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1 Uvod

Jako téma pro vypracovani bakalatrské prace bylo zvoleno ,,Pracovni spokojenost a moti-
vace k pracovnimu vykonu ve vybrané organizaci“. V dnes$ni dob& se motivace pracov-
niki fesi poméerné Casto, a proto byla zpracovana tato prace, ktera vedla k rozsiteni obzoru
a ziskani novych poznatkt v dané problematice. Cilem této bakalarské prace je rozbor
motivacnich a stimula¢nich prostfedki, které maji vliv na spokojenost zaméstnancu

ve vybraném podniku s navrhy na zlepSeni ptipadnych nedostatkd.

vvvvvv

covnici jsou zakladem kazdé prosperujici firmy. To by si méla kazda spole¢nost uvédomit
a tedy jim vénovat zvySenou pozornost. Méli by jim poskytovat praci v pfijemném pro-
stiedi, dale by m¢li mit snahu o stmelovani kolektivu a v neposledni fad¢ poskytovat
primétenou mzdu vici vykonu zaméstnanci. V posledni dobé je velky trend poskytovani
dalsiho vzdé€lani a riznych Skoleni, pfevazné cizich jazyki.

Lidé neustale povazuji praci jako ¢innost, z niz plyne penézni odména, nicméné
spoustu lidi se diky svému zaméstnani realizuje a naplituje v riiznych smérech. Pracovni
spokojenost se tedy vétsSinou odviji od vyse mzdy, ale v poslednich letech se spokojenost
odviji 1 od dalSich faktort a to napt. od poskytovanych benefitl, pracovniho prostredi,

¢1 vztahtll na pracovisti.

Motivace zaméstnancu je velice dilezita, jelikoz vede ke zvySeni produktivity
prace. OvSem motivovani zaméstnanct neni nic snadného. Kazdy jedinec je motivovan
nécim jinym, ma jiny motivacni profil. Je tedy nutné dostatecné poznat pracovnika a na-
sledné odhadnout jeho potieby a poté mize byt motivace efektivni. Dobfe motivovany
pracovnik vykonava svou praci kvalitné a miiZze byt i ochoten vykonavat praci nad ramec

svych povinnosti tykajicich se bézného pracovniho vykonu.

Bakalatska prace se déli na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou. Pti¢emz v teore-
tické casti byl na zakladé¢ samostudia odborné literatury vypracovan literarni piehled.
V literarni resersi se podrobné seznamime s motivaci a dalSimi pojmy s ni souvisejici.
Dalsi ¢ast teorie se zamétuje na pracovni stimulaci, odmeénovani, spokojenost a vykon-
nost pracovnikd v podniku. Na zavér budeme seznameni i s negativy v podob¢ frustrace,

deprivace a pracovniho stresu popiipadé€ pracovniho selhéni.



V praktické ¢asti je uvedena charakteristika vybraného podniku DatalL.ife, a.s.
od historie po soucasnost firmy. Byl zhodnocen aktualni stav organizace a nasledné pro-
vedena analyza motivace spokojenosti zamé&stnanci. Bylo zjisténo, jaké motivaéni prvky
jsou uzivany. Ziskané vysledky jsou vyobrazeny v grafech, jenz jsou doplnény o kratky
komentat. V zavérecnych kapitolach se seznamime s navrhy na zefektivnéni fizeni pra-
covnikt v podniku v oblasti motivace, coz by mohlo vést k vyssi prosperité a konkuren-

ceschopnosti podniku.



2 Literarni resSerse

2.1 Vymezeni pojmu motivace

Pojem motivace pochazi z latiny. Je odvozen od slova ,,movere” — hybat, pohybovat. Lze
ho povazovat za obecné oznaceni pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcitym
¢innostem a k urCitému jednani jedinct. Vnitini hybné sily napomahaji ¢lovéku se orien-
tovat né¢jakym smérem a zachovavat vzbuzenou aktivitu. Pusobeni téchto sil l1ze zevné

pozorovat jako motivujici ¢innosti (Adair, 2004).

Dle Nakonec¢ného (2014) se jedna o psychologické diivody chovani jedince. Kazdy
jedinec se chova v riznych situacich jinym zptisobem. Déale se motivace povazuje za in-

trapsychicky proces, jenZ jedinec proziva a je slozen z vnitini a vng&jsi situace. U motivace

je dtlezité dodrzovat urcitéd pravidla (viz obrazek 1).

Obrazek 1: Zakladni pravidla motivace

Soucasné motivy jsou
souhrou vlivu situace.

Pii motivaci myslete na
druhého ¢loveka a ne na
sebe.

Ob¢as staci praci dobie
definovat a vysvétlit.

Obava z nepiijemného
mize motivovat jako
touha po pfijemném.

Nélkteri lidé mohou byt
citlivi na jiné podnéty
nez vy.

Lidé musi byt spokojeni
alespoii s néjalkymi
prvky.
Lidé se nesmi
prizplisobovat tikolim,
ale ukoly lidem.

Zdroj: Bélohlavek, 2012

Plaminek (2007) chape motivaci jako nenasilné vytvoifeni pozitivniho pfistupu
k nécemu, piedevsim k n¢jakému vykonu ¢i typu chovani. Pojmem motivace se oznacuje

proces i vysledek.



Podle Nakone¢ného (1996) je motivace vnimana jako psychicka slozka potiebna
k uéeni a podnécovani urcitého chovani, dale zahrnuje celou fadu riiznych tuzeb, potieb
a prani. Vhodné motivace smétuje jedince ke stanovenému cili. Motivace se da také cha-
pat jako fetézec ndvaznych reakci. Dale popisuje, Ze nadmérna motivace je stejné Skod-
liva jako motivace nedostatecna.

Lidé jsou motivovani tehdy, jestlize ocekavaji, ze jejich urcité chovani a jednani
povede k dosazeni urcitych cili a ziskani odmén, kterymi budou uspokojeny jejich po-
tieby, popiipadé se naplni jejich ptani (Armstrong & Taylor, 2014). Je ziejmé, Ze moti-
vace obsahuje jak vnitini, tak vnéjsi faktory. Vnitini faktory pohanéji jedince k ¢innosti

a vnéjsi faktory funguji jako pobidka k ¢innostem (Locke & Latham, 2004).

Podle Arnolda a kol. (1991) existuji ti'i dimenze motivace:
e Smer — Clovek se zaméruje uréitym smérem, snazi se dosdhnout uréenych cilt.
e Usili — ¢innost ¢lovéka je prostoupena usilim o dosazeni cila.

e Vytrvalost — mira schopnosti jedince ve vytrvalosti a snaze k dosazeni cilu.

Motivace muze byt n€kdy oznacend jako manipulace zaméstnanci, coz je povazo-
vano za omyl, 1 kdyz motivace 1 manipulace je zdmérné pisobeni jiného ¢loveéka na dru-
hého (Clegg, 2005). Vodacek & Vodackova (2009) ve své knize uvedli tvrzeni, Ze mana-
Zer motivovanim pracovnikl vytvaii zajem, chut’ a ochotu se podilet na plnéni pracovnich
¢innosti. Dochazi ke splynuti osobniho zajmu s potfebami podniku. Manazer miize

snadno pfejit k manipulovani spolupracovniki, které se snazi ovlivnit svym jednanim.

Plaminek (2007) ve své knize zdlraznil, Ze mezi motivaci a manipulaci je tésny
prostor, kdy pfi motivaci je snaha spojit do souladu z4jmy ¢lovéka a okoli, v némz se po-
hybuje a pti manipulaci je mysleno jen na zajmy okoli. Lidé, kteti zastavaji tento nazor,
si mysli, Ze pracovnici ve vedoucich pozicich ovladaji své zaméstnance pomoci intrik.

Motivaci nelze zaménovat s manipulaci (Rainer & Seyffert, 2005).

Podle Laubyho (2005) spravna motivace ma nasledujici postup — kritiku sd¢€lovat
zameéstnanci ustn¢€ a pochvalu pisemné. Pro sprdvnou motivaci je velice nutné, aby ve-
doucti pracovnici poznali své zaméstnance popiipad¢ kolegy. Kazdy jedinec ma jiné po-
tteby, respektive jsou lidé touzici po autonomii, jini pozaduji finan¢ni ohodnoceni, nékdo

potiebuje ¢astou chvalu atd.

Je nekolik zplsobi, které 1ze vyuzit pro spravnou motivaci. U motivace je velice

dilezité zvolit vhodny postup a styl motivace, a proto je nutné navazat s jednotlivci vztah.
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Dobry kou¢ nemusi umét odvadet praci motivovaného jednotlivcee, ale je dilezité, aby
m¢l piehled, o ¢em dana prace je (Clegg, 2005). Rainer & Seyffert (2005) popisuji dalsi
omyl, Ze penize jsou nejlepsSim motivatorem. Nicméné toto tvrzeni neni pravdivé. Neni
pravidlem, ze pracovnici s vysokymi mzdami pracuji intenzivnéji, popiipadé 1épe, nez
pracovnici s niz§i mzdou. Tretim omylem je, Ze motivace je vrozena lidska vlastnost (Ra-

iner & Seyffert, 2005).

Motiv
Motiv je povazovan za vnitini psychickou silu, popud ¢i pohnutku a podnécuje jedince
urcitym smérem. Z psychologického hlediska 1ze motiv chapat jako pficinu, poptipadé

divod néjakého chovani nebo jednani ¢loveéka (Vodak & Kucharcikova, 2011).

Motivy urcéuji intenzitu lidského jednani. Motiv je touha védoma ¢i podvédoma
a pusobi na vili ¢lovéka. S timto pojmem se také poji pojem ,,cile. Za obecny cil motivu
se povazuje dosazeni finalniho psychického stavu, tedy nasyceni. Jedna se o vnitini uspo-
kojeni a pocit naplnéni (Bélohlavek, 2012). Motiv puisobi, dokud neni dosaZen stanoveny
cil a nejsou uspokojeny potieby. Kromé motivi cilovych a terminalnich existuji také mo-
tivy bez cilového stavu, tedy motivy instrumentalni (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol.,

2012).

Motivacni proces

Neuspokojena potieba je zakladni prvek v motivaénim procesu, kterd vede k néjakému
chovani jedince. V pfipadé neuspokojené potifeby muize byt jedinec nervézni az dokonce
frustrovany. Toto neuspokojeni ho dovadi k ¢intim, kterymi se snazi ptiblizit k uspokojeni

té dané potieby (viz obrazek 2) (Donnelly, Gibson & Ivancevich, 1997).

Obrazek 2: Schéma motivacniho procesu

Vyhodnoceni situace — pravdépodobnost dosaZeni
stanoveného cile a jeho vyznam pro jednotlivce

LD

Motivacni napéti — pocit Dovriuji reakce — vnéjsi
Instrumentalni chovani
nedostatku nebo nadbytku pobidka a dosaZeni cile

Zdroj: Rymes, 2004



2.2 Typy motivace

Armstrong (2009) rozliSuje ve své knize motivaci vnitini a vnéjsi s tim, Ze vnéjs$i moti-
vace byva silnéjsi, nez vnitini. Vnéjsi motivaci lze povazovat za silngjsi, jelikoz ma vy-
razny a bezprostiedni u€inek, ovSem nemusi nutné ptisobit dlouhodob¢. Vnitini motivaci
je t€z8i zajistit, a to z diivodu, Ze se vnitini motivatory tykaji ,,kvality pracovniho Zivota®.
Nicmén¢ vnitini motivace ma pro pracovniky del§i motivacni ucinek, a proto je taktéz

dilezita.

Vnitini motivace

Jedna se o typ psychologické motivace, kdy pracovnik mé kladny pocit ze své ¢innosti,
je spokojen a prace ho naplituje. Déle je prace pro jedince zajimava, dilezitd a poskytuje
pfiméfenou miru autonomie. Jedinec ma moznost vyuzivat své znalosti, rozvijet sebe
a své dovednosti. Je zfejmé, Ze tato motivace vyplyva ze samotné prace. Vné&jsi motivace
neni podnécovana vnitinimi motivy (Armstorng & Taylor, 2015). Zaméstnanec je vnitiné

motivovan tehdy, kdyz ziska uznani, je respektovan, uplatni své schopnosti a ziska nové

zkuSenosti (Urban, 2013).

Vnéjsi motivace

Slouzi k ikontim, kterymi jsou motivovani pracovnici. Jsou zde zahrnuty odmény v po-
dobé zvyseni mzdy, povyseni apod., ale i tresty, coz zahrnuje vyjadieni kritiky, odebrani
nenarokové slozky mzdy apod. (Urban, 2013). Vngjsi motivatory maji ¢asto vyrazné

ucinky, které ovSem netrvaji dlouhodobé (Armstrong & Taylor, 2014).

2.3 Teorie motivace

Teorie motivace patii mezi nejzkoumanéjsi témata v oboru psychologie. Zkouma se, jak
se pracovnici chovaji a pro¢ se chovaji pravé urcitym zplisobem (Bedrnova, JaroSova,
Novy a kol., 2012). Zastupci behavioralnich véd (ptiblizné v poloving 20. stoleti) zacali
prosazovat teorie zaméfené na obsah. Béhem nésledujicich let téhoz stoleti vznikly teorie

zamé&fené na proces (Armstrong & Taylor, 2014).

2.3.1 Teorie instrumentality (motivace cukr a bi¢)
Hlavni myslenkou této teorie je skute¢nost, Ze lidé budou motivovani k jejich préci tehdy,
kdyZz odmény a tresty budou v uzké souvislosti vazané na jejich pracovni vykon. Z této

teorie vyplyva, ze k vyplaceni odmény dojde pouze pii odvedeni pozadovaného vykonu

(Kocianova, 2010).



Odmeény a tresty predstavuji nejsilngjsi formy stimulii, ovlivitujicich vykony pra-
covnikii. Nejéastéjsi podobou ,,cukru® byvaji penize. Castym problémem odmén ve formé
penéz je, ze jedinec dostane svoji odménu, aniz by pokazdé odvedl pozadovany vykon.
Podoba ,,bice* zastava strach ze ztraty zaméstnani, ztraty piijmt, poptipad¢ snizeni fi-
nan¢ni odmény. I tato ¢ast neni vhodna pro navozeni vyborné atmosféry v pracovnim
prostiedi a zaméstnanci, i pfes rizné postihy, neodvadéji zadané vykony (Weihrich

& Koontz, 1993).

2.3.2 Teorie zaméfené na obsah
Snaha o rozpoznani onéch podnéti, které v jedinci a pracovnim prostiedi vyvolavaji
a udrzuji urcité chovani. Tedy zjisténi skutecnosti, které motivuji pracovniky (Donnelly,

Gibson & Ivancevich, 1997).

Maslowova hierarchie potreb

Maslow, jako zakladatel teorie lidskych potieb, zformuloval lidské potieby do pomysIné
pyramidy, z které vyplyva, Ze se nejprve musi uspokojit potieby nizsi a po jejich plném
uspokojeni je mozné postoupit v pyramidé vys. Pro spravnou motivaci je nutné zjistit,
na které urovni se dany jedinec nachazi a nasledné se zaméfit na Groven vyssi. Potieby
jsou rozdéleny na mén¢ naro¢né, kam patii zakladni fyziologické a biologické potieby,
potieba bezpeci a potieby vice narocné, kam spadaji spolecenské potieby, potieby uznani

po nejvyssi potiebu seberealizace (Schermerhorn, 2011).

— Fyziologické potireby — zékladni lidské potieby dulezité pro pieziti, do nichz
se fadi potieba potravy, vody ¢i lasky. JestliZe nejsou tyto zakladni potieby uspo-
kojeny, jedinec se nebude orientovat na nic jiného, nez jak je uspokojit.

— Potieby jistoty a bezpeci — po uspokojeni fyziologickych potieb nasleduje
uspokojeni potieb jistoty a bezpeci. Patii sem ochrana pted télesnym poSkoze-
nim, nemoci nebo bidou. ManaZzefi jako potiebu bezpeci definuji jistotu zamest-
nani.

— Socialni potreby — lidé maji touhu po kladnych mezilidskych vztazich, potiebu
nékam patfit a hledaji své misto v socialni skupin€, potiebuji se sdruzovat S ji-
nymi lidmi a taktéZ maji potfebu byt akceptovani jinymi.

— Potreby uznani — vrcholem uspokojeni na této urovni je pocit sebediivéry

a prestize, jelikoz lidé v této fazi jsou uznavani i jinymi lidmi.



— Potreby seberealizace — nejvyssi bod v hierarchii potieb. Vse, co slouzi k roz-
Voji osobnosti. Jedinec chce realizovat své sny, svij talent a um. Jelikoz ma je-
dinec vice roli, v kazdé roli ma jinou seberealizaci (viz obrazek 3) (Deiblova,
2005).

Obrazek 3: Maslowova hierarchie potieb

Seberealizace

/ Potieby uznani a ocenéni \

Socialni potfeby

Jistoty a bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj: vlastni Gprava dle Tureckiova, 2004

Je-li potfeba ¢loveka stale neuspokojend, motivuje jeho chovani pravé ke snaze
0 dosazeni onoho uspokojeni. Potfeby na nizS§im stupni se mohou zdat jako zaniknuté,

nicméné jen doCasné nepisobi a umociiuji se potieby na vyssich pozicich (Kocianova,

2010).

