni kontakty na stejné Grovni v ramci
spole€nosti v pracovnim i v mimopracovnim styku, napft. pfatelstvi;

komunikace je faktor, ktery se tyka toku informaci ve vSech smérech v ramci
spolecnosti;

pracovni podminky pifedstavuji faktor, ktery zahrnuje napf. pracovni cCas, fyzikalni
aspekty pracovniho prostredi, vybavenost pracovnimi nastroji apod.;

pozitky obsahuji napf. vyuzivani socidlniho fondu, dovolené, vyhod dichodového
a socialniho pojisténi ¢i jinych vyhod, které spolecnost svym zaméstnanciim

poskytuje.

Podle Kislingerové a kol. (2011, s. 295) se za soucdst motiva¢niho programu povazuji
zaméstnanecké benefity, pficemz jich je celd fada a nelze tudiZ vyjmenovat vSechny, nicméné¢
je lze kategorizovat do nékolika skupin:

zaméstnanecké  benefity, které souviseji s vybavenim daného pracovisté
a s pracovnimi pomiickami, které mohou mit zaméstnanci k dispozici jako dalsi bonus,
V této souvislosti 1ze hovofit napt. o pfenosnych pocitacich (notebook), o moZznosti
zfizeni internetového pfipojeni, o ziskani sluzebniho mobilniho telefonu apod.;

dalsi skupina zaméstnaneckych benefiti umoziuje zaméstnancim zlepsit jejich
podminky na pracovisti — sem patii napf. moznost zavodniho stravovani, ziskéni
dovolené navic (napt. 5 tydnti dovolené namisto 4 dle zédkona), zajisténi obCerstveni
apod., tyto benefity maji predevSim usnadnit praci zaméstnancim, jejich
prostiednictvim se milize zaméstnanec na pracovisti citit spokojenéjsi, loajalnéjsi
a motivovangjsi;

treti skupina je oznaCovana pod pojmem osobnich vyhod — vztahuji se piimo
k zaméstnanci, kdy ma dojit k uspokojeni jeho osobnich zajmi a potieb, do této
kategorie se fadi napft. pfispévky na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi, ptispévek,
ktery miZze zaméstnanec vyuzit na rehabilitaci a masédze, na sport, pro kulturni vyZziti
atd.

Soucasti rozvoje a fizeni zaméstnancl ve spolecnosti je také zabezpeceni ptislusné péce o né
jakozto nedilnd soucasti systému fizeni lidskych zdrojl. Znaénd pozornost je tak
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V soucasnosti vénovana zejména poskytovani zaméstnaneckych benefiti (vyhod) jako jedna
zZ ¢asti motivacniho systému spolecnosti. Prostfednictvim téchto vyhod je totiz nejen mozné
pracovat s motivaci zaméstnance, ale také pusobit na fluktuaci pracovnikii ve spolecnosti
a také ziskavat vhodnou strukturu a pocet uchazec¢t o volné pracovni misto ve spolecnosti.

Zamgéstnanecké vyhody lze podle Armstronga (2015, s. 442-443) chépat predevsim jako
urCitou slozku odmény zaméstnance nabyvajici nepenézni formy. K zaméstnaneckym
benefitim tak mohou byt dle uvedené¢ho zdroje zatazeny i takové odmény, které nemusi mit
jejich samotnou povahu, nicméné se vyznamné podileji na zvySovani pracovni spokojenosti
jedince. Prostiednictvim takovych benefiti lze ovSem dosahnout také dosahnout piislusné
urovné motivace jedince a snizeni fluktuace (Armstrong, 2015, s. 442-443).

Zaméstnanecké benefity vSak mohou byt podle Sikyfe (2014, s. 123) vnimany jako
»dodatecna penézita plnéni nebo plneni penézité hodnoty, ktera zaméstnavatel poskytuje
zaméstnancium v souvislosti se zaméstnanim.” Podle Armstronga (2007, s. 595) se vSak
zaméstnanecké benefity nikterak nepodileji na zvySovani motivace, a to proto, ze ,,normalni
vyhody poskytované podnikem maji jen zridka primy nebo bezprostiedni viiv na vykon.
Mohou vsak vytvaret priznivejsi postoje pracovnikit k podniku, které dlouhodobé zlepsuji
jejich oddanost, angazovanost a vykon organizace.*

Podle Machacka (2010, s. 1-2) lze stanovit nasledujici seznam zaméstnaneckych benefitd, jez
jsou v podminkach ¢eskych spole¢nosti nejcastéji poskytovany:
- piispévky na stravovani, pfedevSim pak forma stravenek s riznou finan¢ni hodnotou;

- ptispévky na odborny rozvoj zaméstnancti umoziujici prohloubit a zvysit jejich
kvalifikaci;

- ptispévky na tuzemskou a zahranicni rekreaci, které vyuziji zaméstnanci a jejich
rodinni pfislusnici;

- ptispévky, jez zaméstnanci vyuziji na sport ¢i kulturu;

- dotacni prostfedky na penzijni pfipojisténi;

- dotacni prostiedky na soukromé Zivotni pojiSténi;

- prispevky, které zaméstnanci pouziji na masaze, rehabilitace ¢i na zlepSeni vlastni
kondice (fitness centra);

- ptispevek na oCkovaci vakcinu (napft. proti chiipce);

- poukézky na ndkup vitaminovych ptispévkil v ur¢ité hodnot¢;

- zvyhodnéné pij¢ku od zaméstnavatele s niz§im urokem;

- dary k zivotnimu jubileu nebo k dlouhodobému setrvani v zaméstnani;

- ziskani finanéni podpory pfi nestésti v roding, pii Zivelné pohromé, pii povodnich,
Vv pfipad€ neptiznivé finanéni ¢i socidlni situace pracovnika;

- vyuziti firemni Skolky pro zaméstnance spolec¢nosti;
- vyuziti bezplatného ubytovani;
- teambuildingové akce (potfadani vecirku, party aj. pro stmeleni pracovnich kolektivii

apod.).

Podle uskutecnéného vyzkumu spole¢nosti NN pojisStovna a penzijni spolecnost ve
110 spole¢nostech z celé Ceské republiky bylo zjisténo, ze zaméstnanecké benefity vyuziva
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v ramci svého motivaéniho programu stale vice spole¢nosti (Svaz primyslu a dopravy CR,
2015). Dle tohoto zdroje poskytovaly spolecnosti vroce 2014 v priméru celkem
12 zaméstnaneckych benefitl, coZ je o2 vice nez vroce 2013 (narast ve vysi 20 %).
K nejcastéjsim zaméstnaneckym benefitim se fadi mobilni telefon (88 %), prispévek na
vzdélavani (83 %) a pitny rezim (81 %).

Jak dale Svaz pramyslu a dopravy CR (2015) uvadi, ,.firmy jsou v hodnoceni své ekonomické
situace pomérné optimistické. Za lepsi v porovndni s minulym rokem ji povazuje 39 %
spolecnosti. Dobra kondice firem se promitla do rozsireni nabidky zaméstnaneckych
benefitu.* Dle uvedené¢ho zdroje bylo vroce 2014 oslovenymi spolecnostmi nabizeno
ptiblizn¢ 12 zaméstnaneckych vyhod, pficemz jejich pocet se oproti predchazejicimu
kalendainimu roku zvysil o dva. Spolecnosti, které ohodnotily svou situaci jako lepsi, nabizeji
zaméstnaneckych vyhod dokonce 13, naproti tomu spolecnosti, které¢ zhodnotily své budouci
vyhlidky jako zhorSené, maji v primeéru pouze 11 zaméstnaneckych benefitt (Svaz prumyslu
a dopravy CR, 2015).

Podle Svazu primyslu a obchodu (2015) bylo vyzkumem zjist€no, ze s nabidkou
zameéstnaneckych benefiti souvisi i1 velikost dané spolecnosti, coz ma uzkou spojitost
S riznorodosti pracovnich mist. Dle tohoto zdroje malé spole¢nosti, v nichz pracuje max.
49 zaméstnancl, maji pro své zaméstnance v nabidce v priméru 9 benefitli, naproti tomu
u velkych spolecnosti, jejichz pocet zaméstnancl je vyS$i nez 250, bylo zaznamenéno
poskytovani az 13 benefitl. Je vSak dle daného zdroje nutné podotknout, ze mnozstvi
nabizenych zaméstnaneckych vyhod neni zarukou loajalnich, motivovanych a spokojenych
pracovnikda.

