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UvoD

Cilem mé prace je provést analyzu soucasné miry motivace technicko-
hospodatskych pracovnikt (dale uz jen TH pracovnici) spole¢nosti MLS Holice. Ze
ziskanych dat ptedlozim navrh doporuceni uréenym osobam ve vedeni firmy, kterd maji
byt ndpomocna pii zlepSeni systému motivace zaméstnanci. Predmétem zkoumani je
tedy urcit motivacni faktory zaméstnancii k tomu, aby podali maximalni pracovni
vykon. Vzhledem Ktomu, Ze vyzkum je limitovan poétem TH pracovnikti dané
spole¢nosti, mohou byt ziskana data brana jako konkrétni ptipadova studie.

Toto téma jsem zvolila z toho divodu, ze jsem ve firm¢ absolvovala praxi
a méla jsem tedy moznost nahlédnout do jejiho kazdodenniho chodu. Zaroven jsem
pfesvédcend, Ze pravé vhodné motivovani pracovnici jsou pravé jednim z klicovych
prvki pro uspésny chod firmy.

Teoreticka cast je rozdélena do 5 kapitol. Prvni kapitola se zaméfuje na
vymezeni podstaty pojmu motivace a ji blizkym pojmim motiv a potfeba. Ve druhé
kapitole se dale zabyvam motivaci a stimulaci jako vnéj$im faktorem pisobeni na
¢lovéka a jejich vzajemnym rozliSenim.

Dalsi, tedy tieti kapitola je vénovana motivacnim teoriim, které byly vysledkem
zkouméani mnoha védci po né€kolik desitek let. Tyto teorie jsou vybrany tak, aby
navazovaly na praktickou C€ast této prace — dotaznikové Setfeni, tedy aby davaly
odpovéd’ na vybér otdzek. Nejveétsi pozornost je vénovéna teorii potieb Abrahama
Maslowa, dvoufaktorové teorii Fredericka Herzbergra, Adamsov¢ teorii spravedlnosti
a Vroomové teorii ocekavani

Ctvrtd kapitola uvadi néstroje, které mohou pomoci zaméstnavateli z vnéjiku
pusobit na jeho zaméstnance, jako jsou napiiklad hmotné a nepenézni odmény. Jako
ptiklad za nepenézni odmény mohou byt uvedeny néstroje jako je vzd€lani a rozvoj, styl
vedenti, identifikace se s praci a pracovni podminky nebo atmosféra pracovni skupiny.
Tyto nastroje maji vliv na motivaci c¢lov€ka. Spravnym sestavenim vnéjSich
stimulac¢nich nastroja, které ma zaméstnavatel k dispozici, miize pomoci zaméstnanci
zvysit jeho motivaci tak, aby podéval vyssi pracovni vykon.

V posledni pate kapitole se vénuji rozdéleni generaci, které se dnes ve

spolecnosti MLS Holice vyskytuji. Jednd se o generace Babyboomers, XY a Z.



Jednotlivé charakteristiky téchto generaci jsou detailné popsany vcetné jejich pfinosu
pro danou spolecnost.

Prakticka ¢ast je rozd€lena do ¢tyf kapitol. V prvni ¢asti je prezentovan profil
spolecnosti, ve které byl vyzkum provadén. Ve druhé kapitole je pfedstaven dotaznik,
jeho skladba otazek a jejich odiivodnéni vzhledem k teorii,

Tteti kapitola se sklada prezentace vysledkt dotaznikového Setieni. Dotaznik byl
rozClenén do 8 okruhli — obsah prace, pracovni prostiedi, kariéri a pracovni rust,
komunikace a styl vedeni, rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem,
zaméstnanecké benefity, doporuceni spolecnosti jako zaméstnavatele a sounélezitost se
spoleCnosti. Okruhy jsou vybrany tak, aby korespondovaly s teoretickou ¢asti této
prace. Je mozné tak lépe sledovat, se kterymi jednotlivymi tvrzenimi se respondenti
ztotoznyji, a kde naopak dochazi k rozchodu mezi danym tvrzenim a jejich ndzorem.
Diky tomuto ¢lenéni se da také prehlednéj sestavit navrh doporuceni na zlepSeni miry
motivace zaméstnanci dané spolecnosti.