Maslow také zdlraznil, Ze kazda osoba disponuje se dvéma druhy sil: vychézejici
ze strachu o bezpeci a ¢lovéka tahnou zpét, zplsobuji strach z podstoupeni rizika v riz-
nych oblastech. Druhé sila tlaci clovéka doptedu k jedine€nosti ,,ja* a k divete k vnéjSimu

svétu (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012).

Wagnerova (2008) ve své knize popisuje moznost prevedeni Maslowovy pyramidy

do oblasti pracovni motivace, ktera ma poté nasledujici podobu:

— mzda — potfebna k financovani zékladnich fyziologickych potieb;
— pracovni jistoty, socialni zabezpeceni;

— pfijeti uvnitf pracovni skupiny;

— povyseni, respekt, UspeéSnost;

— seberealizace a plné vyuziti schopnosti.
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Herzbergova dvoufaktorova teorie
Herzberg vymyslel teorii se dvéma protikladnymi skupinami faktord. Jedna skupina fak-
torl se zaméfuje a vaze na lidskou osobnost a druha skupina se vaze k vnéjSim podmin-

kam prace. Jedna se o faktory motivujici a faktory udrzovaci (Kocianova, 2010).

Herzberg uvedl deset udrzovacich faktorti, které ptsobi na subjekty: ,, Podnikova
politika a sprava, odborny dozor, vztahy s nadrizenym, vztahy s pracovniky stejné uirovné,

vztahy s podrizenymi, plat, jistota prdce, osobni Zivot, pracovni podminky a postaveni

(Donnelly, Gibson & lvancevich, 1997).

Mezi motivatory se tadi: ,, Dosazeni cile, uznani, povyseni, prace sama, moznost

osobniho riistu, odpovédnost“ (Donnelly, Gibson & lvancevich, 1997).

V ptipadé ptiznivé formy hygienickych faktori pracovnici nepocit'uji nespokoje-
nost. Pokud jsou faktory v nepiiznivém stavu, vyvolavaji u pracovnikti pracovni nespo-
kojenost, coz muze vést k negativni motivaci pracovniho jednani (Bedrnova, JaroSova,

Novy a kol., 2012).

Pokud jsou motivatory v nepiiznivém stavu, dochdzi k situaci, kdy pracovnik neni
spokojen a neni ani motivovan k préaci. Byva to zptisobovano nedostatkem uznani, pie-

kazkami v postupu ¢i nudnou praci (Adair, 2004).

McGregorovateorie Xa'Y

Dle této teorie se zaméstnanci déli na dvé skupiny. Skupinu X zastupuji pracovnici, kteti
nemaji své zaméstnani radi, jsou lini, svou praci povazuji za pfit€Z nutnou k zajiSténi
obzivy a maji vrozenou nechut’ k praci. Takovéto zaméstnance je nutné k praci nutit
a v ptripadé odvedeni dobré prace a vykonu je nezbytné poskytnout finan¢ni ¢i jinou od-
ménu. Teorie Y zahrnuje pracovniky, kteti maji vrozeny sklon Kk praci, pocit'uji snahu

se uplatnit a pfijmout zodpovédnost (viz obrazek 4) (Wagnerova, 2008).
Obrdzek 4: Zdkladni logika teorie X a Y

X | — | Y

Realny vztah zaméstnance
k praci a organizaci

Zdroj: Vodacek, Vodackova, 2009
Provaznik a kol. (2002) tvrdi, Ze tuto teorii nelze zcela zobecnovat, jelikoz zalezi
na typu zadaného ukolu a pozadovaném cili.
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2.3.3 Teorie zamérené na proces

Vroomova expektacni teorie

Teorie vychézejici z presvédceni, ze jednotlivci se chovaji ur€itym zpiisobem, protoze
ocekavaji nasledky (vystupy) z jejich Cinnosti. Respektive vystupy, které pro n¢ budou
zajimavé (Armstrong & Taylor, 2014).

V piipad¢ existence vnimaného vztahu mezi vykonem a vysledkem je mozna mo-
tivace jedince a vysledky se povazuji za nastroje k uspokojeni potieb (Armstrong, 2011).
Jsou zde obsaZeny tri diilezité faktory:

— Hodnota — valence (subjektivni hodnota vysledku jednani, ocekavané uspoko-
jeni),

— Instrumentalita — dokonceni jedné véci povede k véci jiné,

— Expektace — o¢ekavani, Ze po urcitém jednani jedince se opravdu dostavi vysle-

dek (Kocianova, 2010).

Tato teorie vyuziva vztah M = f(V * E), z né¢hoz vyplyva, Ze se nasobi valence

a expektace. Vysledek vyjadiuje Grovenh motivace (Adair, 2004).

Stimulaéni teorie

Podle prace B. F. Skinnera je stimulacni teorie zaloZena na ptredpokladu, Ze chovani je-
dinct je vysledkem né&jakych vlivii, vedoucich k logicky predpokladanym dasledkiim
chovani. Teorie orientujici se na vyuziti pozitivnich nebo negativnich stimulti k motivaci
jedinct, poptipadée k vytvoreni motivujiciho prostiedi. Teorie dale predpoklada, ze viemy
ziskané v minulosti budou z urcité ¢asti puisobit na jedince v podobné situaci v ptitomnosti

(Vodacek & Vodackova, 1997).

2.4 Teorie motivace a pracovniho jednani

Homeostaticky model motivace lidského chovani
Z vykladu fyziologa Cannona vyplyva, Ze v pfipad€ naruseni psychické rovnovéhy je-
dince vznika napéti a stres, coZ negativné ptisobi na vnitini cit jedince. Clovék se nasledné

snazi odstranit vnitini negativni tlak a poté se opét nachazi v rovnovaze (Bedrnova, Jaro-

Sova, Novy a kol., 2012).
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Hédonisticky vyklad motivace lidského chovani

Tato teorie poukazuje na Clovéka jako emotivniho jedince. Opira se o fakta, ze Clovék
smétuje k dosazeni cilii. To se u jedince projevi libymi emocemi a snazi se vyhnout utr-

peni, tedy emocim nelibosti (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012).

Aktivaéni model motivace
Aktivaéni neboli pobidkovy model znazoriuje pobidku z vnéjsiho prostiedi. Pobidka pr-
votni ma silovy G¢inek a pobidka druhotna ziskava svij silovy téinek nasledné po ukon-

¢eni procesu (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012).

Kognitivni modely motivace
Clovék béhem svého Zivota poznava a hodnoti Sirokou $kalu jednani lidi ve svém okoli,
ale i sebe sama. Vztah ¢lovéka k urcité ¢innosti souvisi s pozndvanim jako motivacnim

¢initelem (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012).

Humanistické modely motivace lidského chovani

Maslowovu hierarchii potteb 1ze chédpat jako univerzalni model, jenz se odviji od speci-
fickych podob v zavislosti na urcitych vnitinich podminkach a predpokladech jedince,

nebo v zavislosti na objektivnich podminkach (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012).

2.5 Motivaéni profil

Specificka a relativné stabilni charakteristika ¢lov€ka. Kazdy jedinec ma v motivaénim
profilu jiné prvky, které ho ovlivni. U nékterych jedinci pievazuje orientace na uspéch
a u jinych snaha o vyhnuti se netispéchu. Tento profil se utvaii a vyviji od nejutlejsiho

véku ¢loveéka (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012).

2.6 Zdroje motivace

Dle Bedrnové, JaroSové, Nového a kol. (2012) je zdrojem motivace skute¢nost, jenz vy-

tvaii motivaci, ktera zakladd dynamickeé tendence.

Mezi zakladni zdroje motivace se Fadi:

e potieby,
e navyky,
e zajmy,

¢ hodnoty a hodnotové orientace,

o idealy.
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> Potreby

V psychologii se pro daného jedince 0znacuji za prozivané, ne vzdy pln¢ uvédomované
nedostatky né¢eho vyznamného. Projevuje se jako pocitovany stav napéti, coz vede k ¢in-
nosti sméfujici k odstranéni nelichotivého nedostatku - k saturaci piislusné potieby. Pod-

minkou je nalezeni cile slouziciho k uspokojeni potfeby (viz obrazek 5).

Obrazek 5: Nedostatek potieb, motivace a ¢innosti

Nedostatek P Potieba P Motiv P Cinnost P Uspokojeni potieby

Zdroj: Bedrnova, Jaro$ova, Novy a kol., 2012

Déleni potieb:

e Potreby biologické, fyziologické, viscerogenni — spojené s ¢innosti a funkcemi
lidského téla coby biologického organismu (potieba vzduchu, potravy, atd.). Na-
zyvany jako potfeby primarni.

e Potreby socialni, spolecenské, psychogenni — spjaty s ¢lovékem, jakozto tvorem
socialnim, kulturnim a spolecenskym (potieba lasky, seberealizace, atd.). Nazy-

vany jako potfeby sekundarni.

» Navyky

Kazdy jedinec uskuteciiuje nékteré ¢innosti Castéji, nebo i pravidelné a v konkrétnich
situacich. Z navyku se Casto stava stereotyp. Jedna se o opakovany, zafixovany a zauto-
matizovany zpisob ¢innosti jedince v konkrétni situaci.

» Zajmy

Zajem je vSeobecné chapan jako motiv. MiZe byt oznacovan i za odvozenou potiebu.

Clovek se orientuje na konkrétni oblast pfedmétii a jevii vedouci k aktivaci jeho &innosti.

» Hodnoty
Hodnota mize pro kazdého jedince predstavovat cokoli. Hodnoty neodraZzi pouze objek-
tivni vyznam véci a jevi, ale 1 jejich subjektivni smysl. Mezi nejvyskytovanéjsi hodnoty

patii zdravi, rodina, prace, déti, pratelstvi.

> ldealy
Idedlem rozumime ptedstavy néceho subjektivné zadouciho a pozitivné hodnoceného.

To pro daného jedince piedstavuje vyznamny cil, o ktery usiluje.
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2.7 Pracovni motivace

., Pracovni c¢innost je ¢innosti cilevédomou, zamérnou a systematicky vykonavanou, tedy

¢innosti motivovanou *“ (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012).

Tento pojem se tyka vztahu zaméstnance k jeho praci, ke stupni jeho pracovniho
uplatnéni a k jeho pracovnim tkolam. Uroveii motivace pracovniho jednani se vzdy od-

razi do pracovniho vykonu. Dle psychologie jsou rozliSeny dvé skupiny motivi k praci:

Motivace intrinsicka
Motivace ovlivnéna vnitinimi pohnutkami v pribéhu prozivané Cinnosti (Nakonec¢ny,

2014).

Motivy souvisejici pfimo s praci. Radi se sem potieby:
— potieba Cinnosti;
— potieba kontaktu s druhymi lidmi;
— potieba vykonu;
— potieba moci;

— potieba seberealizace (Horalikova, 2004).

Motivace extrinsicka
Motivace, jenZ se tyka chovani, které bylo vykonano na pfani jiného ¢lovéka. Ovliviuji

ji vné&jsi pobidky ¢i podnéty (Nakone¢ny, 2014).

Motivy lezici mimo praci, mezi které patri:
— potieba penéz;
— potieba jistoty;
— potieba socialnich kontakti;
— potieba sounalezitosti;

— potieba vlastni dilezitosti (Horalikova, 2004).

2.8 Manazerské strategie zvySovani motivace

Psychologové zdtraznili, Ze je mnoho faktort ¢i programd, které dokazou motivovat za-
méstnance vice, nez bézné formy motivace. A to obohacovéni prace a odmény odrazejici

vykon (Donnelly, Gibson & Ivancevich, 1997).
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A. Obohacovani prace

Herzberg vyzdvihl myslenku, kde vysvétlil rozdil mezi obohacovanim prace a rozsifova-
nim préce. Jestlize je zaméstnanec ve vétsi mife nespokojen a frustrovan kazdodennimi
a rutinnimi ukoly, je nutné zasdhnout. Zaméstnanci jinak snizuji své vykony, zadaji vyssi
mzdu nebo dal§i zaméstnanecké vyhody. Obohacovani prace ma mit za ukol zvysit mo-
tivacni G¢inek. Tento fakt lze shrnout nasledovné - k obohacovani prace dojde prostied-

nictvim pfibyvajiciho rozsahu ¢innosti a prohlubovani pracovniho obsahu (Donnelly,
Gibson & Ivancevich, 1997).

» Klicové dimenze prace

— Kazdy zaméstnanec reaguje jinak na zminéné klicové dimenze prace.

— Rozmanitost — zaméstnanci nemaji piesné stanové postupy, kterymi maji
dospét k pozadovanému cili/tkolu.

— Celistvost ukolii — diky celistvosti kol mohou zaméstnanci vytvaret pra-
covni celky.

—  Vyznamnost ukolu — vyznamnost prace se odviji od miry vlivu a to, jak
jsou danym ukolem ovlivnéni ostatni pracovnici.

— Autonomie — zaméstnanci maji patfi¢nou kontrolu nad svou praci a svym
pracoviStém, maji prostor pro sdéleni svého nazoru a napadu. Velice dlle-
zité pro stimulovani smyslu pro odpovédnost.

— Zpétnd vazba — pracovnici potiebuji védet, zda vykonali svou praci dobie

nebo Spatné (Donnelly, Gibson & Ivancevich, 1997).

B. Odmeénovani odrazejici vykon
Pracovnici byvaji odménovani mzdou ¢i platem, ale finan¢ni ohodnoceni obsahuje i rizné
finan¢ni vyhody, jako jsou platby zdravotniho a socidlniho pojisténi, plat po dobu dovo-
lené, finanéni piispévek na penzijni pojisténi nebo 1 zivotni pojiSténi placené zaméstna-
vatelem (Donnelly, Gibson & Ivancevich, 1997).

Penize jsou obecné brany jako nejcastéjsi druh motivace. Nicméné Herzberg tvrdil,
ze nedostatek penéz mize u jedince vyvolat nespokojenost, ale jejich ziskani nezajisti

trvalou spokojenost. Dle Maslowovy hierarchie potieb dokaze odména ve form¢ penéz

uspokojovat kazdou troven v jeho pyramidé (Donnelly, Gibson & Ivancevich, 1997).

Expektacni teorie zastdva ndzor, ze odména ve formé penéz je atraktivni, a to

zejména proto, ze dokaze uspokojovat rizné potieby.
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Pruzna pracovni doba

Manazeti mohou motivovat své zaméstnance napiiklad nabidnutim pruzné pracovni
doby. Jedna se o volbu pracovnika, kdy si on sdm uréi, v jakém casovém rozmezi bude
chtit byt na pracovisti. OvSem pracovnik musi splnit Casovou podminku, kdy bude pfito-

men na pracovisti (Donnelly, Gibson & Ivancevich, 1997).

2.9 Pracovni spokojenost

Celkova spokojenost jedince odrazi subjektivni pocity jak v osobnim, tak pracovnim Zzi-
voté. Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost je chapana jako jev komplexni (Kocianova,

2010).

Spravny postup motivace vede ke spokojenosti a zvysuje iniciativu a ochotu zvy-
Sovani vykonu potitebnou pro spravny chod organizace (Urban, 2013). Nicméné Wagne-
rova (2008) ve své knize pojednava o situacich, kdy 1 spokojeny a motivovany pracovnik
nemusi byt zcela pln€ vykonny. Zdlraznuje fakt, ze podmotivovany, ale i pfemotivovany

zameéstnanec vydava nizky vykon.

Spokojenost je zcela individualni a méni se v pribéhu zivota. Kazdy jednotlivec
jinak prozivé své postaveni ve spolecnosti, své Uspéchy vV osobnim a pracovnim zivoté
a celkovou zivotni uroven. Nekdy se neda mluvit pfimo o spokojenosti a nespokojenosti.

Miize nastat situace, kdy nékteré situace jsou méné a vice piiznivé (Kocianova, 2010).

Je nutné rozliSovat spokojenost v praci, kde jsou zahrnuty slozky vztahujici
se k osobnosti jedince a spokojenost s praci, coz souvisi s vykonem urcité ¢innosti, fyzic-

kymi a psychickymi naroky (Stikar a kol., 2003).

Urovei spokojenosti s praci se odviji od postojti a pociti, které jedinec chova ke své
praci. Pracovni spokojenost se odviji od celkové zivotni spokojenosti. Zaméstnanec
je s praci spokojen tehdy, kdyz k ni chova ptiznivé postoje. Jestlize chova negativni po-

stoje, neni s praci zcela spokojen (Armstrong & Taylor, 2014).

Pracovni spokojenost uzce souvisi s kvalitou pracovniho zivota. To se odviji
od charakteru nadtizenych, dale od vhodnych pracovnich podminek a odpovidajiciho pla-
tového ohodnoceni, socialnich vyhod, zajimavosti a uzite¢nosti prace (Urban, 2013). Ma-
nagement podniku je zcela odpoveédny za vytvoreni podminek, pfi kterych bude dosazeno

vysokého vykonu (Armstrong, 2011). Z cilené motivace zaméstnanci vyplyva, ze budou
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hledat vlastni cesty k cili bez znatelné podpory ostatnich. Diky divéfovani se lidé pribli-
Zuji patfi¢né odpovédnosti a uvédomeéni (d’Ambrosova a kol., 2014). Pro podnik je dule-
zité, aby zameéstnanci byli s praci spokojeni, jelikoz jejich spokojenost a pozitivni pfistup

k vykonu zvySuje celkovou vykonnost podniku (viz obrazek 6) (Deiblova, 2005).