Jak tedy z této podkapitoly vyplynulo, oblast motivace je pomérné rozsifenou soucasti fizeni
lidskych zdroji a jejim prostfednictvim je také mozno pusobit na pracovni spokojenost
zaméstnance a na jeho fluktuaci. Ackoliv se tyto vzdjemné vazby v praxi mnohokrat
potvrdily, neexistuje doposud zadna spolehlivd védeckd studie s védeckym potvrzenim
danych hypotéz.

3.4 Vztah mezi motivaci, pracovni spokojenosti a zaméstnaneckymi benefity

Kazda spolecnost chce mit motivované zaméstnance, a to z diivodu, ze v takovém piipadé lidé
méné odchazeji ke konkurenci, mén¢ v praci z riznych divoda absentuji, méné zanedbava;ji
své pracovni povinnosti a jsou vice loajalni (Kocianova, 2010, s. 35-38).

Spole¢nosti mohou svym piasobenim vyrazné ovliviiovat motivaci svych zaméstnanci. Jak
uvadi Kocianova (2010, s. 35-40), nelze pouZit jen jeden zpiisob pro vSechny pracovniky,
dokonce ani jednoho pracovnika nelze motivovat cely pracovni Zivot stejné. Dle tohoto zdroje
se v motivaci zaméstnancll promitaji osobni situace a piedstava sebe, potieba uznani od
socialniho prostfedi, potfeba seberealizace a sebeucty, pifesvéd€eni pracovnika, ze je schopen
realizovat cile spole¢nosti, mira akceptace stanovenych cilti a rozsah, ve kterém je nadiizeny
presvédcen, Ze zaméstnanci jsou schopni realizovat cile.

Dobré spole¢nost mize podle Forsytha (2009, s. 12) odrazet mnoho véci: odvedenou praci,
zavedené standardy zahrnujici akéni tymové prace atd. Jak dale tento autor podotyka, co je
tteba organizovat, je to, jak lidé pracuji. KdyZ to spole¢nost bere v tivahu, jaky to ma vliv na
zameéstnance osobné, tak je vétsi pravdépodobnost, ze se budou citit dobfe motivovani
(Forysth, 2009, s. 12).
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Motivovat zaméstnance znamena podle Vojtovice a kol. (2008, s. 117-118) dosahnout, aby
chtéli pracovat tak efektivné, jak mohou a jak nejlépe umi. Motivace mtize dle tohoto zdroje
vyrazné zvysit navratnost investic vlozenych do rozvoje lidskych zdroju. Je tieba si vSak
podle tohoto autora uvédomit, ze motivace zaméstnanct neni mozné dosdhnout ani rychle, ani
snadno ani levné. K dosazeni Zadouci motivace zaméstnancu je tfeba investovat cas, usili
a penize, pricemz nejvetsi ndklady predstavuje Cas, nikoliv penize (Vojtovi¢ a kol., 2008,
s.117-118).

Schopnost podat ur€ity vykon je nazyvan vykonnosti, pfi¢emz ta podle Vojtovi¢e a kol.
(2008, s. 117-118) ovliviiuje velké mnozstvi objektivnich i subjektivnich ¢initeld. Obvykle se
dle tohoto zdroje ¢leni na tyto Cinitele (Vojtovic a kol., 2008, s. 117-118):

- technické, ekonomické a organizacni (celkové uspoifddani a uprava pracoviste,
technické vybaveni pracovisté, iroven hygieny a bezpecnosti prace, vnéjsi podminky
prace, zpusoby odménovani, zptisoby ptidélovani prace, pracovni doba aj.);

- spoleCenské (roven a kvalita vedeni lidi, pozice zaméstnance, zptsob prace s lidmi,
urovenl socialnich vztahi na pracovisti, podminky osobniho a rodinného Zivota
zaméstnancli, moznost uplatnéni jednotlivych zaméstnanc v  praci, Sirsi
celospolecenské podminky a aspekty, je prinikem do nadzorl a postojii zaméstnancil);

- osobnostni (odborna pfipravenost, uroven kvalifikace, télesné a dusevni predpoklady,
osobnostni a moralni vlastnosti, motivace k praci);

- situacni podminky vykonnosti (vyznamné udalosti v politickém a hospodarském
zivoté, podnikové vlivy, potieba rekvalifikace, mimotadné osobni udalosti, konflikty
na pracovisti).

Co se ty€e odménovani, spole¢nosti maji dnes k dispozici Sirokou Skalu riznych nastrojt,
které mohou pouzit pii vytvareni systému odménovani svych zaméstnancti (Kocianova, 2010,
S. 35-37). Pokud ma byt tento systétm dle uvedeného zdroje pfiméfeny, spravedlivy
a motivujici, mel by byt vytvofen podle potteb dané spolecnosti tak, aby vyhovoval jejim
specifiklim, stejné tak by v§ak mél naplnovat i potfeby zaméstnanci.

Pracovnici spole¢nosti musi byt podle Kocianové (2010, s. 35-37) motivovani nejen
k aktualni vysoké pracovni vykonnosti, ale musi byt motivovani také k budovani osobnich
predpokladii pro podavani vysokych pracovnich vykonid v budoucnosti. Soucasti motivace je
podle Vojtoviée (2008, s. 120-122) ptedevsim iniciovani zajmu, hodnoceni a nakonec
odménovani, piipadné¢ sankcionovani. V kazdém piipadé motivaéni systém musi byt dle
tohoto zdroje takovy, aby se strategické cile spole¢nosti maximalné promitly do osobnich cilti
zaméstnanct, a tim bylo dosazeno maximalniho organiza¢niho efektu.

Jednou z moznosti, jak motivovat pracovniky, je pouzivat nové formy tvorby prace, kdy podle
Forsytha (2009, s. 31-35) hraje hlavni roli prostor na ¢innost. VSechny nové formy prace lze
dle tohoto zdroje popsat v pojmech prostoru pro rozhodovani a kontrolu, a prostoru ¢innosti.
Zakladnimi dimenzemi prace, z nichz je tfeba pii zméndch vychazet, jsou rozmanitost prace,
celistvost pracovnich tkoll, vyznamnost ukoll, autonomie a zpétna vazba, pfiemz vybér
nové formy prace by mél také vychazet z poznani motiva¢niho profilu pracovniki, jejich
potieb, hodnot a norem (Forsyth, 2009, s. 31-35).
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4 Analyticka ¢ast

Tématem bakaldiské prace je motivace a spokojenost zaméstnanct vV obchodnich centrech.
V praci je poukazano na fungovani systému motivace ve vybranych spolecnostech a jsou také
odhaleny pfipadné chyby, které se pifi motivovadni zaméstnanci mohou vyskytnout.
Analyticka Cast prace se zaméiuje hlavné na prozkoumani faktor, které maji vliv na motivaci
zaméstnancii obchodnich center a zaroven na jejich spokojenost, kterd s motivaci na
pracovisti a s pracovnim vykonem tuzce souvisi. Snahou je zjistit, zda fungujici motivacni
systém a ostatni podminky danych pracovist’ jsou v obchodnich centrech dostacujici pro
kvalitni vykon prace a spokojenost samotnych zaméstnanci.

Jesté pred samotnym zhodnocenim vysledka dotaznikového Setfeni bude vysvétlen a rozebran
fungujici motivaéni program spolecnosti (pozornost bude zamétena na spolecné znaky), ktery
je spojen s poskytovanim jednotlivych benefiti pro zaméstnance.

Motivaéni systém se stal nedilnou soucasti odménovani zaméstnancii v jednotlivych
spole¢nostech. Jeho hlavnim cilem je stabilizace kvalitnich zaméstnanct, jejich pravidelné
proskolovani, téZ podpora smySleni zaméstnancli nasmérovaného ke snizovani naklada
a samoziejme také upeviiovani vztahii mezi spole¢nosti a zaméstnanci. Motivacni systém se
zpravidla sklada pouze z jedné kategorie, kde benefity jsou poskytovany plosné, tedy maji na
n¢ stejny narok vSichni zamé&stnanci.

Kromé¢ standardniho pravidelného platu, coz predstavuje zarovei i klicovy prvek odménovani
zaméstnancu ve vSech obchodnich centrech, je jim také v kazdém mésici poskytovano osobni
ohodnoceni. Toto ohodnoceni ma individualni charakter, v zavislosti na ochoté zaméstnanct
pracovat prescasy, dle kvality jejich prace a dochvilnosti plnéni ukolt. Osobni ohodnoceni je
pak ur¢itym procentem vycisleno ze zdkladni mzdy zaméstnanci.