Ctvrta a posledni kapitola praktické Gasti se zaméfuje na jednotlivé navrhy
doporuceni pro management spolecnosti. Navrhy doporuceni jsou sestaveny na zakladé
vysledkt dotaznikového Setfeni. Navrhy doporuceni jsou rozdéleny do okruht stejné
jako jsou rozdé€leny otazky v dotazniku. Je mozné tak rychleji identifikovat okruhy, ve
kterych se prokazaly, na zaklad¢ vysledkt Setfeni, nedostatky.

Ze stylistickych divodi pouzivam slova spolecnost, firma a zavod jako
synonyma a dochazi tedy v textu K jejich zaménovani. Stejny piipad jsou i pojmy usek

a oddéleni.



TEORETICKA CAST

1. MOTIVACE JAKO PSYCHOLOGICKY PROCES

1.1.Motivace
Pojem motivace ma ptvod v psychologii, ktera povazuje motivaci za tak slozity jev,

7e pro tento pojem neexistuje obecné piijimana definicel. Psychologové definovali
motivaci jako obecny proces, ktery fakticky ovliviiuje celé chovani®. Podle Steers
a Portera je motivace to, co dodava energii, fidi a udrzuje chovani®. Psychologii jako
védu zabyvajici se chovanim a duSevnimi procesy*. Zajima se zvIasté o to, jak a pro¢
lidé jednaji a Ktomu se motivace té€sné vztahuje. OznaCuje totiz vnitini silu
zodpovédnou za naSe cilové chovani, resp. za jeho zahdjeni, usmérnovani, udrzovani
a energetizaci®. Motivace miize byt proto brana jako zdroj pozitivni energie ovlivitujici
lidské Zivoty at’ uz v soukromém Zivoté nebo na pracovisti®. Proto také smysl lidského
chovani spoéiva v uspokojovani vzbuzenych naléhavych a stilych podnéti - motivi’.
Motivy lze chapat jednak jako zdroje motivace - vyvolavaji ¢innost jedince, tzn., jsou
zakladem dynamiky, ale také jako trvalejsi osobnostni charakteristiky?.

Motivaci Ize tedy chépat jako ,,pfi¢inu chovani®, na jejimz zacatku stoji néjaka
vnitini potieba®, ktera mize vytvaret reakci na uréity nedostatek. Potfeba poté smétuje k

vymezeni cile, coZ je uspokojeni potfeby a odstranéni nedostatku'®.

L ARNOLD, J. SILVESTER, J. PATTERSON, F. ROBERTSON, I. T., COOPER, C. L. BURNES, B.
Psychologie prace pro manazery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2007, str. 302.

2 SACHAU, D. Work motivation. Salem Press encyclopedia of Health [serial online], 2015, str. 1, [cit.
2015-12-15]

3 HAUSER, L. Work motivation in organizational behavior. Economics, Management, and Financial
Markets, 2014, vol. 9. no. 4., str. 241.

4HARTL, P. HARTLOVA, H.. Velky psychologicky slovnik. 4. vyd. Praha: Portal, 2010, str. 465.
SHARTL, P. HARTLOVA, H. Psychologicky slovnik. 3. aktual. vyd. Praha: Portal, 2015, str. 328.

® HAUSER, L. Work motivation in organizational behavior. Economics, Management, and Financial
Markets, 2014, vol. 9. no. 4., str. 241.

"NAKONECNY, M. Zdklady psychologie. 1. vyd. Praha: Academia, 1998, str. 456.

8 PROVAZNIK, V. Psychologie pro ekonomy a manazery. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, str.
105.

9 Zahrnuti potieb do procesu motivace je sporné. Bedrnova (BEDRNOVA, Eva. NOVY, Ivan a kol.
Psychologie a sociologie Fizeni 3. roz. a dopl. vyd. 2007, str. 365) chape potieby jako zdroj motivace, a
tedy jako motiv. Naopak Nakone¢ny (1998. str. 463) tyto pojmy oddé€luje, nebot’ pracuje s pojmem
potieba v psychologickém, nikoli biologickém slova smyslu.