Obrdazek 6. Teorie pracovni spokojenosti - motivacni a hygienické faktory

Motivacni faktory Hygienické faktory

Samotna prace Mezilidské vztahy

Uspéch Dozor

Uznani Pracovni podminky

Zodpovédnost Plat a bezpeci

Riist a povyseni Firemni politika

Spokojenost — neexistence spokojenosti Nespokojenost — neexistence nespokojenosti

Zdroj: Stikar a kol., 2003

Podnik by mél dbat o zvySovani motivace a nabizet pracovnikiim vétsi autonomii
ve své praci. Zpétna vazba v podob¢ pochvaly uspokoji zaméstnance, ale 1 zpétna vazba
v podob¢ pokarani muze vést K nasledné motivaci — zameéstnanec se pouci ze svych chyb
a nasledn¢ se snazi odvést lepsi vykon (Kocianova, 2010).

Vlivy tykajici se pracovni spokojenosti déli Kocidnova (2010) na ,,viivy tykajici
se vlastni pracovni cinnosti, na podminky a okolnosti prdce, na vlivy na strané jedincu
(individualni a osobnostni charakteristiky) a na mimoorganizacni faktory, tj. vlivy piiso-
bici na organizaci a jedince zvnéjsku*“ (Kocianova, 2010).

Spokojenost a nespokojenost byva obecné ovlivnéna nasledujicimi faktory:
Posilovani spokojenosti:

— spravedliva persondlni politika;

— nenadhodnocené pracovni cile;

— nestereotypni a rozmanité prace;

— odpovidajici autonomie k dané pracovni pozici;

— finanéni ohodnoceni;

— kladné mezilidské vztahy.
Zeslabovani spokojenosti:

— Casovy stres a pracovni zatéz;

nespravedlivy ptistup od nadfizenych;

socialni problémy na pracovisti;

nedostatek ¢asu na osobni zivot (Kocianova, 2010).
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2.9.1 Faktory ovliviujici spokojenost s praci

Vnitfni motiva€ni faktory
Vnitini motivacni faktory se tykaji pfedevsim obsahu prace, tedy jakou mé prace identitu,
rozmanitost schopnosti, jak je prace vyznamna, na jaké urovni funguje zpétna vazba a au-

tonomie prace (Armstrong & Taylor, 2014).

Uroven kontroly

tort ovliviiujicich postoj lidi (Armstrong & Taylor, 2014).

Uspéch nebo neuspéch

Neuspéch automaticky vyvolava pracovni nespokojenost a uspéch spokojenost zvysuje
a to prevazné v piipadech, kdy pracovnik vyuzil vSech svych moznosti (Armstrong
& Taylor, 2014).

2.9.2 Pracovni vykonnost

Dle Mayerové (1997) je vztah k praci individualni, kdy vztah ¢lovéka k jeho praci vyja-
diuje jeho hodnoceni vykonavané ¢innosti. Motivace je spjata s angazovanosti a vykon
se zvySuje, pokud lidé znaji vyznam své prace. Po vynalozeni energie a nasledném dosta-

veni se vysledku pocit'uji zaméstnanci uspokojeni (d’Ambrosova a kol., 2014).

Vykon jedince se odrazi jako vysledek jeho ¢innosti, ke kterému vyuZil své znalosti,

dovednosti a schopnosti (Mayerova, 1997).

Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. (2012) dale v knize uvadi vzorec, kterym se da
vykonnost vypocitat. Nasobi se vySe motivace s urovni schopnosti jedince a nasledné
dojde k vynasobeni vysi pracovniho vykonu. Provaznik a kol. (2002) uvedli ve své knize
jev, ze kterého vyplyva, ze budou-li se schopnosti ¢i motivace rovnat nule, vykon bude

nulovy také.

Urovei idealni motivace je zavisla na obtiznosti tkolu. Dalo by se pfedpokladat, ze
S rostoucim motivem roste i vykon, nicméné toto tvrzeni neni zcela pravdivé. Vykonnost
predstavuje maximalné dosazitelny vykon, respektive vynakladany vykon (Mayerova,
1997). Dle Provaznika a kol. (2002) se vykonnost mtize chapat jako pfipravenost pracov-

nik® podéavat vykony.
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V piipadé chybéjici motivace jedince neni vysledek uspokojivy. Avsak i pii nad-
meérné motivaci zpravidla nebyvé dosazeno pozadovaného vysledku. Jedna se o tzv. ,,pte-
motivovanost, kdy je motivace nad pozadovanou hladinou. Tento paradox se da vysvétlit
tak, ze nadmérna motivace spiSe podporuje u daného jedince napéti a stres a nedokaze
se plné sousttedit na vykon. Tuto skutecnost vyjadiuje Yerkestv-Dodsontiv zdkon tzn.

,obracena U-kiivka“ (viz obrazek 7) (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012).
Obrazek T: Yerkesiiv-Dodsonitv zakon

Uroven vykonu

A

optimalni

nezadouci

»  Sila motivace
nedostateCna optimalni nadmé&rna

Zdroj: Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012

Vykonova motivace

Je tvofena tendenci jedince dosahovat co nejlepSiho vykonu, poptipadé si udrzovat pat-
ficnou troven. Tato urovei se d4 ovlivilovat pozadovanym smérem. Je v§eobecné ziejmé,
ze pozitivni hodnoceni a zpétna vazba vedou k vétsi motivaci nez kritika. Potfeba ¢lovéka
dosahnout uspechu predpoklada, ze jedinec je orientovany vice na uspéch ¢i cil. Za uspo-
kojeni se povazuje dosazeni cile. Potfeba vyhnout se netuspéchu pievlada u pasivnich je-

dincti (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012).

Aspirace
Znézoriuje uroven narokii kladoucich od jedince na svilj vykon. VSechny aspirace ne-
musi pifimo souviset s praci, avSak se do ni promitaji. Pro dosaZeni cile si clovék miize

urcit, jak ho chce dosahnout. Rozhoduje se mezi volbou obtiznéjSiho stupné ukolu s na-
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déji na veétsi uspéch, nebo zvoli nizsi stupen obtiznosti s vyhnutim se netspéchu, popfi-
pad¢ zvoli stfedni uroven obtiznosti s piedpovéditelnym vysledkem (Bedrnova, Jarosova,

Novy a kol., 2012).

2.10 Stimulace - prehled stimula¢nich prostredki

Jde o imysIné ovliviiovani chovani jedinct. Pro vhodnou stimulaci je dobré poznat da-
ného jedince a jeho motivacni profil. Zakladnim prvkem je stimul. Dle motiva¢niho pro-
filu lze zjistit, co na danou osobu nejlépe zapisobi (viz obrazek 8) (Provaznik a kol.,
2002).

Obrazek 8: Motivacni a stimulacni mechanismus

Stimuly Dynamické pole determinant Reakce

Pozitivni a negativni Potieby « Role Pozitivni a negativni
stimuly: stimuly:

¢ hmotné — I » ¢ hmotne

¢ moralni e moralni

o socidlni Postoje 4« Skupina e socidlni

Zdroj: Horalikova, 2004

vvvvvv

— hmotna odmeéna;

— obsah prace;

— povzbuzovani;

— atmosféra uvnitf pracovni skupiny;
— pracovni podminky;

— identifikace s praci;

— externi stimula¢ni prvky (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012).

Hmotna odména
Hmotné hodnoceni je povazovano za nejvyznamnéjsi stimul. Jedna se pfevazné o finan¢ni
podobu odmény, ovSem mtize mit i jiné podoby, které maji pro jedince také vyznam (Bed-
rnova, JaroSova, Novy a kol., 2012).

Dilezité je, aby odména méla piimy vztah s vykonem a pftisla co nejdiive po vy-
konu. VySe odmény ovlivni mnozstvi a kvalitu prace vykonané v budoucnu. Odmény,

jakozto stimuly v pracovnich skupinach, musi byt spravedlivé rozdé€leny, jinak by mohlo

dojit k naruseni skupinovych vztaht (Kocianova, 2010).
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Obsah prace

Stimulace v této oblasti je u kazdého zaméstnance odlisna. U nékoho se jedna o potiebu
uplatnovat své tvofivé a systematické mysleni, moznost uplatnéni své autonomie ¢i touha
a potfeba pecovat o ostatni. Jiné lidi naopak motivuje apel moci a hrdost (Bedrnova, Ja-

rosova, Novy a kol., 2012).

Povzbuzovani

Téz neformalni hodnoceni ovliviiujici racionélni a emocionalni rovinu. U racionalni ro-
viny se jedna o zpétnou vazbu, kterou pracovnik ziskd od vedouciho pracovnika. Zpétna
vazba se podava béhem vykonu nebo bezprostiedné po skonceni daného vykonu. U emo-
ciondlni roviny ma pracovnik pocit, Ze on i jim vykonavany tikon je pro spolecnost diile-

zity (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012).

Atmosféra uvniti pracovni skupiny

Atmosféra se uvnitt skupiny utvaii v pribéhu jejiho fungovani. Ovliviiyji ji pfedevS§im
jeji €lenové, avSak 1 manaZer se miZe podilet na jejim fungovani. Uvnitf pracovni skupiny
mohou c¢lenové porovnavat vysledky z vykonanych ¢innosti a predavat si zkuSenosti

(Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012).

Stimul

Dle Prazské, Jindry a kol. (2002) se stimulace povazuje za vnéjsi plsobeni na lidskou
psychiku a timto se odliSuje od motivace. Spole¢ny byva fakt, Ze se jedna o ovliviiovani
¢innosti druhého ¢loveéka aktivnimi zésahy zvenci a ty vedou ke zméné psychickych pro-
cesl jedince a nasledné ke zméné jeho motivace. Za stimul se tedy povazuji rizné pod-
néty, které vyvolaji zmény v motivaci ¢lovéka. Stimuly funguji na principu pfislibu od-

meén a riznych vyhod, poptipad€ postihli a naslednym odebiranim vyhod.

Déle Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. (2012) rozliSuji impulsy a incentivy.
> Impulsy:
— endogenni, tj. vnitini, intrapsychické podnéty oznacuji né€jakou zménu v téle
poptipadé mysli jedince;
— pf. stavy mysli, stavy téla, télesnd unava.
> Incentivy:
— exogenni, tj. vnéjsi pobidky souvisejici s vrozenymi nebo nauc¢enymi impulsy
(podnéty aktivujici ur€ity motiv);
— pochvala za skvély pracovni vykon, postup podle pracovnich vysledka.
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Incentivy a impulsy zalezi na motivacni struktufe dané¢ho ¢lovéka a na podobé¢ jeho

motivacniho profilu (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012).

2.11 Motivacni program organizace

Vnitropodnikovy systém, ktery organizace vyuziva pro stimulaci pracovnikl souvisejici
S personalni strategii, persondlni a socialni politikou. Pfedpoklad spociva v tom,
ze uspéch podnikani zavisi na lidech a jejich zaméstnaneckém kolektivu. Od motiva¢niho

programu se odviji ochota pracovnikd, jejich vykon a stabilizace (Mayerova, 1997).

A. Pracovni podminky a pracovni prostredi
Vhodné¢ pracovni prostiedi dokaze uspokojit pracovniky. Rovnéz ptiznivé pracovni pod-

minky uspokoji zaméstnance a stimuluji je k odvadéni pozadovaného vykonu (Miskell

& Miskell, 1996).

Jedna se o soubor plisobicich faktorli na ¢innost jedince. Patii sem napiiklad hluk,
svétlo, osobni pomticky, technické vybaveni pracovi§té a dalsi (Stikar a kol., 2003). Dle
Bedrnové, Jarosové, Nového a kol. (2012) dojde i ke zlepseni vztahu mezi zaméstnancem

a podnikem. Je tedy ziejmé, ze podnik ma divod neustale zlepSovat pracovni podminky.

Napiiklad pracovni prostory je vhodné zkonstruovat tak, aby byly pifimétené cha-
rakteristikdm lidského téla. Pracovni misto je vhodné uspotadat tak, aby se pracovnici
mohli Gcelné pohybovat. Pro zaméstnance je také dillezitd intenzita osvétleni. Zvukové
efekty v nadmérné vysi mohou byt povazovany za rusivé elementy, které mohou snizovat
pracovni vykonnost i spokojenost jedince s praci a zaméstnavatel by se je mél snazit eli-
minovat. Na pracovisti se také sleduje teplota, vlhkost ¢i mira znecisténi ovzdusi (Pro-

vaznik a kol., 2002).

Identifikace s praci
Tento pojem vystihuje splynuti zamé&stnance s jeho pracovni pozici, kdy ji ptijal jako
nedilnou soucast svého Zivota. Splyne-li zaméstnanec s praci a organizaci, vydava dlou-

hodobé vysoky vykon (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012).

Externi stimulaéni prvky
Celkova image podniku je povazovana za vnéjsi stimula¢ni faktor. Dale 1 makroekono-

micka situace, kdy ekonomicky rist je stimul (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012).
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B. Oblasti vyuzivani stimula€nich prostredk v fidici praci
Pracovni vykon a jeho stimulace

Je nutné pochopit vazbu a rozdil mezi kvalitou prace a kvalitou pracovnika. Manazer
muze podnécovat pracovniklv rist riznymi stimuly, jakozto pochvalou a povzbuzenim.

Nutnosti je stimulovat i vykon z hlediska kvantity (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol.,
2012).

Stimulace k tvofivosti

Tvar¢i atmosféru uvniti podniku tvoti pozitivni odezva po vyieSeni ukolu. Ale 1 net-
spesna snaha o vyieSeni ukolu je chapana pozitivne€. V podniku je n€kolik variant tvofi-
vych napadi, nicméné vSechny nebudou vyuzity. Podporovani tvotivosti vyzaduje spo-
jeni nékolika stimulli, a to informace, diky nimz budou pracovnici plné informovani
0 smyslu cil, hmotné odmény, kterych pracovnici dosdhnou pfi vyteSeni cild, spolecen-

ské uznani a neformalni pozitivni hodnoceni (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012).

Stimulace k seberozvoji
Jedinec se rozviji v pribéhu celého Zivota a organizace musi upozornit své nové zameést-
nance, ze po nich bude pozadovat celozivotni vzdélavani, ve kterém ho bude riznymi

zpusoby podporovat (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012).

Stimulace ke spolupraci

Uvniti pracovniho tymu by mél panovat klid a snaha o spolupraci, jelikoZ soutéZivost
V pracovnim tymu vede pouze k do¢asnému zlepsSeni vysledkt. Soudrznost a dobré vztahy
ve skupiné podnécuji zaméstnance k vyssimu vykonu a v piipadé, Ze se jeden ze spolu-
pracovnikti dostane do problému, ostatni zaméstnanci jsou ochotni mu pomoci (Bedr-

nova, Jarosova, Novy a kol., 2012).

Stimulace k odpovédnosti

Odpovédnost je brana jako zévazek jedince, jenz vyplyva ze sebevédomého piistupu
Kk praci. Zaméstnanci, které opustil pocit moznosti ovliviiovani svych aktivit, nemohou
pfijmout odpoveédnost. Zpétna vazba dokaze stimulovat ochotu k pfijmuti odpovédnosti

(Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012).
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2.12 Odmeénovani
Odména je obecny pojem, ktery se vyuziva pro pojmenovani odménovacich systémd, coz
vede k motivaci a tedy i velkému pracovnimu vykonu (Blaha, Mateiciuc & Kanakova,

2005).

Koubek (2007) ve své knize uvadi, Ze odména patii mezi nejstarsi personalni Cin-
nosti a tvofi se z penézni a nepenézni formy. Tedy zahrnuje pochvaly, povyseni, ale i vy-

baveni kancelate, poptipadé ptidéleni néjakého stroje.

Vodacek & Vodackova (2009) charakterizuji odménu jako naslednou kompenzaci
vysledk Usili pracovnikli. Odmény svym charakterem motivuji zaméstnance k podavani

lepsich vykont. V podniku je nutnost poskytovat odmény v podobé hmotné a nehmotné.

Dle Armstronga (2011) je odménovani komplikovana zalezitost, ¢asto vedouci

ke vzniku sporu. Zcela bézné se povazuje za odménu mzda ¢i plat.

Z moderniho hlediska lze do odménovani zafadit zaméstnanecké vyhody, povyseni
pracovnika, pochvaly, odvody na zdravotnim a socidlnim pojisténi, pratelské vztahy
na pracovisti ad. VSechny tyto a dalsi prvky odménovani maji vliv na spokojenost pra-
covnika (Koubek, 2011).

Dle Urbana (2013) do odménovani patii i zaméstnanecké vyhody a benefity. Tyto
dva pojmy nemaji pfimy vztah k pracovnim vysledkim. Radi se do slozky péée o pracov-
niky. Organizace poskytuji takovéto vyhody ze snahy ziskat a nasledné udrzet své
schopné pracovniky. Je patrné, Ze benefity nezvysi nijak zasadn€ vykon, ale snaZi se 0 Sta-

bilizaci vykonu.