Kazda spolecnost — obchodni centrum poskytuje rizné spektrum zaméstnaneckych benefiti,
které by mély pfispét k vétsi pracovni spokojenosti a motivaci zaméstnanct. Tyto vyhody 1ze
rozC€lenit do nasledujicich kategorii:

Stravenky

Rada obchodnich center poskytuje svym zaméstnanciim jako zakladni benefit stravenky. Ty
mohou nabyvat riznych hodnot, od 65 K& po 85 K¢, pficemZ zaméstnavatel prispiva 55 %.
V jednom ptipad¢ si zaméstnanci hradi 25 % hodnoty stravenky (zbytek doplati socialni
fond), je vSak pro ostatni spoleCnosti charakteristické, Ze si jejich zaméstnanci doplati 45 %
hodnoty stravenky. Pocet stravenek zavisi na pracovni dochazce zaméstnance
z pfedchézejiciho mésice.

Pitny rezim
Pitny rezim je nezbytnou kazdodenni soucasti. Spolec¢nosti proto bezplatné zajistuji svym
zaméstnancim béhem pracovni doby dostatek tekutin v neomezeném mnozstvi. V rdmci

tohoto benefitu také nékteré spolecnosti zajist'uji na své naklady kdvu s cukrem a mlékem,
kterou si zaméstnanci mohou sami pfipravit na pracovisti, téZ v neomezeném mnozstvi.
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Preventivni prohlidky

Spolecnosti svym zaméstnancim poskytuji piispévek na preventivni a nadstandardni
zdravotni péci, v rdmci niz propléaci kazdy rok ockovani proti chiipce.

Firemni akce

Pod kulturni akci se rozumi hlavné obdobi pied vanoc¢nimi svatky, kdy se vyhradi jeden
pracovni den a v prostorach spolecnosti se zorganizuje posezeni zaméstnancti s obcerstvenim
a osobni pozornosti pro kazdého, které zajisStuje danad spole¢nost. Podobné se také potadaji
malé oslavy v pfipad¢ vyznamnych udalosti, s tim rozdilem, ze polovina pracovni doby se
standardné¢ odpracuje a zbyvajici ¢as se jiz ponechd oslavam.

Skoleni zaméstnancu

Na skoleni kladou oslovené spolecnosti velky diiraz. Konaji se pievazné béhem pracovni
doby. Na jedné stran€ jde o pravidelnd Skoleni kazdého Ctvrtleti podle zakona (napft. Skoleni
BOZP). Na druhou stranu jsou velmi dulezitymi. Pro uspéch spolecnosti jsou nezbytnymi
hlavn& odborna $koleni, ktera se konaji nepravidelng, zalezi na situaci na trhu. Skoleni jsou
samoziejme ve vSech smérech hrazeny danymi spolecnostmi.

Jednoriazové odmény

Pti vyznamnych udalostech (napt. kulaté narozeniny, svatby, narozeni ditéte) udéluji
spole¢nosti jednordazové finan¢ni odmény, které se pohybuji maximalné do vyse 10 tis. K¢&.

MozZnost pijcky

Spolecnosti poskytuji svym zaméstnanciim moZnost vzit si u nich kratkodobou pijcku.
Vyhodou jsou vyrazné nizsi troky takové ptjcky, na rozdil od béznych financnich instituci.
Tyto pljcky se pohybuji ve vysi od 10 tis. do 100 tis. K¢ a jejich splatnost je max. 2 roky.
Piispévek na dopravu

Jelikoz fada zaméstnancti dojizdi do prace cca 10 az 15 km, a to ve vétSin€ piipadl
hromadnou dopravou, poskytuji jim spolecnosti penézni ptispévek na tyto vzniklé naklady.
Piispévek ze strany spolecnosti je primérné ve vysi 50 % z ceny jizdného.

Dovolena navic

Tento druh benefitu je mezi zaméstnanci povazovan za nejoblibenéjsi a nejpopularnéjsi.
Zaroven je vSak pro spolecnosti 1 znacné nékladny, jsou zde proto dvé omezeni, a to obdobi,
béhem kterého je mozné si dovolenou navic vybrat, a nesmi si ji vzit najednou vice nez dva
zamestnanci. Zameéstnanci si mohou takto navic vybrat az 5 dni placené dovolené.
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4.1 Vyhodnoceni vysledku dotaznikového Seti‘eni

Tato Cast bakaldiské prace se vénuje jiz konkrétnim vysledkiim dotaznikového Setfeni,
kterého se zucastnilo celkem 406 respondenti — zaméstnancu obchodnich center z Prahy a ze
Stfedoceského kraje.

Prvni otazkou mélo byt zjiSténo, jaké ohodnoceni svého pracovniho vykonu pracovnice
uptednostnuji. Jak je patrné z grafu 1, prevazna ¢ast respondentt (81 %) se shodla v tom, ze
by se mélo jednat o vys§i podil finanéni odmény. Pouze 4 % respondentii vSak preferuje
vyhradné jen financni odménu, ukazuje se, Ze je vSak podle nich dulezitd. Dalsi odpovédi
byly jiz méné zastoupeny. 7 % respondentl preferuje vySsi podil zaméstnaneckych benefiti,
3 % by uptednostnilo vyhradné jenom benefity a 5 % slovni ohodnoceni.

Graf 1 Preference odmény za pracovni vykon
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Na zéklad¢ otazky €. 2 bylo zjiStovano, jaké tf1 motivacni faktory respondenti preferuji. Tato
otazka zaroven navazovala na otazku ptredchozi. Bylo zjisténo, Ze nejvice jsou respondenti
motivovani faktorem finan¢niho ohodnoceni (96 %). Za timto faktorem se poté umistil vliv
systému zaméstnaneckych benefiti, které oznacilo celkem 53 % vSech respondentt. Jako tieti
faktor se ukédzaly pracovni vztahy na pracovisti (26 %).

Na zéakladé téchto skutecnosti 1ze konstatovat, ze v pievazné miie v motivaci respondentti
prevladaji finance a nasledné zaméstnanecké benefity. Mezi dalsi dalezité faktory majici vliv
na motivaci zaméstnanct v obchodnich centrech se tadi také pracovni prostfedi a slovni
hodnoceni pracovniho vykonu nadiizenymi.

Prostiednictvim otazky €. 3 bylo zjiStovano, zda se respondenti domnivaji, Ze jejich finanéni
ohodnoceni dostate¢né odpovida jejich pracovnimu vykonu. Jak je ziejmé z grafu 2, vétSina
zaméstnancll obchodnich center je nazoru, Ze ano. To by odpovidalo tomu, Ze systém
finanéniho ohodnoceni zaméstnancli je v obchodnich centrech nastaven optimalné
a spravedlive.
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Graf 2 Nézor respondentti na spravedlivost finanéniho ohodnoceni vzhledem k jejich pracovnimu
vykonu
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Na zékladé grafu 2 je patrné, Ze vétSina respondentll je s nastavenym finanénim ohodnocenim
spokojena, nebot’ vSech 86 % respondentii uvedlo vétsi ¢i mensi spokojenost. Naproti tomu
pouze 14 % respondentl je opa¢ného nézoru.

IA24

Ctvrta otazka ,Jak jste momentalné spokojeni s vysi Vaseho finanéniho ohodnoceni?
poskytla odpovéd’ na spokojenost s vySi mzdy, ktera je zaméstnanclim obchodnich center
vyplacena. Tato otazka pfimo navazuje na ptredchozi otazku, jelikoz 86 % z dotazanych si
mysli, Ze finan¢ni ohodnoceni dostate¢né odpovida jejich pracovnimu vykonu. V této otazce
se toto zjisténi potvrdilo, protoze stejné je 86 % zameéstnanct s vysi své mzdy spokojeno,
pfi¢emZ by na vys$i mzdy nic neménily. Pouze 14 % respondentli se domniva, ze jejich
finan¢ni ohodnoceni neni dostateéné k jejich podavanému vykonu, pochopitelné nejsou ani
spokojeny s vysi své mzdy. Pii podotazce ,,S jakym finanénim ohodnocenim byste byli
naprosto spokojeni“ bylo mozno se dozvédét, Zze ke spokojenosti s vy$i mzdy by témto
zamé&stnanciim postacovalo zvySeni o 10 az 15 % soucasné mzdy.

Prostiednictvim otazky ¢. 5 bylo zjistovano, jak jsou respondenti spokojeni se soucasné

nastavenou pracovni dobou. Zde se ukézalo, Ze respondenti nejsou se soucasnym stavem
spokojeni, na coz poukazuje také graf 3.
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Graf 3 Spokojenost respondenti s nastavenou pracovni dobou

7 0

0.00% 63,55%
60.00%
50.00%0
40.00%
30.00%

20,69 %
20,00%
9,36 %
10,00% ;
4,43 %o -
0.0000 I —
Naprosto vyhovuje Spisevyhovuje Nezalezina tom  Spisenevyhovuje Naprosto
nevyhovuje

Zdroj: vlastni zpracovani

S ohledem na vySe uvedeny graf 3 je patrné, Ze pouze 30 % respondentli soucasné nastaveny
rezim pracovni doby vyhovuje, 4 % tazanych na tom nezalezi a 66 % spiSe nevyhovuje. Jak
bylo dale zjisténo, jednalo se predevSim o zameéstnance s ukoncenym stfedoSkolskym
vzdélanim s maturitou.

Mnohé odpovédi na otevienou otazku této casti byly ve znéni, ze by zaméstnanci nékdy radéji
ptijali pozd¢€jsi nastup do prace. V tomto ohledu by bylo pravdépodobné vhodné, aby tuto
situaci jejich nadfizeni piehodnotili a pfipadné provedli néjaka opatieni. To v§e s ohledem na
bezproblémovy chod spolecnosti.

Sesta otazka poskytla odpovéd na oblast, ktera se tyka moznosti inovativniho angazovani se
zameéstnancll obchodnich center v rdmci vykonu jejich prace. Z vyhodnocenych odpovédi
vyplynulo, Ze ve vybranych spole¢nostech nemaji zaméstnanci piili§ velkou, v podstaté
Zadnou moZnost se realizovat vlastnimi pfinosy. PfestoZe respondenti mohou mit zajimavé
a prinosné myslenky, neni je v tomto pfipadé mozné uskutecnit. Pfi vykonu své prace se musi
striktné drzet stanovenych norem a zadanych pokyni nadtizenych.

Sedm4 otdzka ,,Mate pocit, Ze dostatecné vyuzivate Vase znalosti, schopnosti a dovednosti pii
VaSem pracovnim vykonu?“ pfimo navazuje na pfedchozi otdzku, kterou bylo zjisténo, Ze
zameéstnanci spole¢nosti nemaji témét zadné moznosti uskutecnéni svych inovativnich
mysSlenek v rdmeci své prace. PrestoZe by bylo mozZno ptedpokladat, Ze pracovnici na zakladé
predchozi otazky nebudou mit pocit dostatecné vyuziti svych znalosti, schopnosti
a dovednosti, odpovédi respondentll na otazku ¢. 7 uvadeéji néco jiného. 56 % respondentil
uvedlo, Ze maji pocit dostatecného vyuziti svych schopnosti.

Osma otazka tykajici se ,,vykonu prace nad ramec stanovenych povinnosti zaméstnanci"

vybranych spole¢nosti poukazala na fakt, Ze zaméstnanci vitlbec nemaji problém vykonat praci
navic, coZ je zfejmé z nize uvedeného grafu 4.
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Graf 4 Ochota zaméstnancl vykonat praci nad ramec stanovenych pracovnich povinnosti
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Dle grafu 4 je zfejmé, ze 73 % vSech respondentil, ze nemaji problém s uskute¢nénim prace
navic, jsou navic ochotni k takové praci. 5 % respondentl uvedlo, Ze se jim naopak takova
prace viubec nepozdava. Jednalo se o zaméstnance s vysokoskolskym vzdélanim a mladsiho
veku.

Obecné vsak lze konstatovat, zZe pozitivni pfistup zaméestnanct k praci navic pravdépodobné
vyplyva z toho, Ze maji zarucenou piiméfené slusnou odménu za takovou praci, a také se to
muze odvijet od pozitivnich vztaht, jak mezi pracovniky navzajem (tedy nemaji problém si
navzajem vypomoci), tak i mezi nimi a jejich nadiizenymi.

Devata otazka (viz graf 5) vyjadiuje, Ze az pro polovinu zaméstnancii obchodnich center je
slovni ohodnoceni jejich pracovniho vykonu nadiizenymi velmi dulezité, také pro dalSich
29 % respondentd je takové hodnoceni spiSe duilezité, avsak ma mens$i dllezitost nez pro
ptedchézejici skupinu respondentli. Naopak 21 % dotdzanych nepovazuje slovni ohodnoceni
svého vykonu za vyznamnou pro jejich dalsi spokojenost a motivaci v praci.
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Graf 5 Dillezitost slovniho ohodnoceni nadfizenym
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S ptedchazejici otazkou souvisi také nasledujici desata otazka ,,Jak ¢asto je slovné ohodnocen
Va§ pracovni vykon?* Odpovéd byla téméf jednoznacnd, 86 % respondenti se shodlo
V odpovédi, ze jejich pracovni vykon je nadfizenym slovné ohodnocovan vicekrat za tyden.
14 % dotazanych naproti tomu odpovédélo, Ze jsou takovym zpiisobem ohodnocovany jednou
tydné.

Z téchto odpovédi vyplyva, ze nadfizeni se o své zaméstnance zajimaji v ramci svych
moznosti a snazi se je 1 slovné povzbudit pochvalou v pfipadé¢ dobfe vykonané prace, nebo
naopak je upozornit a spravné€ nasmeérovat v piipadé néjakych problémd.

Za pomoci grafu 6 je vyjadrena otazka ¢. 11, ktera se tyka dilezitosti momentalné nabizenych
benefitl pro zaméstnance obchodnich center. Ukolem zaméstnanct bylo pfitadit body od 1 do
12 k jednotlivym benefitim, pficemz hodnoceni dopadlo nasledovné. Nejvétsi uspéch
Z benefitd doséhla dodate¢na dovolend, které 93 % zaméstnancii udé€lilo nejvyssi pocet bodu.

Na druhém misté se ocitly stravenky, které jsou sice v dnesni dobé povazovany uz témeér za
samoziejmost, ale pracovnici vybranych spolecnosti si tohoto benefitu vazi a ocividné
povazuji za velmi dilezity. V tomto ptipadé 79 % respondenttli stravenkam pftifadilo jedenact
Z dvanécti bodl. Na tfetim misté skoncil ptispévek na jizdné (dopravu).
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Graf 6 Nejpreferovanéjsi zaméstnanecké benefity
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Déle v potadi nasleduje benefit obcerstveni. Zbyvajici poskytované benefity jiz nejsou
v grafu 6 zobrazovany, jelikoz ziskaly nizka procenta dulezitosti, proto byly uvedeny pouze
prvni Ctyfi nejdilezitéjsi benefity.

Nasledujici dvé otazky dotazniku souvisi s predchozi otazkou. Jde o dvanactou otazku typu
»Jste spokojeni se souCasnymi benefity, které Vam zaméstnavatel nabizi?“ a o tfinactou
otazku" Jste, podle Vas, dostatecné informovéani o poskytovanych benefitech?“ Pii obou
otazkach byly ziskany téméf shodné odpovédi vSech respondentl. Pti prvni otazce 57 %
dotdzanych odpovédélo, ze jsou ur€ité spokojené. Zbyvajicich 43 % respondenti uvedlo
odpovéd, Ze jsou spise spokojeni s poskytovanymi benefity ve spole¢nostech. Zadna
z odpovédi nebyla negativniho typu.

Druha z vyse uvedenych otazek poskytla odpovédi ohledné informovanosti o jednotlivych
zaméstnaneckych benefitech. Zde bylo zjisténo, ze podle 86 % respondentii jsou urcité
dostate¢n¢ informovani a maji tedy piehled, na jaké typy benefiti maji aktudlné narok.
Zbylych 14 % dotazanych se domniva, Ze jsou spisSe dostatecné€ informovani o poskytovanych
benefitech ve spolecnostech. Také ani u této otazky se nevyskytla Zzadna negativni odpovéd'.