Nollke (2004) ve své knize popisuje fakt, ze i odmény mohou uskodit, jelikoz vnéjsi
motivace je pouze docasnd, neposiluje vnitini motivaci a miize dojit 1 k jejimu zniceni.
V ptipadé, Ze jsou odmeény az moc vysoké, mize dojit k odvedeni pozornosti. Pokud
jedinec dostane odménu za vykonanou préci, kterou by obvykle vykonal i bez odmény,
muze nastat problém pii dal§im vykonu, jelikoZ pravdépodobné ocekava dalsi odménu,
kvili které bude vykonavat ¢innost. Nicméné tento vykon nemusi byt odménén a jedinec

pfestane byt ochoten tuto ¢innost nadale vykonavat.
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Vnitfni odmény

Manazeti méli diive ve své kompetenci fizeni pracovnik, aby ditkladn¢ vykonavali svou
¢innost. Pouzivali k tomu motivaéni prostiedky, které se skladaly z odmén a trestd. Jed-
nalo se o vné&jsi faktory. V nyné&jsi dobé€ jsou zaméstnanci zapojeni do procesu, ve Kterém
se mohou vyjadfit k riznym vécem, smysluplnosti kol ad. A tim dochazi k uspokojeni
vnitinich prvku. Jelikoz si lidé mohou z ¢asti korigovat svou praci, pocit'uji urcité vnitini

uspokojeni (Thomas, 2009).

Odmeény - benefity

Organizace mize zaméstnance motivovat benefity, coz jsou sluzby navic - nad ramec
finan¢niho ohodnoceni. Zpravidla se jedna o nepenézni odmeény, a to naptiklad bezplatna
parkovisté u podniki, slevy na firemni produkty ¢i hlidani potomku atd. Aby si firma
zajistila u zamé&stnancii urcitou kvalifikaci, nabizi jim moznost vzdélavani a prohlubovani

si svych znalosti (viz obrazek 9) (Milkovich & Boudreau, 1988).

Obrazek 9: Systéem odmenovani

Penézni odmény Nepenézni odmény

Vnitini — Vytvareni pracovnich mist a roli
odmény

— Prilezitost dosahovat tispéch

— Snaha o rozvoj

— Kovalita pracovniho Zivota

— Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim
Zivotem

Vneéjsi odmény | Mzda/plata —  Uznéani

zameéstnanecke

vyhody ¢€i benefity

— Pochvala

— Odména

— Zpétna vazba

Zdroj: Armstrong, 2009

2.13 Osobni problémy v zaméstnani

Motivovana ¢innost jedince vede k uspokojeni vytyceného cile ¢i cilii. OvSem cesta ve-
doucti k uspokojeni cilti neni snadna. Ovliviiyje ji fada faktorti, nékteré ji dokonce zcela

brani (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012).

Frustrace
Prvni piekézkou u snahy o dosazeni cill je frustrace. MliZe se jednat o situaci, kdy nékdo
¢1 néco n€komu brani v dokonceni ¢innosti nebo se jedna o vnitini prozitek, ktery vznikl

z frustracni situace (Nakonecny, 2014).
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Deprivace
Jde o psychicky stav vznikly na zaklad¢ urcitych situaci, kdy nebylo umoznéno jedinci
uspokojit v potiebné mife své potieby. Zakladnim znakem je dlouhodobé neuspokojovani

vyznamnych potieb (Nakone¢ny, 2014).

Pracovni stres

Stres neboli tizkost, tlak ¢i nesndz je ptirozeny projev u kazdého jedince, je-li piimétfeny.
Stres zptisobuji vnéj$i 1 vnitini faktory (Mayerova, 1997). Pracovni stres vznika zatizenim
&lovéka v riiznych profesich. Casto se objevuje u rizikovych a vedoucich profesi, jelikoz
tito pracovnici maji nadmérnou odpovédnost. Pracovni pietizeni nastane tehdy, jestlize

pozadavky ptekro¢i hranici piesahujici kapacitu jedince (Mayerova, 1997).

Organizace by se mély zabyvat stresem a jejich snahou by mélo byt jeho odstranéni.
V zajmu podniku zaji$tuji dobrou kvalitu pracovniho zivota. Dlouhodoby stres vede
ke zhorseni pracovniho vykonu a dochazi ke zhorSeni koncentrace. Jedna-li se 0 kratko-
doby stres, mize mit u nékterych jedincti pozitivni efekt vedouci k nadprimérnému vy-
konu (Mayerova, 1997). Dle Armstronga & Taylora (2014) stres Ize v organizaci pozi-
tivné ovlivnit vytvofenim pracovniho mista, které bude dostate¢né definované a poskytne
lidem vétsi miru autonomie. Specifikem cilti a norem vykonu se stanovi rozumné poza-
davky na pracovnika. Vhodné zatfazeni lidi na pracovni pozici, ktera odpovida jejich
schopnostem a moznostem také snizuje stresové situace. Stresory, které negativné ovliv-
fuji pracovniky, zacinaji u nedostatku uspokojeni zékladnich potteb ¢loveéka (potrava
¢i tekutiny) a mohou byt i zavaznéjsiho charakteru (rozpad rodiny). V pracovnim pro-
stiedi se nachazeji stresory tykajici se pracovniho pfetizeni, nadmérnad zodpovédnost,

konflikty, interpersonalni vztahy v podniku ad. (Nakone¢ny, 2014).

2.14 Selhani motivace

Urban (2013) uvadi, ze selhani motivace nastane v ptipad¢, kdy zameéstnanec neni
po ukonceni vykonu odménén. Zaméstnanec pak miize pocitovat netispéch a je demoti-
vovan. Déle selhani nastane v okamziku, kdy zaméstnanec dostane odménu, aniz by od-
vedl n¢jaky vykon. Poptipadé dochézi k trestdni zaméstnanct, jestlize odvedou svou Cin-

nost spravné nebo naopak nejsou potrestani pii neplnéni svych ukold.
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Demotivace
Pfi¢inou demotivace byvaji skute¢nosti, které se povazuji za motivatory, nicméné ve sku-
te¢nosti motivatory nejsou. Za nejvyznamnéjs$i demotivator byva oznacovan nedostacu-

jici plat. Clegg (2005) povazuje plat jako potlacova¢ demotivace.

Fluktuace

Kazdé organizace ma zajem na tom, aby ji kvalitni zaméstnanci neopustili. Mohou se sna-
zit o jejich udrzeni vhodnymi motivatory, jakozto penézni ¢i nepenézni odménou. I piesto
muZze nastat situace, kdy pracovnik zaméstnani opusti (Holatova, Dolezalova a kol.,
2014). Nakone¢ny (1996) ve své knize uvadi, ze v piipadé frustrace nebo konfliktu se ob-
jevi specifické zakonitosti reagovani, které se ovSem nevymyka obecnym principtim mo-

tivace.
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3 Cil a metodika
Cil prace
Cilem bakalatské prace je rozbor motivacnich a stimulacnich prostifedku, které maji vliv

na spokojenost zaméstnanct ve vybraném podniku s navrhy na zlepSeni pfipadnych ne-

dostatkd.

Pro rozbor vyse zminénych prostiedkii a zkoumani faktort, které maji vliv na mo-
tivaci a stimulaci zaméstnanci vztahujicich se k vykonu a spokojenosti v zaméstnani,
byla vybrana firma DataLife, a.s.. Pozornost byla vénovana finan¢nimu i nefinanénimu

odménovani, benefitim, hodnoceni zaméstnanci atd.

Navrhy na zlepseni ptipadnych nedostatkii mohou vést ke zvySeni spokojenosti za-

méstnanct vV daném podniku.

Metodika

Literarni prehled

Prace se sklada ze dvou ¢asti — teoretické a praktické.

Pro zpracovani teoretické Casti byla vyuzita odborna ¢eska i zahrani¢ni literatura
souvisejici s tématem motivace, pracovni spokojenosti a stimulace pracovnikt. Tato pro-
blematika zahrnuje i negativa v podobé frustrace, deprivace ¢i pracovniho stresu. Seznam

této literatury je soucasti této bakalaiské prace.

Charakteristika vybrané organizace

Prakticka cast se zabyva charakteristikou podniku DataL.ife, a.s. se sidlem v Brné a byla
vybrana konkrétni pobocka se sidlem ve Znojmé. V podniku probéhlo zjistovani miry
motivace, motivacnich a stimula¢nich nastrojii vyuzivanych pro tizeni pracovniki. Byla
popsana organizaéni struktura podniku a nasledné byl zhodnocen aktualni stav organi-
zace. Nadale se prace zabyva analyzou motivace spokojenosti zaméstnancii a poskytova-
nymi vyhodami pro pracovniky.

Analyza souéasného stavu a sbér informaci

Data pro zjisténi cile prace byla ziskana prostfednictvim dotaznikového Setfeni, interne-
tovych stranek a ptedev§im z vnitropodnikovych materidli, které poskytl mistopfedseda

dozor¢i rady, ktery piisobil jako firemni poradce pro vypracovani této bakalarské prace.

Dalsi informace byly ziskany prostfednictvim nestrukturovaného rozhovoru s firemnim
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poradcem. Tento rozhovor se uskuteénil na pobocce ve Znojmé, kdy nasledné probéhlo
pozorovani pracovnikil. Na zéklad¢ tohoto pozorovani bylo zhodnoceno pracovni pro-

sttedi a vztahy mezi pracovniky.

Pro dosazeni cile ve vybraném podniku DataLife, a.s. Znojmo byl proveden pri-
zkum, na jehoz zaklad¢ byla vyhodnocena nynéjsi situace v oblasti motivace a stimulace

zaméstnancu.

Pro sbér dat byl vytvofen standardizovany dotaznik, ktery obsahuje kratky avod,
strucné pokyny k vyplnéni a v z&véru je uvedeno podékovani. Sbér dat se uskutecnil pro-
sttednictvim anonymniho dotazovani formou elektronického dotazniku. Pti zvoleni této
metody je velice dulezité si stanovit okruh otdzek, na které maji byt ziskdny odpovédi.
Pracovnici méli ¢tyfi tydny na vyplnéni dotazniku. Vyzkum tedy probihal v obdobi od
19. prosince 2016 do 9. ledna 2017. Ziskané informace slouzily pouze pro potiebu vypra-
covani této bakalarské prace. Zkoumanym souborem byli v§ichni pracovnici. Navratnost

dotaznikd byla 76,47 %.

Dotaznik obsahoval 23 otdzek. Otdzky byly oteviené 1 uzaviené, které nabizely
moznosti odpovédi ano, spise ano, spiSe ne, ne. Dotaznik byl pteposlan elektronicky fi-

remnimu poradci, ktery zajistil rozsifeni dotazniki mezi pracovniky firmy.

Nasledné ziskané informace byly vyhodnoceny a zpracovany formou grafického

znazornéni se slovnim komentaiem.

Diskuze a navrh zmén
V zé4véru praktické ¢asti jsou shrnuty veskeré ziskané vysledky. V navaznosti na ziskané
informace byly navrzeny zmény, které by mohly vést k leps§imu motivovani pracovniki

a jejich spokojenosti.
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4 Charakteristika podniku Datalife, a.s.

4.1 Zakladni udaje o spole¢nosti
Spolecnost se zamétuje na fyzické 1 pravnické osoby, kterym poskytuje poradenstvi ty-
kajici se nakladani s finan¢nimi prostiedky, financovani potfeb a vyuzivani vSech vyhod

staitem subvencovanych finan¢nich produkta.

Firma DataLife, a.s. je clenem Unie spole¢nosti finan¢niho zprostfedkovani a po-
radenstvi a neziskového profesniho sdruzeni fyzickych a pravnickych osob, které podni-

kaji na uzemi Ceské republiky v oblasti finanéniho zprostiedkovéni a poradenstvi.

Zapis do obchodniho rejstiiku byl proveden dne 14. listopadu 2005 u Krajského
soudu v Brné.
Predmét podnikani:
Firma se zabyva vyrobou, obchodem a sluZzbami (sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Ziv-
nostenského zdkona) a poskytovanim poptipadé zprostiedkovanim spotiebitelského
uvéru.
Pfedmét €innosti:
Jedna se o ¢innost pojiStovacich zprosttedkovatelil a samostatnych likvidatorti pojistnych
udalosti.
Zakladni udaje

Tabulka 1: Charakteristika organizace

Obchodni jméno spolecnosti DataL.ife, a.s.

Sidlo spolecnosti Brno, Prazakova 1008/69, 639 00
Pravni forma Akciova spolecnost

Zakladni kapital 40 000 000 K¢

IC 27665151

DIC CZ27665151

Statutarni organy Ptedstavenstvo, dozor¢i rada

Zdroj: http://www.datalife.cz/o-nas/
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Logo
Obrazek 10: Logo

Datalife

Financujeme Vasi budoucnost.

Zdroj: www.datalife.cz

4.2 Historie a vysledky Datal.ife, a.s.

Firma byla zalozena v roce 2005 s ndzvem DataL.ife, s.r.o. a poskytuje poradenské sluzby
Vv oblasti financi na C¢eském trhu. V nasledujicim roce vzrostl pocet spolupracovnikii
na vice nez 350. V roce 2007 firma ptekonala hranici 100 000 000 ptedepsaného pojist-
ného. Dalsi rok se firma stala dvojkou pro ING a rocni obrat ptekrocil hranici 100 mil.
K¢. V roce 2009 se rozrostl pocet kancelati na 20 a v roce nasledujicim se podnik stal
jednickou pro ING. Déle se v roce 2011 firma stala trojkou pro Pojistovnu Ceské spofi-
telny a hranice pfedepsaného pojistného pievysila 500 000 000. Tato hranice v dalsim
roce vzrostla na 750 000 000 a pocet kancelati vzrostl na 25. A v roce 2013 se pocet
predepsaného pojistného zvysil na vice nez 1 000 000 000 (souhrn piedepsaného pojist-
ného viz GRAF 2). Byla dosazena pozice Generalni feditel v ramci obchodni sité. V roce

2015 se firma stala akciovou spolec¢nosti.

Graf 1: Rocni predepsané pojistné (v milionech K¢)
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Zdroj: http://lwww.datalife.cz/historie-vysledky/
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Organizacni struktura
Spolecnost DataLife tidi tfi vlastnici, ktefi maji za tkol dohled na spravny chod firmy.

Jednaji jménem spolecnosti a zastupuji ji navenek.

Dozor¢i rada sestavena valnou hromadou dohlizi na pfedstavenstvo. Dozor¢i rada
je slozena z predsedy dozor¢i rady, mistopiedsedy dozorci rady a zemského feditele

a ¢lena dozor¢i rady.

Dale je v organizaci predstavenstvo, kdy jeden pracovnik zastava funkci vykonného
feditele a je zaroven predseda predstavenstva. Je zde také stanoven mistopiedseda pied-

stavenstva a zemsky feditel a ¢len predstavenstva.

Soucasna situace spole€nosti
V soucasnosti je v pobocce ve Znojme zaméstnano 17 zaméstnanci a pocet spolupracov-

nikti na ICO ¢€ini 152. Zamé&stnanci jsou sloZeni z manaZerskych a nemanazerskych pozic.
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5 Vlastni prace

DataL.ife, a.s. se zaméfuje na spokojenost svych zaméstnancti, na jejich udrzeni a rozvi-
jeni jejich schopnosti a kvalifikace. Zaméstnanci jsou dilezitym prvkem pro rozvoj spo-
le¢nosti a jeji rast. Lidské zdroje piedstavuji jednu z nejvétsich investic v podniku. Orga-
nizace dba na spravny vybér vhodnych kandidatl na rtzné pracovni pozice. Manazer

Vv podniku se snazi motivovat pracovniky, a tim zajistit vyssi vykonnost.

5.1 Rozhovor s firemnim poradcem
Rozhovor s firemnim poradcem byl nestrukturovany. Zaméfili jsme se na pracovni pro-

stiedi, motivaci v€etn¢ rtiznych benefitl a odménovani. Tento rozhovor probéhl 19. pro-

since 2016.

Z rozhovoru bylo ziskano mnoho uzite¢nych informaci. Vyplynulo z né&j, Ze na pra-
covisti jsou vztahy klidné, korektni az ptatelské. Kazdy zaméstnanec mé moznost se roz-
vijet a uplatnit své schopnosti. Jelikoz se jedna o mensi firmu, vSichni pracovnici se mezi
sebou znaji a az na par vyjimek maji stejné podminky tykajici se motivace a ziskavani
riznych odmén ¢i benefitt. Je tedy patrné, Ze K sob¢ piistupuji jako k rodinné firm¢ a pro-

zatim se neobjevil Zadny vyrazng&jsi konflikt.

Poradce je toho nazoru, Ze ve spole¢nosti je vyuzito dostate¢né mnozstvi motivac-
nich prvkl. Zaméstnanciim jsou poskytovany financni i nefinanéni odmény za splnéni
riznych podminek. Poradce dale uvedl, ze podnik klade velky diraz na poskytovani kva-

litnich pracovnich pomtcek.

5.2 Motivaéni nastroje a benefity

» Motivace

Motivace je chapana jako psychicka slozka, ktera je dilezita k uceni a podnécovani urci-
tého chovani jedince. Firma se snazi zaméstnance motivovat také pochvalami, bud’ sou-
kromymi, nebo na poradach. Rovnéz poskytuje drobné darky za vykon — knihy, vino,

vstupenky na koncerty nebo rizné sportovni utkani.

Dvakrat rocné jsou poradany pracovni konference, pti nichz jsou vyhodnocovani
nejlepsi pracovnici 1 celé pracovni tymy.