V potadi ¢trnactou otdzkou byli respondenti dotazovani na nézor ohledné benefitli, které
jejich spole¢nost v soucasnosti neposkytuje. Jejich ukolem bylo k uvadénym benefitim
pfifadit potfadi, v jakém by si je oni sami vybrali. Nejvétsi ohlas z uvedenych benefiti méla

v ee

benefity, 0 néz by méli respondenti v budoucnu zajem.
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Graf 7 Zajem o dalsi benefity v budoucnu
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V navaznosti na otdzku ¢. 5 bylo potvrzeno, ze respondenti by skutecné ocenili zménu
pracovni doby, resp. moZnost jeji zmény na pruznou pracovni dobu, kterd by jim vice
vyhovovala (zejména Zenam) — celkem ji oznacilo 85 % vSech respondentt.

Dal8im preferovanym benefitem do budoucna je pro 79 % dotazanych penzijni pfipojisténi,
coz vSak mize byt pro mens$i spolecnosti problém (vétsi nakladnost). Na tfetim misté se
umistil tzv. 13. plat, ktery by uvitalo 71 % pracovnikii. Hned za nim se umistilo zZivotni
(Grazové) pojisténi (64 %) a kulturni (sportovni) akce (57 %).

V ramci vyhodnoceni otazky ¢. 15 nebyla zaznamendna Zadnd zaporna odpovédi, coz
znamena, ze vztahy na pracovisti a celkova atmosféra jsou na velmi dobré az vyborné tirovni,
coz je dolozeno také graficky (viz graf 8). 86 % respondentt zvolilo, Ze jsou urcité spokojeni.
Dalsich 14 % respondentti je spiSe se vztahy na pracovisti spokojeno. Tato odpoveéd’ je pro
spolecnosti pozitivnim zjiSténim, nebot’ vztahy na pracovisti Ize povaZovat za faktor vedouci
k vyssi spokojenosti a motivaci samotnych zaméstnancu.
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Graf 8 Spokojenost s pracovnimi vztahy a pracovni atmosférou
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Zameéstnanci se zaroven 1 v Sestnacté otdzce typu ,,Myslite si, ze vztahy na pracovisti a s tim
spojend pracovni atmosféra ovlivituje V4§ pracovni vykon?* vyjadfili témét shodné k tomu,
ze vztahy na pracoviSti a s tim spojena atmosféra ur¢ité ovlivituje jejich pracovni vykon,
a zaroven si to vSichni zaméstnanci plné uvédomuji, snazi se mezi sebou vychdzet a pomahat
si bez jakychkoliv vétsich konfliktt.

Sedmnacté otazka se tykd komunikace mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi. Zatimco 64 %
respondentli, coz predstavuje prevaznou vétSinu, odpovidalo pomérné kladné, Ze tato
komunikace mezi nimi a nadfizenym je dobrd, tak zbyvajicich 36 % zaméstnancii povazuje
tuto komunikaci jen za dostate¢nou. Pravdépodobné to bude zplsobeno tim, ze néktefi
nadfizeni travi velkou ¢éast Casu mimo vlastni pracoviSté, ¢imZ komunikativni stranku
se pracovniky Casto zanedbavaji. Pfestoze na druhé strang, jak bylo zjisténo, si vzdy najdou
¢as na osobni slovni ohodnoceni jejich pracovniho vykonu.

Otazka €. 17 se dotyka oblasti materiadlniho a technického vybaveni pracovisté, pfi¢emz zde
jsou téméf vsichni respondenti velmi spokojeni, jak je patrné z grafu 9.

32



Graf 9 Spokojenost s technickym a materialnim vybavenim
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Zgrafu 9 vyplyva, ze 79 % respondenti je zcela spokojeno strovni technického
a materialniho vybaveni svého pracoviste, dalSich 14 % je spiSe spokojeno. To tedy znamena,
ze zaméstnanci maji veskery potiebny material pro vykon své pracovni ¢innosti k dispozici
a v dobr¢ kvalité, coz je pro vykon kvalitni prace a spokojenosti na pracovisti nezbytné.

Bylo zaroven zaznamenano, ze 7 % respondentll je spiSe nespokojeno. Pti bliz§im zjistovani
bylo zjisténo, Ze se jedna o zeny s vysokoSkolskym vzdélanim v oblasti administrativy. Z toho
vyplyva, kdy pracovnice, ze se pravdépodobné jednd o potiebné dokumenty a materialy
nezbytné pro zpracovani ucetnictvi, coz by si mélo dat vedeni do pofadku, a to z diivodu
zlepSeni podminek vykonu préce tcetnich.

Jak jiz bylo dfive konstatovano, hygienické podminky obchodnich center jsou na velmi dobré
urovni. Na tuto skuteCnost navazuje také devatenicta otazka, v niz bylo toto tvrzeni
potvrzeno. Odpovédi pracovnikli dali jasnou odpovéd’ ohledné hygienickych podminek na
pracovisti, jelikoz se respondenti téméf jednoznacné shodli v odpovédi, ze tyto podminky jsou
velmi dobré. Samoziejmé, 1 toto jsou podminky, které ovliviiuji spokojenost s praci, vykon
prace zamestnanct, jejich motivaci a dobry pocit z vykonané prace.

Na zéavér byli respondenti dotazovani na celkovy dojem a na pocit z jejich prace a pracovniho
prostiedi, pficemz odpovédi jsou zobrazeny v grafu 10.

33



Graf 10 Celkovy pocit z prace a pracovniho prostfedi
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Dle grafu 10 je ziejmé, ze 86 % vSech respondenti vnimé praci a pracovni prostredi
pozitivné, coZ znamend, ze jsou v praci spokojeni (popf. pouze vnimaji jenom mensi
nedostatky). Naproti tomu 14 % respondentii odpovédélo, Ze maji neutralni pocit, tedy, ze
jejich celkovy pocit neni ani pozitivni, ani negativni. Zadny z respondentii neuved] zapornou
odpovéd.

4.2 Navrhy a doporuceni

V této casti prace jsou uvedeny vysledky dotaznikového priizkumu a na né navazana
doporuceni a navrhy, jejichz prostfednictvim lIze zlepSit pracovni spokojenost a motivaci
zaméstnanct v obchodnich centrech.

Zaveéry vyzkumného Setfeni jsou nasledujici:

Pro vSechny zaméstnance neni pfi odménovani nejpodstatnéjsi Cist€ jen financni
odména, ale jednoznac¢né se shodli na to, Ze ¢astecné je pro né dulezity také systém
poskytovanych benefiti.

Pracovnici jsou celkové spokojeny se svym finanénim ohodnocenim a mysli si, Ze toto
jejich ohodnoceni odpovida i jejich pracovnimu vykonu, avSak kromé& 26 % z nich,
které se s timto tvrzenim neztotoznuji.

Jistym nedostatek je nahled na pracovni dobu a na uplatiiovani inovativnich myslenek
samotnych pracovnikid. Mnohym z nich nevyhovuje soucasnd pracovni doba. Co se
tykd uplatiovani jejich osobnich inovativnich navrhli pfi vykonu prace, vétSina
zaméstnanct pfistupuje ke své pracovni pozici rutinné€ a stereotypné.

Prestoze pracovnici nemohou piispét do prace vlastnimi navrhy, nemaji pocit, Ze by
pii vykonu jejich prace nebyly dostate€né vyuZzivany jejich znalosti, schopnosti
a dovednosti, které dosud ziskaly.
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- Pro 79 % zamé&stnancii je dilezitym faktorem slovni hodnoceni jejich pracovniho
vykonu, coz realizuje jejich nadtizeny, povzbuzuje je to a motivuje pti vykonu dalsich
pracovnich ¢innosti.

- Kromé¢ finan¢niho ohodnoceni a systému benefiti jsou pro zaméstnance spole¢nosti
nezbytné dobré vztahy a celkovd atmosféra na pracovisti, jelikoz si uvédomuji vliv
téchto faktorid na jejich podany vykon a celkovou pohodu pfi préci.

- Zadny z respondentti nema problém vykonat praci nad rdmec svych povinnosti, coz
sv€dci o pfiznivych vztazich mezi nimi navzajem a vztazich mezi zaméstnanci a jejich
nadfizenymi.

- Konkrétné pii jiz zminéném systému benefitl, pracovnici z nabizenych benefitl

nejvice ocenuji a upfednostiiuji dodateCnou dovolenou, stravenky, ptispévek na jizdné
a obcerstveni.

- Témer vSichni respondenti se shodli na tom, Ze jsou se souCasnym systémem
poskytovanych benefitii spokojeni, a také jsou o ném i ve spolecnostech dostate¢né
informovani.

- Prevazna vétSina zaméstnancl povazuje komunikaci mezi nimi a jejich nadfizenym za
dobrou, zbyla ¢ast se ovSem domniva, Ze tato komunikace ma nedostatky a vnimaji ji
jako jen dostate¢nou.

- Respondenti velmi pozitivn¢ vnimaji oblasti tykajici se technickych, materidlnich
a hygienickych podminek prace v danych spolecnostech.

- Lze konstatovat, Ze vSichni zaméstnanci maji kladny vztah a dobry pocit ze svého
pracovniho mista a celkového pracovniho prostiedi.

Pomoci rozboru momentalné fungujiciho motivaéniho systému a celkové trovné spokojenosti
respondentl v jednotlivych spole¢nostech, je mozné zhodnotit, Ze se zde nenachazeji zadné
vaznéj$i nedostatky, které by neptiznivé ovlivilovaly zaméstnance. Na zdkladé¢ téchto zjisténi,
je vSak vhodné navrhnout n€kolik méné& narocnych a zavaznych opatieni, které by spiSe
mohly podpofit, pfip. jeSt¢ o néco vylepsit a zpiijemnit praci zaméstnancim pracujicim
V obchodnich centrech.

Ze ziskanych informaci bylo také zjisténo, Ze pii odménovani za vykonanou praci nemaji
obchodni centra vypracovany jednotny systém pro vSechny zameéstnance. I z primarniho
prizkumu bylo zjiSténo, Ze zameéstnanci neznaji kritéria pro hodnoceni a odmeénovani
a zaroven by piijali i zmény v dosavadnim systému, ktery spolecnost realizuje.

Proto je mimo jiné navrhovano, aby obchodni centra zavedla jednotny a spravedlivy systém
odménovani, coz lze povaZovat za velmi dilezity stimul motivace a lepsi atmosféry na
pracoviSti mezi zaméstnanci do budoucnosti. Zavedenim tohoto jednotného systému
odménovani lze predpoklddat, Ze vedeni bude umeét Iépe zhodnotit vysledky prace
jednotlivych zaméstnancti a zaroven objektivné posoudit jejich dovednosti, znalosti
a zkuSenosti.
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Zavedeni jednotného systému odméinovani zaméstnancu

Zavedeni jednotného motivaéniho odmeénovani bylo vypracovano pro vSechna obchodni
centra souhrnné. Navrh jednotného motivacniho odménovani byl rozdélen do péti casti,
jejichz obsahem je:

- pracovni vykonnost;

- pracovni chovéani;

- komunikac¢ni dovednosti;

- tymova préace a schopnosti zaméstnance;

- klasifikace vysledkti hodnoceni.

Pro kazdou cast jsou stanovena hodnotici kritéria, pomoci kterych je ziskano bodové
hodnoceni pro kazdého zaméstnance. V prvni €asti pracovni vykonnost miize zaméstnanec
ziskat nejvice 20 bodl, v druhé casti pracovniho chovani 10 bodi, ve tfeti casti
komunikacnich dovednosti muze ziskat nejvice ze vSech ¢asti, a to 40 bodl. V posledni ¢asti
,»tymova prace a schopnosti zaméstnance* je mozné dosazeni 30 bodd. Celkem to tvori
100 bod pro hodnotici systém odmeénovani. Je téz navrzen i formuldf pro hodnoceni
zaméstnancu, ktery svou jednoduchou strukturou nezabere mnoho pracovni doby ze strany
vedeni, resp. personalniho tseku.

Nize bude poukazano na jednu revidovanou c¢ast motivaéniho programu, resp. systému
odmeénovani, kam se fadi pracovni vykonnost. Jak jiz bylo uvedeno v teoretické casti prace,
motivace ma vliv na pracovni vykonnost, a proto je dtlezité se této oblasti v novém programu
vénovat. Zde je dillezité se zaméfit na to, aby personalisté sledovali a kontrolovali pracovni
vykonnost svych zaméstnanct. Hlavné je tim mySlena pfitomnost v praci, zvladani
pracovnich narokd a plnéni pracovnich tkoli v pozadované kvalité, rychlosti, aktivité,
efektivité, odpoveédnosti, samostatnosti a stalosti vykonu.

Stupnice hodnoceni pro pracovni vykonnost je nasledujici:

5 bodii

- Zameéstnanec projevil iniciativu pouze v aktivité¢ a samostatnosti pii vykonu prace.
PInéni ukolt s dostate¢nou rychlosti, vyvazenosti a stalosti vykonu nebyla provadéna
V pozadované kvalité. Zaméstnanec byl také casto nepfitomen v praci.

10 bodii

- Zaméstnanec projevil iniciativu ve snaze, aktivité, samostatnosti, odpovédnosti
| pfitomnosti v praci, ale jeho stalost vykonu nebyla vyvazena, rychla a efektivni.

15 bodui

- Zaméstnanec splnil kritéria pfitomnosti v praci, stalost vykonu s vyvazenosti, rychlosti
a efektivitou, iniciativou se samostatnosti a aktivitou. Byla pozadovana kvalita pfi
plnéni ukold, které vSak byly provadény s nejistotou a nebyl splnén termin ukolu.

36



20 bodu

Zaméstnanec splnil vSechny pozadavky pracovni vykonnosti. Byl vzdy pfitomen v praci, kde
jeho kvalita prace byla komplexni, stdld vykonnosti, iniciativou, rychlosti, efektivitou,
vyvazenosti, stdlou aktivitou, samostatnosti a odpovédnosti.

Druhou c¢asti nového systému odmeénovani je pracovni chovani zaméstnance, kde je
hodnocena jeho pracovni kéazen, dodrzovani pracovniho rezimu, dodrzovani nafizeni
a pravidel, dochazka, chovani vii¢i vedeni, chovani k ostatnim spolupracovnikiim, chovani
k zakaznikim, chovani v konfliktni situaci a chovani na pracovisti, které ve velké mife
ovliviiuje ostatni zaméstnance.

Stupnice hodnoceni pro pracovni chovani je nasledujici:
2 body

- Zameéstnanec dodrzuje pracovni rezim, nafizeni a normy, ale jeho pracovni disciplina
ma sklon k Castym konfliktlim, které maji vliv na nevhodné chovéni k zadkaznikm.

4 body

- Zaméstnanec dodrZuje stanovend pravidla, nafizeni, disciplinu. Jeho chovéni k vedeni,
zakaznikim je dobré. Zaméstnanec se vSak vyznacuje zpozdénim do prace, coz neni
dobrym ptikladem pro dochézku ostatnich zaméstnancu.

8 bodii

- Zaméstnanec spliiuje dodrzovani pracovniho rezimu, nafizeni, stanovenych pravidel,
pracovni kazné, vhodného chovani k vedeni, zdkaznikiim a spolupracovnikiim, ale
jeho kompetence jsou vyssi a celkové pracovni chovani by mélo byt efektivnéjsi a na
vys$§i urovni.

10 bodii

- Pracovni chovéani odpovidd vSem stanovenym kritériim na pozadované Urovni, kde
I v konfliktnich situacich je chovani zaméstnance vyvazené k dané situaci a chovani je
vyborné ve vSech oblastech.

Hlavni ¢innosti v obchodnich centrech je efektivni prodej produkti a sluzeb zakaznikiim. Zde
si vedeni musi vSimat kvality poskytovani sluzeb zakazniktim, a hlavné zaméstnanci musi
prokdzat své komunika¢ni dovednosti v ramci vystupovani a vhodného chovani
I V neptiznivych situacich.

Celkovy dojem v tomto pfipadé€ pifinaSi pro spolecnost pozitivni predpoklady k tomu, aby
ziskal nové zdkazniky a zajistil tak lepsi postaveni na trhu a v konkuren¢nim prostredi. Proto
je navrhovéano hlavné pfi odménovani piihlizet v této ¢asti na to, jak se zaméstnanci umi
realizovat pfi identifikaci a typologii zdkaznika, pii samotné komunikaci s klientem a jaké
jsou jejich vyjadiovaci dovednosti. Zde je jest€ doporucovano, pokud jsou komunikaéni
dovednosti slabé a dosahuji pouze 10 bodi, je tieba zvazit, jak tento problém co nejdiive
odstranit, aby spole¢nost zbyte¢né neztracela své klienty a zakazniky.
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Stupnice hodnoceni je nasledujici:
10 bodii

- Zamgéstnanec ma nedostacujici vyjednavaci a komunikacni dovednosti, coz negativné
ovlivituje komunikaci s klientem.