Firma potada rtizné sportovni hry pro pracovniky a jejich rodiny. Pracovnici se také
mohou U¢astnit riznych soutézi, o které je veliky zdjem. Mohou soutézit o vécné ceny,

relaxacni pobyty, ale i o zajezdy do zahrani¢i. Zajezdy jsou nabizeny do riznych zemi,
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jako je Dubaj, Svédsko, Kanarské ostrovy, Londyn, Island, Madeira, Egypt, New York
a dalsi. Mezi vécné odmény je zafazena rizna elektronika i tfi osobni automobily. Rela-

xacni pobyty byly nabizeny naptiklad v rtiznych akvaparcich ¢i horskych stiediscich.

Je ptipravovan dalsi motivacni prvek, a to akciovy program, kde si budou spolupra-

covnici moci koupit akcie firmy.

Jako dal$i motivacni prvek je Klub ,,TOP 100“. Do tohoto Klubu se dostanou ti,
kteti si vyd¢€laji béhem roku ur¢itou sumu penéz a plynou jim z toho ruzné vyhody. Mezi
vyhody patii rekreadni cesty po Ceské republice a zahrani¢ni cesty pro pracovniky i jejich
rodinné pfislusniky.

A. Benefity pro zaméstnance

Firma pro své zaméstnance neustale vymysli nové motivatory a benefity, aby byli spoko-

jeni a produktivni.

Mezi nabizené benefity patii:
e levné volani — rdmcov4 smlouva s T-mobile,
e sleva na pojistné a investi¢ni produkty,
e 13.plat,
e notebook u IT pracovnikii,
e zkracena pracovni doba — jen pro nckteré zaméstnance, u kterych to dovoli po-
vaha prace,
e auto i pro soukromé ucely pro pracovniky na pozici vykonny feditel a vedouci
IT.
B. Benefity pro vedeni
Pro tfi majitele a vykonného feditele jsou benefity obdobné jako pro ostatni zaméstnance.
Uzivaji sluzebni notebooky, mobilni telefony s levnéjSim voldnim i pro rodinné piislus-
niky. Dale maji narok uzivat automobil i pro soukromé ucely. A je jim poskytovano in-
ternetové pfipojeni zdarma. Také vyuZzivaji volnou pracovni dobu a maji moznost praco-

vat z domova, pokud to umoziuje jejich pracovni napln.

C. Benefity pro spolupracovniky na ICO (finanéni poradce)
Tito spolupracovnici maji rovnéz obdobné benefity jako jini pracovnici ve spolecnosti

DataLife a to:
e volna pracovni doba,

e levné volani s T-mobile,
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e leasing na vozy Skoda az s 15,5% slevou,
e sleva na pojistné a investicni produkty,

e Klub TOP-100,

e motivacni soutéze,

e piispévky na vzdelavaci kurzy,

e e-shop s reklamnimi pfedméty DataLife,

e firemni software.

Pro ziskéni a vyuzivani vySe uvedenych benefiti musi pracovnici splnit néktera
pozadovana pravidla stanovend vedenim. Na nékteré benefity maji pracovnici automa-

ticky narok.

Je zfeymé, Ze vedeni ziskava benefity bez n&jakych narokl na plnéni poZzadavki.
U vykonného teditele jsou benefity poskytovany na zéklad€ vysledkl firmy, nicméné
z rozhovoru s firemnim poradcem vyplynulo, Ze tento pracovnik je povazovan za rovného
majitelim spole¢nosti, takze mu jsou benefity poskytovany rovnéz zcela automaticky.
Je to z diivodu, Ze tento pracovnik je odbornik s vice nez 25 letou praxi ve finan¢nictvi
a tedy svou praci odvadi zcela bezchybné. Zaméstnanci bez splnénych pozadavki ziska-
vaji nefinan¢ni benefity. Na finan¢ni benefity ma vliv chybovost pfi vykondvané praci.
Ostatni spolupracovnici maji automaticky narok na nepenézni benefity, a ty pen€zni jsou

jim poskytovany na zaklad¢ jejich dosazeného vykonu.

» Vzdélavani a kurzy

Vzdélavani a kurzy jsou hlavni prioritou pro spole¢nost. DataLife, a.s. nabizi svym za-
méstnanctim vzdélavani ¢i rizné kurzy, které zajist'uji jejich profesni riist. Pro tyto tcely
maji svého Skolitele finan¢nich a obchodnich dovednosti. Dlouhodobé spolupracuji
se vzdelavaci spolecnosti Business Success, s.r.0.. Zaméstnanci jsou také pravidelné pro-
Skolovani od obchodnich partnerd. Spole¢nost vede vlastni seminafe obchodnich a ma-
nazerskych dovednosti, na nichz predndsi sami majitelé a nejlepsi spolupracovnici. Firma
klade velky diraz na sebevzdélavani i prostfednictvim doporucené literatury, jako je na-
ptiklad Kam se pod¢l mdj syr, Jak mysli milionafi, Myslenim k bohatstvi, Debordelizace
hlavy ¢ Skola uspéchu. Vedeni svym pracovnikiim také doporuduje navitévovat rizné

motivaéni seminafe, napi. Ivo Tomana, Petera Urbance nebo Jana Miihlfaita.

DataL.ife, a.s. také podporuje jazykové vzdélavani a lze si vybrat z elektronickych

kurzt nebo kurza s lektorem.
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» Pramérna mzda
Ve spolecnosti se primérnd hrubd mzda pro zaméstnance pohybuje okolo 30 000 K¢&.
Spolupracovnikiim nalezi priimérnd hruba mzda ve vysi 55 000 K¢, piicemz jsou zde

velké mzdové rozdily, jelikoz se vydelek odviji od jejich pracovniho nasazeni.

» Narok na provize
Spolupracovnikiim ve firmé vznika narok na provizi pfi bezchybném sepsani smlouvy
s klientem, vyplnénim zadznamu z jednéni, investi¢nim dotaznikem, zaplacenim prvniho

pojistného a akceptovanim smlouvy pojistovnou nebo investi¢ni spolecnosti.

V pfipad¢, Ze neni vySe uvedené splnéno, DataLife, a.S. nedostane od obchodniho
partnera provizi a tedy ji nedostane ani spolupracovnik. Spole¢nost se ¢asto potyka s ne-
gativy, napf. spolupracovnici nedodaji v§echny materialy nebo je nedodaji v¢as, popfi-
padé pojistovna nepiijme klienta kvili zdravotnimu stavu, anebo nastane situace, kdy
klient neuhradi prvni platbu. To vSechno vede k tomu faktu, Ze spolupracovnikovi neni

vyplacena provize. Tento problém nastava piiblizné v 20 - 25 %.

» Hodnoceni a odménovani

Pro pracovniky pracujici u spolenosti na ICO se odméhovani fidi kariérnim fadem.
Bézni zameéstnanci jsou hodnoceni ¢asovou mzdou. V nekterych ptipadech jsou zamést-
nanci hodnoceni i ikolovou mzdou. Toto se tyka naptiklad IT pracovnikii. Vedeni je od-
meénovano ¢asovou mzdou, tedy pobiraji stdlou mzdu a zaroven jim byvaji vyplaceny

bonusy podle vysledku hospodateni firmy.

> Pracovni doba

Pracovni doba je pro kazdého zaméstnance riznoroda. Vedeni mé pracovni dobu od 8:00
do 15:00, poptipadé ji mohou stiidat s volnou pracovni dobou. Zaméstnanci maji tutéz
pracovni dobu, nicméné si n€ktefi nemohou vybrat volnou pracovni dobu. Ostatni spolu-
pracovnici maji naprosto volnou pracovni dobu, je pouze na nich, kdy svou praci odve-

dou.

» Ziskavani pracovniku

Pracovnici jsou do této firmy ziskavani prostfednictvim osobnich pohovori. Firma své
inzeraty s volnymi pracovnimi misty sdéluje na svych webovych strankach, na ostatnich
webovych portalech s nabidkami prace a také v tisku. Popfipadé jsou nékteii zaméstnanci

pfijimani na zaklad€ doporuceni.
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» Vybaveni spole¢nosti
Spolecnost DataLlife, a.s. vlastni pfiblizn¢ 30 mobilnich telefonti, 40 notebooki

a 11 osobnich automobild, jenz jsou k dispozici zaméstnanciim podniku.

Firma ma ve vlastnictvi kancelat o velikosti pfiblizné 200 m? v Brng, kde je sidlo

spolecnosti. Dale vlastni nemovitost ve Znojmé, kde se nachazi administrativni centrum.

» Obchodni partnefi
Mezi nejvyznamnéjsi partnery z oblasti pojiStoven patii Aegon pojistovna, a.s., Allianz
pojistovna, a.s., AXA pojistovna, a.s., Ceska podnikatelskd pojistovna, a.s., CSOB po-

jistovna, a.s., Kooperativa pojistovna, a.s. a dalsi.

Mezi penzijni spolecnosti se fadi AXA penzijni spolecnost, a.s., KB Penzijni spo-

le¢nost, a.s., NN Penzijni spolecnost, a.s. a Penzijni spole¢nost Ceské pojistovny, a.s..

Banky a investi¢ni spole¢nosti maji nasledujici zastoupeni — Auvesta Edelmetalle
AG, BNP Paribas, Conseq Investment Management, a.s., Cyrrus, a.s., Franklin Temple-

ton Investments a Hypotecni banka, a.s..

5.3 Zhodnoceni situace

Po navstéveé na pobocce DataLife, a.S. ve Znojmé lze situaci hodnotit pozitivné. Firma
nabizi Sirokou Skalu motivaénich prvkl. Zameéstnanci si mohou podle dosazenych vykont
vybirat rizné benefity, které jim vyhovuji a motivuji je vice, nez ledabyle ptidélené be-

nefity, které by néktefi zaméstnanci nevyuzili.

Motivacni systém v této firm¢ je nastaven tak, aby nebyl z odménovani vyloucen
zadny pracovnik. Kazdy ma tedy moZznost Cerpat benefity a zdokonalovat své znalosti.
Motivaci se také snazi zvysit prostfednictvim delegovani ukoll na podfizené ¢i zvySova-

nim kompetenci.

Velice kladné Ize hodnotit fakt, Zze jsou pracovnici odménovani podle jejich dosa-

zenych vykont, coz je motivuje a spolecnost smétuje k vyssi prosperité.

Na zakladé ziskanych informaci tykajicich se motivacniho programu pracovnika
1ze tici, ze v daném podniku pievazuji pozitiva, ovsem byly shledané i drobné nedostatky,

které 1ze snadno odstranit a nasledn¢ se jim snazit vyhybat.
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6 Dotaznikové Setreni

V této Casti prace jsou shrnuty a zhodnoceny odpovédi na otazky z dotaznikového Setfeni
(viz ptiloha 1). Hlavnim u¢elem tohoto dotazniku bylo zjisténi, jak jsou zaméstnanci spo-
kojeni s motivaénimi prvky v dané spole¢nosti. Dale se otazky tykaly spokojenosti s fi-
nan¢nim ohodnocenim, pracovnim prostiedim a podminkami prace a celkovou spokoje-

nosti ve spole¢nosti.

Vétsina otazek byla uzaviend a par jich bylo otevienych, v nichz se mohli respon-
denti rozepsat dle svého uvazeni. Po skoneni a uzavieni vyzkumného Setfeni byly otazky
zpracovany a procentualné vyhodnoceny do grafi a tabulek. Zaméstnanci odpovidali

na 23 otevienych a uzavienych otazek.

6.1 Interpretace vysledki
Otazka 1: Jaké je Vase pohlavi?
Z navracenych odpovédi bylo zjisténo, ze dotazniky vyplnilo 5 Zen a 8 muzu.

Vzhledem k charakteru prace v kancelatich by se dalo ptedpokladat, Ze ve spolec-
nosti bude zamé&stnano vice zen. Tento fakt byl ov§em vyvracen v dotaznikovém Setfeni.
Ve spolecnosti pfevazuje pocet muzskych pracovnikd, a to z diivodu, Ze ve vedeni spo-

le¢nosti jsou pouze muzi.

Graf 2: Pohlavi respondentii

Zeny

m Muzi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 2: Jaky je Vs vok?

Dotazniku se ucastnili lidé riznych vékovych kategorii, respektive 6 pracovnikll ve vé-

kovém rozmezi 26 — 40 let a 7 lidi ve vé€kovém rozmezi 41 — 60 let.

Zjisténa veékova struktura mize byt dana charakterem préce, jelikoz pracovnik za-
jistujici sluzby napft. jako pojisténi, poradenstvi a dalsi, by mél mit néjaké zkusenosti
s kvalitnim poskytovanim téchto produkti, a proto v tomto podniku nepracuji mladi lidé
do veéku 25 let. Naopak lidé starsi nad 60 let v tomto podniku nemusi pracovat predevsim
z divodu velké ¢asové naroc¢nosti této profese. Néktefi nemusi byt schopni poskytovat
objektivni informace tykajici se poradenstvi a mohou vyuzivat zastaralé metody pfi po-

skytovani nabizenych sluzeb.

Jelikoz jsou zde zastoupeny riizné vékové kategorie, je nutné se na motivaci pra-
covnikid zaméfit z riznych pohledd, aby byly uspokojeny vsechny vékové kategorie. Pra-

covnik s dlouholetou praxi je pro podnik zna¢nym piinosem.

Prestoze je ve firm¢ vice zaméstnancii ve vyssi vékové kategorii, spolecnost se ne-
bréani pfijmout i mladsi pracovniky, jelikoz vedeni zastava nazor, Ze kazdy pracovnik ma
jiné schopnosti a ptedpoklady pro danou pracovni pozici a nemusi se nutné odvijet od do-

sazeného veku, tedy i ziskané praxe.

Graf 3: Vekové slozeni respondenti

26 -40

m41-60

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 3: Jakd je VaSe pracovni pozice?

Pracovni pozice je konkretizace daného zaméstnani v organizaci. Jedna se o ptesné defi-
novanou piedstavu o ¢innostech a postaveni jedince ve spoleCnosti. Takto definovana
pozice je dilezita 1 pro zaméstnanecko-pravni vztah, kdy se pozice uvadi do pracovni
smlouvy. Lid¢é hledaji své zaméstnani prave dle vymezeného pracovniho mista. Literatura
uvadi jednotlivé prvky, které je nutné uvadét u pracovni pozice. Jedné se napt. o nazev
pracovni pozice, pracovni napli, misto vykonu prace, kvalifikaci, pracovni podminky,
odpovédnost a dalsi. SpoleCnost DataLife, a.s. si je téchto prvkl védoma a vyuziva je pii

nabizeni volnych pracovnich pozic.

VétSina pracovnikll zaujima manazerskou pozici, respektive 7 pracovnikd a 6 pra-

covnikd pracuje ha nemanazerské pozici.

Ve spolecnosti DataLife, a.s. je mozné pracovat napt. na nasledujicich pozicich —
manazer obchodni skupiny, account manager, finan¢ni manazer, manazer pro oblast in-
vestic a pojisténi, specialista pro tvorbu nabidek pojisténi primyslu a podnikateld, likvi-
dator pojistnych udalosti, financni konzultant, hypotecni specialista ¢i specialista péce

0 klienty.

Graf 4: Pracovni pozice zaméstnancii

Manazerska pozice

. y L.
NemanazZerska pozice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 4: Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?

Déle byl zjistovan pocet odpracovanych let ve spolecnosti. Pfi¢emz 6 pracovnikii odpo-
védelo, Ze ve spole¢nosti pracuji v rozmezi 1 - 5 let a dalSich 6 pracovnikii odpovédélo,
7e pracuji ve spolecnosti 6 - 10 let. Tedy kazda tato skupina zaujima 46 %. Jeden pracov-

nik uvedl, ze zde pracuje vice jak 10 let a zaujima 8 %.

Ze zjisténych vysledkl vyplynulo, Ze ve spole¢nosti neni vysoka fluktuace pracov-
nikd. Tento jev je velice zadouci a doklada spokojenost zaméstnancti ve firme. Tato sku-
te¢nost muze byt i proto, Ze ve spolecnosti pracuji relativné mladi zaméstnanci a zamést-
nanci ve sttedni vékové kategorii, ktefi si vybudovali pracovni kariéru v této firmé¢ a v ¢a-
sovém horizontu nechtéji svlij pracovni post ménit. Nizka fluktuace je pro podnik piiz-
nivy jev, ovSem je nutné své zaméstnance podporovat v rozvoji znalosti a schopnosti, aby

byli nadéle pfinosem pro spolecnost.

Graf 5: Odpracovand doba ve spolecnosti

8%
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m vice jak 10 let

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka S: Dostavate od svého vedouciho zpétnou vazbu vitahujici se na Vas vykon?

Dotaznik obsahoval otazku, kterd vypovida o zpétné vazbé ve firmé DatalLife, a.s.. Z na-
sledujiciho grafu lze vycist, ze pfevazna Cast pracovniki je vétSinou spokojena se zpétnou
vazbou od svého nadiizeného. Dale 31 % zaméstnanct je zcela spokojeno, vice neZ po-
lovina pracovnikt je spiSe spokojena (54 %) a pouhych 15 % zaméstnanct je spiSe ne-

spokojeno s poskytovanou zpétnou vazbou od svych nadtizenych.

Kazdy produktivni zaméstnanec je dulezity pro spolecnost. Produktivita pracov-
nikl se odviji 1 od zpétné vazby za jeho odvedenou praci. Z toho plyne, ze je zpétna vazba

dalezitd pro spravné fungovani firmy a pro vhodné zvolenou motivaci.
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Dle motivaénich teorii je zpétnd vazba dilezitym motiva¢nim faktorem. VétSina
lidi touzi po pochvale ¢i uznani od nadfizeného a chtéji byt ocenéni za svou praci, kterou
dobfte vykonali. Zpétnou vazbu lze povazovat za dalsi stupeni k osobnimu rozvoji pracov-

nika.