20 bodu

- Zaméstnanci ziskd 20 bodd za dobrou typologii zédkaznika, coz se projevuje i pfi
jakékoliv obchodni nabidce. Zaméstnanec utvaii pozitivni dojem pfi vyjednavani
a komunikaci se zdkaznikem.

30 bodu

- Zameéstnanci je pridéleno 30 bodd, které jsou vysledkem jeho vyborné taktiky a formy
prodeje produktl zakaznikiim, kde pii typologii umi dobfe odhadnout chovani
zakaznikl, ovlada vyjednavaci charakteristiky a mé dobfe zpracovanou telefonickou
komunikaci (pokud je ji zapotiebi).

40 bodhi

- Zaméstnanec ma vynikajici komunikaéni dovednosti, kterymi vytvaii pozitivni dojem
a reprezentuje spole¢nost tspéSnou komunikaci ve vSech oblastech s naro¢nymi
zakazniky, dodavateli, partnery. Splituje poZadované praktiky profesiondlniho ptistupu
vyjednavani, telefonovani a rozeznani typu zékaznika.

Systém benefiti

Prestoze pti prizkumu bylo zjisténo, ze pracovnici jsou se systémem poskytovanych benefitt
spokojeni, je vhodné ptrehodnotit nékteré z poskytovanych benefitl. Jsou tim mySleny ty
vyhody, které zaméstnanci vyuzivaji jen velmi ziidka, pfipadé je nevyuzivaji vlibec. Takové
benefity by mohly byt napt. nahrazeny jinymi, které spolenost v soucasnosti neposkytuje
a které si v dotazniku respondenti zvolili za nejzajimavéj$i. Samoziejmée takové zmény zaleZzi
pfedevSim na moznostech, kterymi spole¢nosti disponuji. Pokud by vSak takova zmeéna byla
moznd, na zaklad¢ vysledkl jedné z dotaznikovych otazek, je navrhovano zvazit benefity
typu:

- pruznd pracovni doba;

- ptispévek na zivotni (Grazové) pojisténi;

- ptispévek na penzijni pfipojisténi;

- piispévek na kulturni (sportovni) udalosti;

- 13. plat — zde spiSe jen pro vedouci pracovniky, nez-li fadové zaméstnance, a to
z diivodu nékladnosti.

Pfed samotnym navrZenim konkrétni formy benefitu a jeho implementaci do obchodnich
center bylo kontaktovano jejich vedeni a bylo diskutovano nad jednotlivymi benefity, které je
mozno z diivodu jejich nakladnosti zavést, a které nikoliv. Pruznd pracovni doba je mozna
v obchodnich centrech zavést, a fada z nich by byla i pro jejich implementaci, a to z divodu
ziskani dalSich zaméstnancii, ktefi by nebyli schopni odvadét praci na plny pracovni pomér.
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Nekterd obchodni centra jiz svym zaméstnancim piispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni
pfipojisténi poskytuji, proto bude tento benefit zaclenén i do spolecnosti, které tak jesté
necini. Zaroven musi byt vymezeny podminky, za kterych bude ptispévek vyplacen. Podobné
lze hovortit i o Ctvrtém navrhovaném benefitu, viz vySe. Paty benefit vSechna oslovena
obchodni centra z divodu vysoké nakladnosti odmitla, proto o ném nebude dale pojednano.

Pti dotaznikovém prizkumu byl zjistén problém s nespokojenosti s pracovni dobou
zaméstnancu. Je vhodné, v této souvislosti zavést na nékterych pozicich dvousménny provoz,
pfip. také zcela alternativni (flexibilni) pracovni tvazky, které by nejvice ocenili zaméstnanci
— zeny s détmi. Tomu by m¢l predchéazet vlastni pruzkum piimo v dané spolecnosti.

Pruzna pracovni doba ptfedpokladd, Zze zaméstnanci nebudou zaméstndvani jenom na plny
pracovni pom¢r, ale bude mozné volit mezi pracovni dobou na 4, 6 a 8 hodin. Kratsi pracovni
uvazek bude pfednostné nabizen osobam, které maji ztizené uplatnéni na trhu prace.

Bylo rozhodnuto, Ze do motivaéniho programu obchodnich center by mélo byt
implementovano nékolik vyznamnych benefiti, a to prispévek na zZivotni pojisténi, prispévek
na penzijni pfipojisténi a pfispévek na kulturni a sportovni udalosti. U prvnich dvou benefitii
se predpokladd prispévek ve stejné vysi, jako je castka, kterou si bude hradit sam
zaméstnanec. Predpoklédda se vyssi zdjem ze strany zaméstnancii. Primérna ¢éstka ze strany
spolecnosti je 1 000 K¢&. Spole¢nost bude osvobozena od placeni dani, nebot se jedna
0 danovée uznatelné zaméstnanecké benefity.

Prispévek na kulturu, stejn¢ tak i dva zminéné benefity budou pro zaméstnance k dispozici
skrze vlastni Cafeteria systém, ktery budou obchodni centra poskytovat. Pfispévek na Zivotni
pojisténi a penzijni ptipojisténi budou moci vyuzivat zaméstnanci po ukonceni zkusebni doby,
tedy od 4. mésice pracovniho poméru (musi vSak mit podepsanou pracovni smlouvu, nikoliv
jenom dohodu o pracovni ¢innosti ¢i o provedeni prace). Maximalni vyse mésicni ¢astky je na
jednoho zaméstnance 2 500 K¢.

Co se tyCe prispévku na kulturu a sport, zde mlize zaméstnanec Cerpat ptispévek ithned po
zacatku nastupu do zaméstnani. Lze Cerpat pfispévek maximalné dva krat za 6 mésicd,
pficemz tato ¢astka nesmi piekrocit 3 000 K¢.

Na starosti bude mit implementaci benefitii personalni oddéleni daného obchodniho centra,
pricemz bude také prubézné¢ hodnotit, jak Casto jsou benefity vyuzivany, které nejcastéji, které
jsou nejméné poptavané a na zdklad¢é toho piredlozit vedeni kazdé tii mésice monitorovaci

zpravu, kterd poukaze i na vliv poskytovanych benefitd a fluktuace zaméstnanci.
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5 Zavér

Ukolem téméi kazdého dospélého ¢lovéka je vétsinu svého Zivota vénovat provadéni ngjaké
profesi. Na zaklad¢ toho mize byt konstatovano, ze prace je nedilnou soucasti kazdodenniho
zivota Clovéka. Vyznam a dlivody pro provadéni prace u jednotlivych lidi jsou vSak rtizné.
Nekteti lidé pracuji pro zlepseni své ekonomické stranky ¢i z jinych materidlnich davodi,
a nékteti naopak pracuji jednoduse z diivodu, Ze prace a jejich profese je pro né napliujici
a déla jim radost. To, pro¢ lidé pracuji, je pfedmétem mnoha studii a pojem, ktery dokonale
vystihuje tento diivod je motivace. Motivace je pfedpokladem pro provadéni jakékoli ¢innosti.

Kazdy cloveék ma ke své praci jiny postoj. Lidé se velmi lisi v tom, jak jsou se svou praci
spokojeni, protoze pti hodnoceni své prace zalezi na velkém mnozstvi riznych faktori. Postoj
a hodnoceni své prace odrazi mira pracovni spokojenosti. V této bakalafské praci byla
pozornost zamétena na celkovou pracovni spokojenost zaméstnanci v obchodnich centrech,
ktera se nepochybné spojuje s fenoménem motivace, o kterém mluvi vyzkumy mnoha autor.

Moderni manazefi a personalisté neustale pfemysleji nad tim, jak motivovat a uspokojit své
zaméstnance, aby pracovali s radosti a pocit'ovali spokojenost ve spolecnosti s tim, Ze zaroven
dané spolecnosti zajisti uspésnost a zisk. V soucasnosti se kladou stale vyssi a vyssi naroky na
vykonnost spolec¢nosti. Nejen manazetfi a majitelé, ale v mnoha ptipadech 1 samotni
zameéstnanci se proto snazi najit moznosti, jak zvysit vykon jednotlivcll a tim padem i celé
spole¢nosti. Toto je také divod, pro¢ se motivace na pracovisti dostava na vrcholné pricky
feSenych a rozebiranych témat v fad¢ spole¢nosti.