Nekvalitni zpétna vazba mize vést az k frustraci pracovnika, protoze jeho vykony
nejsou podlozené hodnocenim, a to bud’ pozitivnim, nebo negativnim. Pozitivni zpétna

vazba pracovnika pot¢si a nadale bude svou praci vykonavat kvalitné. Vhodné podana

negativni zpctnd vazba zaméstnance dokaZze motivovat ke zlepseni vykond.

Vyznamnym problémem je poskytnutd zpétna vazba, kdy pracovnik nevi, k ¢emu

se zpétna vazba vztahuje a za co byl hodnocen.

Graf 6: Zpétna vazba od vedouciho
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m SpiSe ano

m SpiSe ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 6: Myslite, Ze VaSe mzda odpovida Vami odvedené praci?

KaZzdy pracovnik by mél umét objektivné ohodnotit své vykony. V dotazniku 4 respon-
denti uvedli, Ze jejich mzda odpovida odvedené praci. Dale 7 respondentti odpovédélo,
Ze jsou spiSe spokojeni se svou dosazenou mzdou za jejich vykony a 1 pracovnik odpo-
veédél, ze je spisSe nespokojen. A pouze 1 pracovnik odpovédél, ze neni spokojen se mzdou
za vykondvanou praci. To muze byt dano tim, Ze kazdy ma4 jinou ptedstavu o tom, jak ma
byt ohodnocena odvedena prace.

Aby byl pracovnik produktivni a spokojen v zamé&stnani, musi byt dostatecné fi-
nan¢n¢ ohodnocen. Jestlize pracovnik neni se mzdou spokojen a odvadi pozadované vy-

kony, m¢l by mit mozZnost tuto skuteénost projednat s nadiizenym. Proto je velice dile-

zité, aby mezi nadfizenymi a podiizenymi panoval kladny a nenapjaty vztah, jelikoz pii
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negativnich vztazich by se zaméstnanec mohl obévat projednavani jeho mzdy, a to z da-
vodu, Ze se toto téma povazuje za dosti citlivé.

Graf 7: Odpovidi mzda za odvedenou prdci?

8%
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m Spise ano
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m Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 7: Jste spokojen(a) se svou mzdou?

Diky této otazce jsem zjistila, zda jsou pracovnici spokojeni se mzdou. Odpovédi byly
prevazné kladné, 1 kdyZ je mzda povaZovana za kratkodoby motivacni faktor. 6 respon-
dentti uvedlo, Ze jsou spokojeni se svou mzdou. DalSich 5 dotazovanych odpovédélo spise
ano, tedy jsou spise spokojeni se mzdou. 1 zaméstnanec je spiSe nespokojeny a 1 dotazo-

vany je zcela nespokojeny.

Kazdy jedinec m4 jinou pfedstavu o tom, jaké by mélo byt jeho ohodnoceni vykonu.
To se odviji od Zivotnich naroku a spolec¢enského postaveni jedincti. Penézni ohodnoceni
mzdu rozdélit na dve slozky, a to na zakladni mzdu a benefity. Zakladni mzda byva obo-
hacena o dalsi slozky, jako je napiiklad bonus z uzavieni obchodu nebo procento z vy-

sledku hospodateni spole¢nosti.

Literatura dale doklada fakt, ze spokojeny pracovnik nemusi byt pokazdé dobry
a vykonny pracovnik. Respektive vysoka mzda mize vést ke snizené produktivité az k po-
stupné neochot¢ pracovat a vznika ptiliSna premotivovanost. Pracovnik dostava vysokou

mzdu a ztrdci motivaci a snahu si danou mzdu ,,vydélat.
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Graf 8: Spokojenost se mzdou

8%

Ano
= Spide ano
m SpiSe ne
m Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 8: O kolik procent byste Vasi mzdu zvysili?

Ptesto, ze vétSina zaméstnancti je se mzdou spokojend i spiSe spokojend, je patrné, ze by
uvitali jeji zvySeni. ZvySeni mzdy se ovSem odviji od postaveni firmy na trhu, kvality
pracovnika, rovni odménovani v dané zemi, regionu ¢i odvétvi. Graf ¢. 10 se tyka pro-
centniho zvySeni mzdy a plyne z ngj, Ze 6 zaméstnanct by si zvysilo mzdu maximalné
0 5 %. 4 zamé&stnanci by si ji zvySili v rozmezi od 6 do 10 %. Déle 2 dotazovani by
jizvysilio 11 az 20 %. A pouze 1 pracovnik by ji zvysil o vice nez 40 %. Zaméstnanec,
ktery by svou mzdu zvysil vice nez o 40 %, mlze byt ten, ktery neni spokojen se svou
mzdou, a to mize byt dano napiiklad tim faktem, ze je zivitel rodiny a nema dostatecné
finance na chod rodiny, popfipadé je zvykly na urcity Zivotni standard, ktery si se svou
nyné&js$i mzdou nemuiize zajistit. Nejlepsi prvek na motivaci je finan¢niho charakteru, jeli-

koz si ho pracovnik nejvice uvédomuje.

Graf 9: Procentni zvySeni mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 9: Jste spokojeni s motivacnim/enefitnim a odméiiovacim systémem

ve firmé DatalL.ife, a.s.?

Pievazna ¢ast pracovniki je spokojena s motivaénim programem v daném podniku a od-
povida to 7 pracovniktim. 6 pracovnikii uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni, tedy jim moti-
vacni program spolecnosti vyhovuje a je pro né ptinosny, nicméné by uvitali i jiné moti-
vatory. Nenasel se zadny zamé&stnanec, ktery by byl nespokojen s motiva¢nim systémem
v podniku.

Spolecnost DataLife, a.s. o své pracovniky pecuje a poskytuje jim velky rozsah be-
nefith a tim zvySuje jejich motivaci k praci. Pfinosem pro pracovniky je poskytovani jak
penéznich, tak nepenéznich odmén. Nepenézni odmény jsou Casto povazovany za méne
motivujici, nicméné jsou také velice dilezité, a to proto, Ze se jedna o uznani, pochvalu,
zpétnou vazbu, snahu o rozvoj, rovnovéhu mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem
a dalsi.

Graf 10: Spokojenost s motivacnim systémem
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 10: Maji firmou poskytnuté benefity vliv na Vasi spokojenost v podniku?

Z navracenych odpovédi bylo zjisténo, Ze spokojenost 5 pracovnikil je pln€ ovliviiovana
poskytovanymi benefity. Stejny pocet pracovnikli uvedl, Ze zaméstnanecké benefity
je spise ovliviiuji a pouze 3 respondenti uvedli, ze je benefity spiSe neovliviiuji v oblasti
spokojenosti v podniku.

Z téchto zjisténych odpovédi je patrné, Ze benefity jsou dulezité pro spokojenost
zameéstnancl a je spravné, kdyZ spolecnost nabizi Siroké mnozstvi benefiti a kazdy za-

méstnanec si vybere vhodny pro néj. Poskytované benefity neovlivituji pouze spokoje-

nost, ale ptispivaji také k vyssi loajalité pracovnika viuéi zaméstnavateli.
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Benefity lze délit do tii skupin, a to na socidlni a kulturni, pozi¢ni a pracovni. Spo-

le¢nost DataLife, a.s. poskytuje benefity ze vSech tfech uvedenych skupin.

Graf 11: Spokojenost v podniku oviivnénd benefity
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m SpiSe ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 11: Ktery z poskytovanych benefitii povaZujete za nejlep$i? Lze vybrat vice od-
poveédi.

Jelikoz dotazovani mohli uvést vice odpovédi, nekoresponduji odpovédi s poctem respon-
denti. Kazdého ¢lovéka motivuje néco jiného, a proto spole¢nost DataLife, a.s. poskytuje
riznorodé benefity. Seslo se velké mnozstvi odpovédi a nékteré se shodovaly. Zamést-
nanci povazuji za nejlepsi benefit firemni akce, pfispévek na dopravu do prace, déle slu-
zebni mobilni telefon ¢i notebook. V nynéjsi dobé zaméstnanci povazuji za dobry benefit

i rizné kurzy, prevazné se jedna o kurzy jazykové.

Zamé&stnanci mohou povazovat firemni akce za atraktivni benefit z nékolika du-
vodi. Mezi hlavni diivod lze zatfadit, Ze na firemnich akcich stmeluji vztahy se svymi
kolegy. Dalsi divod mize byt ten, Ze n€které firemni akce svou povahou umoznuji na-

vstivit tyto akce i s rodinnymi ptislusniky.

Tabulka 2: Nejlepsi poskytované benefity

Zvyhodnéné nabidky vybranych produktli/sluzeb 3|1 231%
Ptispévek k penzijnimu/zivotnimu pojisténi 3| 231%
Odmény pfi jubileich 1| 7,7%
Vécné odmény 4| 30,8 %
Sluzebni mobilni telefon 6| 46,2 %
SluzZebni notebook/tablet 6| 46,2 %
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13. popt. dalsi plat 1 7,7%
Vice tydnii dovolené 1 7,7 %
Prohlubovani a zvySovani vzdélani 4 | 30,8 %
Rizné kurzy (manazerské, pocitacové, financni, jazykové,...) 51 38,5%
Ptispévky na kulturni/sportovni akce/na rekreaci 41 30,8 %
Firemni akce 9 69,2 %
Stravovani v podniku/piispévek na napoje 3|1 231%
Vitaminové balicky 3| 23,1%
Provize za poradenstvi klientiim mimo kancelaf — pfispévek na auto 41 30,8 %
Ptispévek na dopravu do prace 7] 53,8%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 12: Které benefity nejcastéji Cerpdte? (napiste cislo; staci uvést alespor jeden)

| v této otazce mohli zaméstnanci uvést vice odpoveédi, tedy opét nekoresponduje pocet

dotazovanych s poctem ziskanych odpovédi. Z navracenych dotaznikd bylo zjisténo,

Ze zaméstnanci Cerpaji témét vSechny benefity uvedené v otazce €. 11 kromé tfi, a to

odmén pii jubileich, 13. plat a vice tydni dovolené. Ze ziskanych odpovédi lze vycist,

Ze zamestnanci vyuzivaji nejcastéji sluzebni notebook/tablet, riznorodé kurzy a firemni

akce.

Tabulka 3: Nejcastéji cerpané benefity

Zvyhodnéné nabidky vybranych produkti/sluzeb 1| 7,7%
Prispévek k penzijnimu/zivotnimu pojisténi 1| 7,7%
Odmeény pfi jubileich 0 0
Vécné odmeny 3| 231%
Sluzebni mobilni telefon 3| 23,1 %
Sluzebni notebook/tablet 41 30,8%
13. popt. dalsi plat 0 0
Vice tydni dovolené 0 0
Prohlubovani a zvySovani vzdélani 3|1 231%
Rizné kurzy (manaZzerské, pocitacové, financni, jazykové,...) 4| 30,8 %
Ptispévky na kulturni/sportovni akce/na rekreaci 2| 154%
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Firemni akce 4| 30,8 %
Stravovani v podniku/pfispévek na napoje 1| 7,7%
Vitaminové balicky 2| 154 %
Provize za poradenstvi klientiim mimo kancelaf — ptispévek na auto 2| 154 %
Ptispévek na dopravu do prace 3| 231%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 13: Jaké dalsi benefity byste uvitali? (staci uvést alespon jeden)

Tato otazka je pomérn¢ dulezita pro vedeni firmy, jelikoz diky ziskanym odpovédim mo-

hou vylepsit a rozsifit svilj motivacni program.

Vétsina pracovnikil na tuto otevienou otazku odpovédéla jednotné a to, ze jsou spo-
kojeni a neni potfeba dopliovat zadné benefity. I ptes Sirokou skalu poskytovanych be-
nefitd se naslo par respondentt, kteti maji pfipominky a navrhy na obohaceni motivac-
niho programu. 2 respondenti navrhovali naptiklad stravenky, 1 respondent uvedl, Ze by
uvital vyS$si financni prémie, dalsi respondent navrhoval vice tydnti dovolené. A 1 dota-
zovany m¢l vice navrht, a to tankovaci kartu, vétsi flexibilitu spole¢nosti vii¢i zménam
trzniho prostfedi, doplnéni softwarového i1 produktového portfolia a akciovy program

spole¢nosti, ktery je vV souc¢asné dobé ptipravovan.

Otazka 14: Jaké motivujici prvky podle Vs firma nejcastéji pouZiva?

Z odpovédi respondentil v této otazce lze vidét, Ze nejCastéjsi motivujici prvek je pruzna
pracovni doba. Ta se ovSem tyka jen pracovnikul, jejichz charakter prace to umoziuje.
V tomto piipadé se jedna o 5 pracovnikl. Dal8i motivacni prvek je pochvala, coz uvedli
4 respondenti. A zbyvajici 4 respondenti uvedli, Ze dals$i motivacni prvek je penézita od-
meéna. Jelikoz se jedna o finan¢ni charakter je ziejmé, Zze ma zna¢nou miru vlivu na pra-
covniky. Nicméné je znamo, Ze financni motivatory plisobi jen kratkodobé a bylo by lepsi

je nahradit jinymi motivatory.
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Graf 12: Nejcastéjsi motivacni prvky
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 15: Jste spokojen(a) se svou praci?

Prevazna vétSina pracovniki uvedla, Ze je se svou praci spokojena, tedy je napliuje. Spo-
kojenost se zaméestnanim je povazovana za zakladni faktor pro odvadéni kvalitni prace.
Firma muze spokojenost posilovat naptiklad spravedlivou personalni politikou, rozmani-
tosti prace, kladnymi mezilidskymi vztahy nebo finanénim ohodnocenim. M¢la by omezit
Casovy stres, nespravedlivy ptistup od nadfizenych, pracovni zatéz ¢i socidlni problémy

na pracovisti.

S praci je zcela spokojeno 9 pracovnikl. Pouze 4 pracovnici sdélili, ze jsou spise
spokojeni, z ¢ehoz vyplyva, ze jsou s praci spokojeni, ale uvitali by néjaké zmény tykajici
se jejich vykonavané prace. Tento mirny problém lze vyfesit prostfednictvim efektivniho
obohacovani prace, pti¢emz by pracovnici ziskali vétsi autonomii a odpovédnost za jejich
praci. Ptibyl by rozsah ¢innosti a prohloubil by se obsah prace, ¢imz by doslo k redukci
nudnosti a stereotypnosti vykonané prace a pracovnikiim by se rozsifil obzor s novymi
znalostmi a zkuSenostmi. Dale by mohli ziskat vétsi uzndni od nadfizenych a i svych

kolegg.

OvsSem firma se v situaci obohacovani prace musi vyvarovat pretizenosti zamest-
nance, s ¢imz souvisi sniZzeni pracovnikova vykonu. V neposledni fadé pii obohacovani

prace nesmi dojit ke konfliktiim s jinymi zamé&stnanci, kterych se obohaceni prace netyka.
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Graf 13: Spokojenost s praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 16: Jste spokojen(a) s pracovnim prostiedim?

Na tuto otazku zaméstnanci odpovedéli shodné s piedchozi otazkou ¢. 15. Tedy jedno-
zna¢nou spokojenost s pracovnim prostfedim oznacilo 9 respondentl a zbyli 4 pracovnici
jsou spiSe spokojeni. Ze ziskanych odpovédi vyplyva, ze se spolecnost stara o faktory
podnécujici vhodné pracovni podminky. Kladné odpovédi mohou byt dany tim,

zZe se jedna o pomérné mladou organizaci a vybaveni je moderni.

Nicméné u této otazky jsem predpokladala pouze kladné odpovédi, jelikoZ pii mych
navstévach na pracovisti vzdy vladla pratelska a klidnd atmosféra a mtij celkovy dojem

Z pracovniho prostiedi a ergonomickych podminek byl pozitivni.

Je velice dilezité, aby spolecnost udrZzovala takovéto pracovni prostiedi, jelikoz
je potiebné pro odvedené vykony zaméstnancti. Cim lépe je pracovni prostiedi pfizptiso-
beno pracovniklim, tim vyssi je jejich produktivita. Kazdy jedinec touzi po praci v ideal-

nim pracovnim prostfedi, nicméné kazdy tento pojem vnima odli$né.

Pracovni prostiedi je ovlivnéno ergonomickymi podminkami a je tedy nutné po-
skytnout vhodné dopliiky, jako jsou dostate¢né velké pracovni stoly, kvalitni kancelaiské
zidle, dostatek uloZzného prostoru na rtizné formulare a listiny. V kancelafi je dilezité
zajistit dostatek denniho svétla, klimatické podminky a optimalni hladinu hluku. Také

je nutné dodrzovat spravnou vzdalenost o¢i od predmétu prace.
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Graf 14: Spokojenost s pracovnim prostredim
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 17: Jak hodnotite pracovni podminky na pracovisti?

Odpovédi na tuto otazku byly velmi vyrovnané. S prevahou jednoho respondenta jsou
povazovany pracovni podminky na pracovisti za vyborné, coz lze oznacit 7 pracovniky
a 6 pracovnikli odpovédélo, ze jsou pracovni podminky velmi dobré. Vhodné pracovni
podminky souvisi s pé¢i o zamé&stnance. Ze ziskanych vysledki je patrné, ze pracovni
podminky jsou pozitivni a firma by m¢la nadale pokra¢ovat v tomto sméru, jelikoz pra-
covni podminky ovliviiuji vykony pracovnikl a v pripad¢ Spatnych podminek by mohlo
dojit ke sniZeni jejich dosavadnich vykont, coz by mohlo patficnym zplsobem ohrozit
muze vyplacet rizné odmeény pracovnikiim a dale musi zajistit bezpe¢nou tschovu osob-
nich predméti a svrsku.

Graf 15: Pracovni podminky

» Vyborné
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 18: Jak vnimadte vitahy na pracovisti se svymi spolupracovniky?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak pracovnici vnimaji pracovni vztahy. Pracovni vztahy
velmi ovliviiuji atmosféru v podniku a obecné se projevuji na spokojenosti pracovnikii.
Béhem navstév na pracovisti bylo zji$téno, Ze vztahy jsou vyborné a ptatelské, coz se také

projevilo v dotazniku.

3 respondenti uvedli, Ze jsou vztahy vyborné, vétsina, tedy 9 respondentii odpové-
délo, Ze jsou vztahy velmi dobré (ptatelské) a pouze 1 respondent odpovédel, Ze jsou spise

dobré.

Pozitivni zjisténi je ten fakt, Ze zddny zaméstnanec nepovazuje vztahy na pracovisti
za negativni ¢i neptatelské. Tyto pfevazné vyborné vysledky ptisuzuji tomu, ze ve firmé
pracuji zamé&stnanci, kteti jiz dfive pracovali v jinych spole¢nostech a maji tedy srovnani
s jinymi pracovnimi kolektivy. Spolecnost DataLife, a.s. se snaZi pracovni vztahy utuZo-

vat prostiednictvim firemnich akei, coz nekteré jiné spole¢nosti nenabizi.

Graf 16: Vztahy na pracovisti

Vyborné
m Velmi dobré (pratelské)

m SpiSe dobré

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 19: Ceho si ve firmé nejvice cenite?

Aby se zamé&stnanci ve firmé citili dobfe, je nutnd i snaha ze strany vedeni Vv poskytovani
potiebné péce o zaméstnance. Zaméstnanci ¢asto ocenuji lidsky ptistup ze strany nadii-

zenych, volnost a ditvéru pfi praci.

Dle vyzkumu 6 pracovnikt ocenuje piatelské prostiedi, které ve firmé panuje. 3 re-

spondenti si ceni Siroké skaly poskytovanych benefitl, které se firma kazdoroéné snazi
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néjak vylepSovat. Déle si 2 respondenti vazi volnosti pii praci, ¢imz se mohou déle roz-
vijet. 1 respondent oceniuje dobré finan¢ni ohodnoceni a 1 ocefiuje pracovni jistotu, kterou

firma poskytuje.

Graf 17: Vztah zaméstnancii k firmé

Pracovni jistota
w Siroka 8kdla benefitd
m Pratelské prostredi
m Dobré finanéni ohodnoceni

m Volnost pfi praci

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 20: Jak hodnotite délku pracovni doby?

I ptes fakt, Ze n€kteti pracovnici do zaméstnani dojizdi a nemohou vyuZzivat pruznou pra-
covni dobu, vétSina z nich je s pracovni dobou spokojena a vyhovuje jim. Jedna
se 0 12 lidi, tedy pouze jeden pracovnik neni zcela spokojen s pracovni dobou. Zadny
pracovnik neni nespokojeny s pracovni dobou. Tento pozitivni vysledek se miize odvijet
od faktu, Ze jsou pracovnici V pfevazné vétsiné se svou praci spokojeni a tudiz jim nevadi

ani doba stravena v zameéstnani.

Graf 18: Délka pracovni doby

8%

= Vyhovuje mi

® VVyhovuje mi jen ¢astecné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 21: Co Vis dokadZe v praci demotivovat?

Kazdého pracovnika dokazi demotivovat jiné faktory vzhledem k tomu, ze kazdy ¢lovék
ma jinou povahu. 5 respondentii uvedlo jako demotivujici $patné vztahy s kolegy, 3 uvedli
Spatné vztahy s nadfizenymi a 3 uvedli celkové Spatné vztahy na pracovisti. Nicméné
z predchozich odpovédi je patrné, Ze tyto odpovédi je nutné brat pouze informativné
a nelze je brat moc objektivng, jelikoz v této spolecnosti jsou vztahy pievazné kladné.
Dale 1 respondent shledal jako demotivujici vysi platu a 1 pracovnika demotivuje pozdni
sd€leni informaci. Pracovnik, kterého demotivuje pozdni sdéleni informaci, v dotazniku

uvedl poznamku, Ze ob¢as neobdrzel véasné informace.

Odpovédi uvedené v této otdzce se povazuji za obecné demotivujici faktory. Lze
sem zafadit také stres, neobjektivni pfistup od nadiizenych k podtizenym, nespravedlivé

zachézeni s jednotlivymi pracovniky a dalsi.

Graf 19: Demotivujici prvky

8%

Spatné vztahy s kolegy
Spatné vztahy s nadfizenym
m Spatné vztahy na pracovisti
m VysSe platu

m Pozdni sdéleni informaci

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 22: Jak byste hodnotil(a) svou praci?

KaZzdy podnik by se m¢l snazit, aby se prace nestala jen nutnosti obZivy, tedy aby nebyla
stereotypni ¢i nudna. V této firm¢ se vedeni snazi poskytovat zaméstnanciim rizné za-
méstnanecké vyhody.

Z ¢ehoz tedy vyplyva, Ze pouze 2 respondenti uvedli, Ze je jejich prace stereotypni
a jednoznacnd, vétSina, tedy 9 respondentti shledalo svoji praci jako riznorodou.

Stereotypni praci by se m¢l snazit odstranit vedouci pracovnik a to napf. prostied-

nictvim zaddvani novych tkolt, které budou pro daného pracovnika zajimavé a piinosné.
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Ovsem i sami pracovnici se mohou podilet na odstranéni stereotypu ze své prace.
Mohou vyuzit riznych ¢innosti a projektt, které bézné pii své praci nevykonavaji, anebo
je vykonavaji, nicméné v nich nejsou plné zruéni. Zaméstnanci mohou sdélit svému nad-
fizenému, Ze by chtéli rozsitit obsah své pracovni néplné, popiipadé se mohou uchazet

0 jinou pracovni pozici, ktera by jim nabidla nové poznatky.

Graf 20: Hodnoceni prdace zaméstnanci

= Rlznoroda

m Stereotypni

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 23: DojiZdite do prdace nebo jste mistni?

Na pobocku ve Znojmé dojizdi z okoli 5 respondentli a 8 dotazovanych je mistnich.
Je predvidatelné, Ze mnoho pracovnika uvita, kdyz mohou pracovat v podniku, ktery
se nachazi v blizkosti jejich trvalych bydlist’ a nemusi slozité dojizdét. Tuto skutec¢nost
si uvédomuje i spole¢nost DataLife, a.s., a aby ptedesli nezadouci fluktuaci pracovniku,
poskytuji dojizd€jicim zamé&stnanciim piispévky na dopravu do zaméstnani. Tento pfi-

spévek snizi vydaje spojené s dojizdénim.

Graf 21: Mistni a dojizdéjici zaméstnanci

= Mistni

= Dojizdi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7 Diskuze a navrh zmén

Zkoumana oblast pro zpracovani této prace se tykala pracovni spokojenosti a motivace
zamé&stnancul. V praktické Casti byla provedena analyza dotaznikovych otazek a ziskané
vysledky byly zpracovany do grafu. Pficemz na zaklad¢ vysledku jsou navrZzeny patii¢né
zmény v oblasti pracovni spokojenosti a motivace, coz bylo jednim z cili této prace. Tyto

navrhy mohou vést k lepsim vysledkiim spolecnosti.

Ze ziskanych odpovédi 1ze vyjadrit, Zze se spole¢nost ubira spravnym smérem v 0b-
lasti motivace a poskytovanych benefitl, jelikoz odpovedi pracovnika byly v pievazné
vetsing vzdy kladné. Lze tici, Ze jsou zaméstnanci se svou praci, poskytovanymi benefity,
pracovnim prostfedim i pracovnimi podminkami spokojeni. Minimalni pocet pracovnikti
shledal n¢jaké problémy. Nicméné vétSina téchto problémi neméla zcela zavazny cha-

rakter a jejich tiprava povede jesté k vEtsi motivaci a spokojenosti pracovnikdl.

Z prizkumu vyplyva, Ze vedeni spole¢nosti se snazi své zaméstnance poznat a znaji
tedy jejich potteby a mohou je vhodné motivovat k vysokym pracovnim vykonum. Ve-
deni ptistupuje ke kazdému zaméstnanci individualné, jelikoz aplikuji poznatky ziskané
z literatury a vi, ze kazdy je motivovan jinym faktorem. Systém motivace v tomto podniku
je nastaven na principu splnéni pfedem stanovenych cilti jednotliveii, nebo i celého odd¢-

leni.

Vyse mzdy ¢i poskytované benefity ovlivituji dlouhodobou pracovni motivaci
a kazdodenni vykony, nicméné to je ovlivnéno i pratelskym prostiedim na pracovisti,

popiipad¢€ zajimavosti a riznorodosti prace.

I ptes fakt, ze firma poskytuje velké mnozstvi benefitli, se tento motivacni prvek
nestal pro zaméstnance samoziejmosti a uvédomuyji si, Ze benefity ziskavaji za své dosa-

zené vysledky.

» Navrh na zlepsSeni zpétné vazby

I ptes pfevaznou spokojenost ¢i ¢aste¢nou spokojenost je nutné navrhnout zménu
tykajici se zpétné vazby, jelikoz se nasli pracovnici, ktefi s ni nejsou zcela spokojeni. Tito
pracovnici predstavuji pouhych 15 %. Tato otdzka byla zamétena na zpé&tnou vazbu, kte-
rou by mél poskytovat nadiizeny pracovnik. Zpétna vazba je velice dilezita, at’ je pozi-
tivni ¢i negativni. Jestlize pracovnik neobdrzi zpétnou vazbu, nevi, zda vykonal svou

praci dobte, ¢i nikoliv. Pfi dalSim konu tedy neni ziejmé, zda ma provést tentyz zptlisob
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pro vykonani své prace jako doposud, ¢i ho ma obménit. To miize vést k nezadoucimu

zpozdéni vykonu a k pracovnikové neochoté vykonavat tento typ tkolt.

Kazdy, kdo chce svou praci vykonavat dobie, musi obdrzet zpétnou vazbu. Nadri-
zeny by se ji mél snazit poskytnout neprodlené po vykonani prace. Pozdni zpétna vazba
neni dostate¢né¢ motivujici. Pozitivni zpétnou vazbu miize zaméstnanec chapat jako po-
chvalu a uznani, coz vede také k motivaci. Je dulezité, aby nadfizeny prezentujici zpétnou
vazbu uzil vhodna slovni spojeni. Jestlize ma sd¢€lit negativni zpétnou vazbu, mél by

"C

se vyvarovat napiiklad nasledujicim frazim: ,,To je Spatné provedené!*, ,,Musite se snazit
vic!®, ,,PTisté to uz nemizete pokazit!“, ,,Cekal jsem, ze to zkazite!*“. Namisto téchto zcela
negativnich spojeni by bylo vhodné uzit naptiklad frazi: ,,Vysledek je dobry, az na par

drobnosti, které je nutno vylepsit.*.

Navrhuji, aby nadtizeny poskytl zpétnou vazbu vzdy po dokonceni vykonu, aby
m¢él zaméstnanec jasnou piedstavu, k ¢emu se zpétna vazba vztahuje a dale, aby pracov-
nici, ktefi maji v kompetenci sdélovani zpétné vazby, absolvovali Skoleni tykajici se sdé-

lovani zpétné vazby.

» Navrh na zlepSeni poskytovani véasnych informaci

Rovnéz by se vedeni mélo zaméfit na véasné poskytovani informaci, jelikoz jeden pra-
covnik neobdrzel pokazdé vEasné informace. Tento problém mize ohrozit nékteré aktu-
alni firemni zakazky, poptipadé€ i planované projekty ¢i jiné budouci zakazky. Pozdni
sdéleni informaci mlzZe také narusit pracovnikiiv denni rezim. Tedy pracovnik nemusi
stihat vykonat svou préci, jelikoz se mu informace dostaly opozdéné a pii nadbytecném
shonu miize vykonat vice chybovosti a propadnout stresové situaci. Motivace neinformo-
vanych pracovniki klesa, jelikoZ neodvedou svou préci tak, jak od nich bylo pozadovéno.
Také mohou mit pocit nediileZitosti pro firmu z dvodu neposkytnuti Zddnych informaci,

anebo poskytnuti pozdnich ¢i netiplnych informaci.

Je tedy nutné, aby nadfizeny vzdy ptredal v€asné informace. Jestlize se jedna o in-
formace, které maji kratkodoby charakter a jsou nutné pro vykonani aktuélnich ¢i brzkych
pracovnich zalezitosti, mé¢l by nadiizeny poskytnout informace prostednictvim e-mailu,
telefonniho hovoru ¢i osobniho pfedani kliCovych informaci. V ptipad¢, Ze se jedna o in-
formace, které¢ maji dlouhodoby charakter, je vhodné je probrat se vS§emi pracovniky, kte-

rych se tykaji, prostfednictvim briefingu.
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» Navrh na zahrani¢ni Skoleni

JelikoZ spole&nost nabizi Sirokou $kalu vzdélavacich kurzi a $koleni v Ceské republice,
navrhovala bych i riiznorodé Skoleni v zahrani¢i. V kazdé zemi maji odlisné zptisoby pro
jednani s klienty, ale i s pracovniky uvnitf organizace. Zaroven by si zaméstnanci rozsitili

obzor, ziskali by nové poznatky i kontakty.

Pracovnici by méli moznost vybirat z nabidky nékolika kurzii. Jednalo by se ptede-
v§im o jazykové kurzy, kurzy manazerskych dovednosti, obchodni seminafe a motivaéni
seminafe. Pti jazykovych kurzech by méli moznost stravit dva az tfi tydny ve zvolené
destinaci a u ostatnich kurzii by se jednalo o tyden. Na toto zaskolovani by museli za-
meéstnanci splnit uréité pozadavky, mezi které by patfila uréitd odpracovand doba
ve firmé, ¢asovy rozestup od posledni zahrani¢ni cesty a dale by museli dolozit zdtivod-

néni, pro¢ by byli oni vhodni kandidati.

V ptipad¢ jazykovych kurzi by byl nabizen anglicky a némecky jazyk, pficemz by
DataL.ife, a.s. spolupracoval se spole¢nosti INTACT, ktery by jim poskytoval katalog
s nabidkou vzd¢lavacich kurzii véetné aktudlnich nevetfejnych cenovych nabidek, které

se odviji od aktualnich kurzii mén.

Tento navrh by byl velikym pfinosem pro pracovniky. Nicméné navrh je financné
naro¢ny, a proto by bylo nutné zjistit, zda by o né¢j méli zameéstnanci zajem — respektive,
zda maji vhodnou jazykovou znalost pro porozuméni prednaSenych informaci, a zda
by bylo vedeni ochotné vy¢lenit finan¢ni prostfedky na takovato skoleni. V ptipadé zajmu

by spole¢nost ptispivala 75 % celkové ceny z cestovniho fondu.

» Navrh na prispévek za doporuc¢eni nového zaméstnance

Pii hledani novych spolupracovniki firma vyuZiva internetové portaly, vefejny tisk, ale
i doporuceni od svych pracovniki. Tyto reference a pfedani zivotopisu manazerovi nejsou
nijak hodnoceny a bylo by vhodné, kdyby firma poskytovala finan¢ni odménu tém pra-
covnikam, ktefi doporucili vynikajiciho kandidata, ktery splnuje veskeré pozadavky a byl
pfijat. Mélo by se jednat o pomérnou ¢astku, ktera nepovede k rivalité v oblasti doporu-
¢ovani nevhodnych kandidatt. Tento navrh se pfili§ netykd motivace, ale penézni odména
zvysi zdjem o doporuceni a vybér vhodného kandidata, ktery bude nasledné v pracovnim
kolektivu. Tato ¢astka by byla vyplacena po ukonceni zkuSebni lhiity a podepsani pra-

covni smlouvy.
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» Navrh na benefity pfi jubileich
Néavrh spociva ve vyplaceni finan¢nich odmén poskytovanych pii dosazeni patiicného
veéku a dale by se jednalo o vérnostni bonus, ktery by byl vyplacen po odpracovani urci-

tych let ve firme, poptipad¢ pii odchodu zaméstnance do penze.

Navrhovala bych, aby byl zaméstnanciim ptedlozen katalog benefitl, z kterych by
si mohli vybrat vyhovujici benefit dle vlastniho uvazeni. Pficemz nabizené benefity ty-
kajici se dosazeni ur¢itého (kulatého véku) by byly pro vSechny pracovniky stejné — tedy
by vybirali ze stejného poctu benefiti. Rozsah benefiti tykajicich se poctu odpracova-
nych let ve spolecnosti by byl odstupiiovan dle délky pracovniho poméru. Pfi¢emz bonus
by byl nabizen po odpracovani 10 let ve spolecnosti a nasledné kazdy 5. zapocaty rok
pracovni spoluprace. Pii odchodu do penze by byl opét poskytovan stejny benefit pro

vSechny pracovniky.