V bakalarské praci byla zaméfena pozornost predevSim na pfezkoumdéni soucasné¢ho stavu
fungovani motivace zaméstnanct a s tim souvisejici spokojenosti pii vykonu jejich prace ve
vybranych spole¢nostech — obchodnich centrech. V teoretické ¢asti bylo vychazeno z odborné
literatury, kde bylo mozno sezndmit se se zakladnimi pojmy daného problému. V navaznosti
na zpracovanou teoretickou ¢ést byla pozornost dale vénovana jiz zpracovanym vysledklim
z dotaznikového Setieni. Bylo poukazano také na systém motiva¢niho programu v obchodnich
centrech. Sledovan byl také vliv jednotlivych faktorG spokojenosti zaméstnanci
a interpersonalnich vztaht na pracovisti.

Nejzasadnéjsi casti vSak byly podkapitoly pojednavajici o vysledcich dotaznikového Setfeni
ao navrzich a doporucenich pro obchodni centra v navaznosti na zjisténé skutecnosti.
Dotaznikového Setfeni se ztcastnilo celkem 406 respondentti z 5 obchodnich center z Prahy
a ze Stfedoceského kraje. Pfi vyhodnocovani odpovédi z jednotlivych dotazniki byla zjiSténa
vysoka uroven spokojenosti respondentii, pfiCemz toto tvrzeni zdroven také hovoii
0 dostatecné motivaci ze strany nadfizenych obchodnich center. Respondenti jsou pomérné
spokojeni s finanénim odménovanim (75 %), zatimco zbylych 15 % uvadi opak. Na to je
potieba reagovat potfebnymi opatfenimi.

Respondenti se shodli, Ze jsou spokojeni s poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity,
piestoze by podle nich mohly byt nékteré nahrazeny jinymi, které spole¢nosti momentalné
neposkytuji. Pfi priizkumu bylo zjisténo i n€kolik problémt, které mohou mit vliv na vykon
zaméstnancl, jde napi. o pracovni dobu, se kterou pfevdzna vétSina zaméstnancli neni
ztotoznéna, dale se nedostatky tykaji komunikace mezi zaméstnanci a jejich nadiizenym. Na
druhé stran¢ vSak na pracovisti vladne pfizniva a aZ rodinnd atmosféra, zaméestnanci mezi
sebou navzdjem a zaroven i se svymi nadfizenymi udrzuji pozitivni vztahy, a ze strany
spolec¢nosti maji respondenti k vykonu prace vytvorené kvalitni pracovni prostiedi.
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Pokud se l1ze tedy na spole¢nost z pohledu zkoumané situace podivat globaln¢, Ize soucasny
systém motiva¢niho programu ve spole¢nostech povazovat za uspokojivy, nicméné zaroven
byly nalezeny urcité okruhy — faktory, které se na pracovni spokojenosti respondentl odrazeji
vice. Jedna se pfedev§im o nastaveni vhodnéjSich zaméstnaneckych benefitli, o vztah mezi
nadfizenymi a podfizenymi a o zajisténi flexibilni pracovni doby, ¢imz by vedeni
jednotlivych spolecnosti vysSlo vstiic zejména matkam s détmi. Navrhiim a opatienim byla
vénovana pozornost v zaveéru bakalaiské prace, kdy bylo navrzeno nékolik doporucent, jejichz
prostfednictvim by se mohlo obchodnim centriim podafit zjisténé nedostatky eliminovat, pfip.
napravit.
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Ptilohy
Ptiloha 1 Stru¢na charakteristika vybranych respondenti — obchodnich center

Obchodni centrum 1

Vybrané obchodni centrum 1 se nachédzi ve mésté Praha, blizko centra. Jedna se o spolecnost
s ruenim omezenym, kterd toto centrum provozuje, pri¢emz spolecnost existuje jiz od roku
2000. Jejim jedinym spolecnikem je francouzska akciova spolecnost. Zakladni kapital je
tvotfen ve vysi 3 mil. K¢.

Toto obchodni centrum je mozné povazovat za jedno z nejvyznamnéjSich a také nejvétSich
v celé Praze. Nachéazi se vném 150 obchodii, 25 restauraci, parkovaci prostory nabizeji
pfiblizné 2 500 parkovacich mist. Obchodni centrum nabizi tfi podlazi, kde se nachazeji vetsi
¢1 mens$i obchody. Ty lze nalézt v prvnich dvou podlazich, kde lze také najit Hypermarket
Tesco. Ve tietich podlazi se nachazi multikino Cinemacity, restaurace rizného zaméieni, dale
bowling a healt club Holmes Place.

Obchodni centrum jako s.r.o0. zaméstnava celkem 156 zaméstnanct.

Obchodni centrum 2

Vybrané obchodni centrum 2 se nachézi ve mésté¢ Praha, na jejim zapadnim okraji, smérem na
vypadovku do Plzné (DS5). Jednd se o spolecnost s ru¢enim omezenym, kterd toto centrum
provozuje, pricemz spole¢nost existuje od roku 2003. Jejim jedinym spole¢nikem je danska
spole¢nost. Zakladni kapital je tvotfen ve vysi 518,65 mil. K¢.

Toto obchodni centrum je mozné povazovat za jedno z vyznamnéjsich v celé Praze. Nachazeji
se vném desitky menSich i1 vétSich obchodil, restauraci, détsky koutek. Soucasti je také
hypermarket Tesco a obchod s nabytkem IKEA.

Obchodni centrum jako s.r.o0. zaméstnava celkem 98 zaméstnanctl.

Obchodni centrum 3

Vybrané obchodni centrum 3 se nachéazi ve vychodni ¢asti Prahy, v blizkosti multifunkéni
haly O2 Aréna. Obchodni centrum je provozovano akciovou spolecnosti, pticemz spolecnost
existuje jiz od roku 2003. Jejim jedinym spolecnikem je Ceska akciova spolec¢nost se sidlem
V Praze. Zékladni kapitél je tvofen ve vysi 2 mil. K¢.

Toto obchodni centrum se nachazi na prostoru 12 tis. m?. Nachazi se v ném ptes 80 obchodi,
kavaren a restauraci. Obchodni centrum nabizi tii podlazi, kde se nachazeji vétsi ¢i mensi
obchody. Lze zde najit také supermarket Billa. Soucasti tohoto obchodniho centra je také
¢tythveézdickovy hotel, ktery se specializuje na kongresovy cestovni ruch.

Obchodni centrum jako a. s. zaméstnava celkem 79 zaméstnancu.



Obchodni centrum 4

Vybrané obchodni centrum 4 se nachazi v centru Prahy. Obchodni centrum je provozovano
spolecnosti s ru¢enim omezenym, pficemz spolecnost existuje od roku 2006. Jejim jedinym
spole¢nikem némecka akciova spolecnost se sidlem v Hamburku. Zakladni kapital je tvofen
ve vysi 12,3 mil. K¢.

Obchodni centrum 4 predstavuje jedno znejmodernéjSich v Praze. Nachdzi se v ném
v celkem 5 podlazich ptes 180 obchodu nabizejici rizné druhy zbozi, je zde v pronajmu
20 restauraci, kavaren a bard, a to ve 3 nadzemnim podlazi. Ve dvou podzemnich podlazich
jsou umistény parkovaci prostory — celkem 900 parkovacich mist. Soucasti centra je také
détsky koutek. Nachazi se zde supermarket Albert.

Obchodni centrum jako s.r.0. zaméstnava celkem 163 zaméstnancu.

Obchodni centrum 5

Vybrané obchodni centrum 5 se nachazi mimo mésto Praha, ve stfedo¢eském kraji, cca 70 km
smérem na severovychod od Prahy. Obchodni centrum je provozovano spolecnosti s ru¢enim
omezenym, pficemz spolecnost existuje od roku 2004. Jejim jedinym spolecnikem holandska
akciova spolecnost. Zakladni kapital je tvofen ve vysi 2 mil. K¢.

Obchodni centrum 5 ptedstavuje jedno z nejmoderngjSich v daném mésté. Nachdzi se v ném
pies 50 obchodi nabizejici rizné druhy zbozi, je zde v prondjmu také nékolik restauraci,
kavaren, mycka vozidel a Cerpaci stanice. Soucasti centra je také détsky koutek. Nachézi se
zde 1 200 parkovacich mist.

Obchodni centrum jako s.r.o0. zaméstnava celkem 132 zamé&stnanc.