» Navrh na anonymni hodnoceni prace
Tento navrh se tykd anonymniho hodnoceni prace a s ni souvisejicich témat. VétSina pra-
covnikli miiZze mit néjaké pfipominky ¢i ndvrhy na zlepSeni pracovniho prostiedi, oviem

se miize bat vetfejné diskutovat svym jménem.

Proto bych navrhovala vytvofit na poboc¢ce schranku, do které by mohli pracovnici
anonymné vhazovat své navrhy a ptipominky. Nicmén¢ by vedeni mélo pracovniky upo-
zornit, aby jejich navrhy byly realistické — doSlo by k odstranéni promarnéného Casu fe-
Senim nerealnych poZadavki. Byl by povéfeny jeden pracovnik, ktery by se t€émito navrhy
zabyval a tfidil by je na navrhy, které by Sly zrealizovat a dale by je ptedal vedeni spo-
le€nosti a na navrhy nerealizovatelné. Navrhy, které by firma byla ochotna realizovat, by
byly sdéleny pracovnikiim, aby méli jistotu, Ze si firma ceni jejich pfipominek a napad.

Jelikoz ve firmé panuje korektni a pratelské prostiedi, nemusel by byt pro pracov-
niky velky problém se vyjadfit pod svym jménem. Proto si myslim, Ze by firma mohla
Ctvrtletné poradat meeting, na kterém by zameéstnanci prednesli své napady poptipade

pfipominky a mohli by je projednat vSichni spolec¢né.
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8 Zaveér

Cilem bakalatské prace je rozbor motivacnich a stimulacnich prostiedki, které maji vliv
na spokojenost zaméstnanct ve vybraném podniku s navrhy na zlepSeni pfipadnych ne-
dostatkl. Nejdiive bylo nutné prostudovat teorii tykajici se motivace a stimulace, o ¢emz

pojednava teoreticka ¢ast prace.

Kazdy pracovnik je motivovan a stimulovan jinymi prostiedky, coz se odviji od pri-
orit kazdého jedince. Tedy jsou ovliviiovani velkym poctem faktord. Mezi nejhlavngjsi
ovliviujici faktory lze zafadit pracovni prostiedi, vztahy na pracovisti, nabizené benefity,

zpétnou vazbu a jiné.

Pro praktickou ¢ast byla zvolena firma DataL.ife, a.s. sidlici ve Znojmé¢. K analyze
tykajici se motivace a stimulace a nasledného zhodnoceni skute¢ného stavu bylo pouzito
dotaznikové Setfeni a poté byl uskute¢nén rozhovor s poradcem firmy. Diky pouzitym
metoddm mohly byt navrzeny zmény, jenz by mély vést ke zlepSeni pracovni spokoje-

nosti a motivace pracovnikl. Vytvorena doporu¢eni miize spole¢nost v budoucnu vyuzit.

Dle rozhovoru s poradcem, ktery pii rozhovoru zastupoval vedeni, nebyly zjistény
zadné zdvazné nedostatky u vétSiny pracovniki. Dle ndzoru firemniho poradce maji za-
meéstnanci mezi svymi kolegy pratelské vztahy. Rovnéz vztahy mezi vedenim a zamést-

nanci jsou povazovany za korektni.

Z dotaznikového Setfeni vyplynuly mirné nedostatky, které se tykaly minima pra-
covniki. Na zakladé téchto vysledki byly navrZeny patfi¢né navrhy na zmény, jenz se ty-
kaji zlepSeni zpétné vazby, poskytovani v€asnych informaci, nabidky zahrani¢nich Sko-
leni, pfispévkil za doporuceni nového zaméstnance, poskytnuti benefitti pfi jubileich

a anonymniho hodnoceni préce.

Podle uskute¢néného vyzkumu pracovnici pracuji v uvolnéném a pratelském pro-
stiedi. Spolecnost si zaklada na relativné rovném piistupu ke v§em pracovnikiim. Zamést-
nanci vykonavaji svou praci v modernich pracovnéch, které spliuji hygienické podminky.
Firma nabizi veliké mnoZstvi benefiti, pfi¢emz pfevazna vétSina je pro zamestnance pii-
nosna a atraktivni, nicméné je zde par benefitl, které nejsou pro zamestnance moc lakavé.
Firma ma néjakou vizi, kterd je prezentovana i zaméstnanciim, coz je také urcitym zpu-
sobem motivuje. Je dobré znat cil své prace. Vétsina pracovnikti odpovédela, ze je bene-
fity do zna¢né miry motivuji, tedy ovliviiuji jejich pracovni spokojenost a vykonnost. Pro

firmu je proto vyhodné svym pracovnikiim poskytovat benefity, které jsou pro né lakavé.
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Spokojeni pracovnici predstavuji pro firmu velice vyznamny kapital. Kdyz je za-

meéstnanec spokojeny, 1épe se mu pracuje a podava vyssi vykony, neZ zaméstnanec ne-

spokojeny. A proto je vhodné do fad svych zamé&stnanci investovat. Je nutné jim vénovat

zvlastni pozornost, coz vede k vySs$i motivaci a spolecnost bude produktivnéjsi.

Po odstranéni dvou kli¢ovych problémii, kterymi jsou nedostatecna zpétna vazba

a pozdni informace, by bylo vhodné vedeni spole¢nosti doporudit témto problémim na-

dale predchazet, jelikoz to mize vést ke zvysSeni produktivity spolecnosti. Lze piredpokla-

dat, Ze spole¢nost DataLife, a.s. bude nadale rozvijet sviij motiva¢ni program a bude pe-

¢ovat o pracovni podminky, diky kterym se budou zaméstnanci citit v zaméstnani 1épe.

Shrnuti navrh:

ZlepsSeni zpétné vazby

Podnik by se mél zaméfit na zlepSeni zpétné vazby, diky cemuz dostanou zamest-
nanci hodnoceni za svlij vykon. Jestlize nedostanou v¢asnou zpétnou vazbu, ne-
mohou posoudit, zda svoji praci odvedli tak, jak bylo poZzadovéano. I negativni
zpétnd vazba je dllezita a nadfizeny by se ji nemél bat pouzit. I ta je pro zamést-
nance dobra, jelikoz si uvédomi, jakou chybu vykonal a pfi ptistim ukolu se ji vy-
varuje. Ovsem vedouci pracovnik sdélujici zpétnou vazbu by ji mél umét vhodné
sdélit. Tedy se vyvarovat zdpornych spojeni, kterymi by se mohl zaméstnance
dotknout ¢i ho poniZzit. Pozitivni zpétnd vazba zaméstnance utvrdi v jeho sprav-

nych postupech a taktéZ ho potési, Ze svou praci odvadi precizné.

Poskytovani véasnych informaci

Aby firma prosperovala, musi zaméstnanci odvadét dobfe své vykony. K tomu
pracovnici musi dobfe a podrobné znat vSechny potfebné informace, které jim
maji poskytnout nadfizeni. V¢asné informace nijak neovlivni pracovnikliv denni

rezim, coz tedy nevede k vyvolani stresové situace u daného pracovnika.

Zahraniéni skoleni

Firma DataLife, a.s. se snazi poskytnout svym &lentim riiznoroda $koleni v Ceské
republice. Pro firmu by mohlo byt pfinosné, kdyby se pracovnici ucastnili 1 zahra-
ni¢nich skoleni, které by pro né¢ mohly byt pfinosem, jelikoZ by na zahrani¢nich

kurzech objevili nové metody a techniky, které by poté mohli uplatnit ve spolec-
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nosti. Tento navrh lze povazovat za motivujici, jelikoz by pracovnici méli moz-
nost navstivit zahrani¢ni destinace. Pro tento navrh by pracovnici museli spliiovat

urcité podminky, které by jim umoznily absolvovat zahrani¢ni Skoleni.

Doporuceni nového zaméstnance
e Pracovnika ve firm¢ miize uspokojit poskytnuti pomoci pti hledani nového kolegy
a Clena pracovniho tymu. V piipadé doporuceni zndmého se pracovnik podili
na doplnéni kolegy do pracovniho kolektivu a mél by dbat na vybér vhodného
kandidata.

Benefity pri jubileich
e Benefity pfi jubileich lze povazovat jako ditkaz toho, ze si firma ceni stalych pra-
covnikli. Kazdého zaméstnance potési, ze vedeni spolecnosti na néj ,,mysli* pfi
dosazeni urcitych jubilei a patfién€ ho odméni. Pracovnik miize byt jesté vice po-

téSeny, kdyz se sdm podili na vybéru vhodné odmény.

Anonymni hodnoceni prace
e Navrhy a pfipominky pracovniki jsou velice dtlezité, maji totiz jiny uhel pohledu
na danou problematiku oproti vedeni firmy. Anonymni hodnoceni dokdze vice

stimulovat pracovnika, aby byl oteviengjsi a poskytl vice navrhi.

Vedenti lidi je veliké bfemeno a slozity ukol, za coZ odpovida kazdy manazer. Neni
snadné najit vhodny motivacni prostfedek pro kazdého pracovnika. Aby byla motivace
uspésnd, musi jedinec pocitovat Uspéch a radost z vykonané prace. Podnik by se mél
do budoucna zaméfit na nové motivaéni prostiedky a techniky, jenz budou neustale pra-

covniky obohacovat, nesklouznou ke stereotypu a povedou k jejich vyssim vykontim.

vvvvv

Po shrnuti ziskanych informaci se da stav motivace a pracovni spokojenosti ve spo-
le¢nosti DataLife, a.s. povazovat za velice uspokojivy. Snahou DataL.ife, a.s. je ptisobeni
na vnitini i vné&j$i motivaci pracovnikl, dale poznavani svych pracovnikli pro jejich
spravnou motivaci a také se jim snazi vyjit vstfic v riznych situacich. Pfevdzna vétSina
respondentll se citi byt dostatecn€ motivovand, svou praci vykonavaji radi, jsou spokojeni
S pracovnim prostfedim a podminkami a vztahy na pracovisti povazuji za korektni ¢i pra-

telské.
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9 Summary

The aim of the thesis is to analyse motivational and stimulus factors that affect the em-
ployees’ satisfaction in a company and establish out potential changes that improve the
mentioned area. This topic is currently very important and popular. Employees represent

key factor of the properly working company.

The thesis is divided into two parts. The first part is a literature review which is

used as a theoretical ground for the practical part.

Terms referring to the motivation and stimulation of the employees and employee’s
benefits are explained in the thesis. This work also describes these characteristics in one

specific company which is called DataLife. The company was founded in 2005.

For the practical part of the bachelor thesis | performed a research about sources of
motivation and stimulation that affect employees. The necessary information is obtained
via a questionnaire survey and a conversation with a manager. All the results are shown

in the charts and tables.

According to the research, the employees work in a friendly and relaxed work en-
vironment. Feedback from supervisors represents one of the major problems (15,4 % of
employees have this problem). The second problem appeared to be delay of information

between supervisors and workers.

The employees are pleased with the benefit system in the company. According to
the research it's obvious that employees receive quite an amount of benefits. The most

popu-lar benefits are notebooks, phones and company's events.

Finally, the motivation recommendations are suggested for more efficient em-
ployees management within the company. For improvement of the situation in the com-
pany there were proposed several suggestions, e.g. how to change the feedback from su-
pervisors, well-timed information, foreign courses, recruiting new employees according

references, benefits at jubilee and anonymous work’s evaluation.

My bachelor thesis can be mostly beneficial for company DataL.ife as it brings pro-
posal of changes which could contribute to higher employees’ satisfaction and prosperity

of the entire organization.

Keywords: motivation, stimulation, stimulus, work performance, employees’ satisfac-

tion.
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12 PFilohy

Priloha 1: Dotaznik

Dotaznik
Dobry den,

moje jméno je Michaela Svobodova a jsem studentka Ekonomické fakulty Jiho¢eské uni-
verzity v Ceskych Bud&jovicich. Dovolila jsem si pro vas sestavit nasledujici dotaznik,
ktery se tyka vasi motivace prace. Ziskané vysledky budou pouzity pouze pro mé osobni
ucely k vypracovani mé bakalatské prace, jenz se tyka pracovni spokojenosti a motivace
pracovnikl k pracovnimu vykonu. Dotaznik je zcela anonymni a zabere par minut.

Pokyny Kk vyplnéni:
1. Dotaznik obsahuje 23 otazek.
2. Vami vybranou odpovéd’ zakiizkujte.
3. Vybirejte jednu odpovéd’, jestlize neni uvedeno jinak.
4. Otevienou odpovéd uved'te na vyznaceny radek.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
1 Muz
] Zena

2. Jaky je Vas vék?
71 Méngé jak 25 let

1 26-40
1 41-60
71 vice jak 61 let

3. Jaka je VaSe pracovni pozice?
"1 ManaZerska pozice
[] Ostatni — nemanazerska pozice

4. Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti?
(] Méné¢ nez rok

1 1-5
7 6-10let
'] Vice jak 10 let

5. Dostavate od svého soucasného vedouciho zpétnou vazbu vztahujici se na Vas
vykon?
1 Ano
"1 SpiSe ano
"1 SpiSe ne
7 Ne



6. Myslite, Ze VaSe mzda odpovida Vami odvedené praci?

N
[
N
N

~

[
N
N
[

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

Jste spokojen se svou mzdou?

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

8. O kolik procent byste Vasi mzdu zvySsili?

0

[
[
[
[

©w

Do 5%
6-10%
11-20%

21 -40%
Vice jak 40 %

Jste spokojeni s motivaénim/ benefitnim a odméinovacim systémem ve

firmé Datalife, a.s.?

[

[
[
[

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

10. Maji firmou poskytnuté benefity vliv na Vasi spokojenost v podniku?

[]
[]
[
[]

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

11. Ktery z poskytovanych benefitii povazujete za nejlep$i? Lze vybrat vice odpo-

vedi.

N s Y Y Y O O O

(1) Zvyhodnéné nabidky vybranych produkti/sluzeb

(2) Prohlubovani a zvySovani vzdélani

(3) Ruzné kurzy (manazerské, pocitacové, financni, jazykové...)
(4) Prispévky na kulturni/ sportovni akce/ na rekreaci

(5) Firemni akce

(6) Stravovani v podniku/ pfispévek na napoje

(7) Vitaminové balicky

(8) Provize za poradenstvi klientim mimo kancelaf - pfispévek na auto
(9) Prispévek na dopravu do prace

(10) Prispévek k penzijnimu/zivotnimu pojisténi

(11) Odmeény pii jubileich



(12) Vécné odmény

(13) Sluzebni mobilni telefon
(14) Sluzebni notebook/ tablet
(15) 13. popf. dalsi plat

(16) Vice tydni dovolené

O OO0Ooo

12. Které benefity nejéastéji Cerpate? (napiste Cislo; staci uvést alespon jeden)

14. Jaké motivujici prvky podle Vas firma nejéastéji pouziva?
Penézni odména

Pochvala

Zvyseni odpovédnosti

Lepsi pracovni podminky

Pruzna pracovni doba

(0 O O O O B O

15. Jste spokojen(a) se svou praci?
1 Ano
'] SpiSe ano
'] SpiSe ne
7 Ne

16. Jste spokojen(a) s pracovnim prostiedim?
1 Ano
"l SpiSe ano
"1 SpiSe ne
7 Ne

17. Jak hodnotite pracovni podminky na pracovisti?
1 Vyborné

] Velmi dobré

'] Dobré

1 Spatné

1 Velmi Spatné

18. Jak vnimate vztahy na pracovisti se svymi spolupracovniky?
"1 Vyborné

Velmi dobré (pratelské)

SpiSe dobré

Neutralni (pouze pracovni)

Spise Spatné

Velmi Spatné (konfliktni)

0 O O B B B O



19. Ceho si ve firmé nejvice cenite?
'] Pracovni jistota
Siroka $kala poskytnutych benefitt
Jasné stanovena pravidla
Pratelské prostredi
Dobr¢ finan¢ni ohodnoceni
Pocit sounalezitosti
Volnosti pti praci (kreativita)
JINE — UVEAE ..ot

OO0 o0o0g-g-™

20. Jak hodnotite délku pracovni doby?
1 Vyhovuje mi
"} Vyhovuje mi jen Castecné
[1 NevVYhOVUJE Mi; PIOC? .. .iiiiiiiieiiieie et

21. Co Vas dokaze v praci demotivovat?
] Spatné vztahy s kolegy
Spatné vztahy s nadfizenym
Spatné vztahy na pracovisti
Vyse platu
Pozdni sdéleni informaci
Nedostatecné benefity
Nemoznost kariérniho rastu
NemoZnost dal§iho vzdélani
Nejistota prace
Délka pracovni doby

N O Y A

22. Jak byste hodnotil(a) svou praci?
"1 Rlznoroda
1 Stereotypni
1 Nudna

23. Dojizdite do prace nebo jste mistni?
"1 Jsem mistni
"1 Dojizdim

Dé&kuji Vam za spolupraci a Vas €as vénovany vyplnéni tohoto dotazniku.



Priloha 2: Mapa pobocek Datalife, a.s.
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Piiloha 3: Skolent vedoucich pracovnikii

Priloha 4: Odmeéna pro vyborné pracovniky — zdjezd Dubaj