10 NAKONECNY, M. Zdklady psychologie. 1. vyd. Praha: Academia, 1998, str. 454, 464,



Obrazek 1 Odstranéni nedostatku

. odstranéni

BEDRNOVA, E. JAROSOVA E. NOVY 1. Manazerskd psychologie a sociologie. 1. vyd. Praha:
Management Press. 2012. str. 229

Mikulastik se vSak domniva, Ze tento postoj se vymezuje jen na nékteré potieby,
zatimco u jinych nelze dojit k trvalému uspokojeni’!. Bedrnova naopak uvadi, Ze
povaha potfeby mulZe byt rizna. Obvykle se hovoifi o biologickych potifebach
souvisejicich s funkcemi organismu nebo o socialnich potfebach vazanych na ¢loveéka
coby spolecenského tvora. Oba tyto typy potieb mizeme dale délit na primarni
a sekundarni. Napiiklad primarni biologickou potiebou je hlad; u socialnich

sekundarnich potfeb mluvime tieba o potiebé lasky!?.

1.2.Motivace jako soucast osobnosti
Vesmés lze tedy fici, ze osobnost ¢lovéka ma jistou strukturu slozenou z nékolika

jednotlivych ¢asti, z nichz jednou je motivace. Ta soucasné dava odpovéd’ na otazku, co
jedinec chce a kam smétuje. KdeZto ostatni slozky osobnosti — schopnosti, temperament

a charakter — svédéi o tom, co umi a jaky je®3.

Obrazek 2 Slozky osobnosti

osobnost

|
I | | |

BEDRNOVA, E. a kol. Manazerskd psychologie a sociologie.1. vyd. Praha: Management Press, 2012,
str. 52, upraveno

11 MIKULASTIK, M. Manazerskd psychologie. 2. aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
str. 137.

12 BEDRNOVA, E. JAROSOVA E. NOVY L. ManaZerska psychologie a sociologie. 1. vyd. Praha:
Management Pyess, 2012, str. 229.

3 BEDRNOVA, E. NOVY, I. Psychologie a sociologie 7izeni. 3. rozs. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, str. 113,
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Vsechny skute¢nosti, které motivaci formuji, lze urcit jako zdroje motivace.

Bedrnova mezi né ¢leni nasledujici*:

Potieby maji zvlastni postaveni mezi zdroji motivace. Obecné Ize chapat potiebu
jako projev deficitu obsahu motiva¢niho stavu jedince ve fyzickém nebo

socialnim byti'®.

Navyky chapeme jako opakovany, zautomatizovany zpusob c¢innosti v urcité
situaci. Je to nauceny vzorec chovani, jez se projevuje jako pohnutka pro to

zachovat se stejné.

Zaymy muzeme definovat jako zdroje poznévaci Cinnosti 1 jako jejich produkty.
Jsou trvalej$im zaméfenim jedince na urcity obor a mizou byt brany i jako

potieby, jez jsou uspokojovany vykonavanim urcité ¢innosti.

Hodnoty jsou skuteCnosti do té doby pro jedince neznamymi a novymi.
Nemohou proto, z divodu individuality jedince, byt objektivni. Hodnotovy
systém, ktery nasledné ovlivituje dal$i chovéani jedince je také dulezitym

zdrojem motivace pro ¢lovéka.

Postoj je minéni na néjakou véc, skuteCnost. Vytvareji se dlouhodobé, jsou
vcelku stalé, mohou se ale i narazové zménit. To se déje za situace, ze jedinec

t16

prodéla zavaznou zkuSenost™. Hronik ve své knize ale ptitom uvadi, Ze postoje

vychézeji z hodnot a pravé hodnoty jsou to, co zajistuje jejich stabilitu’.

Ideély ptedstavuji jisté ideové vize néceho, co je pro daného jedince zaddouci a
znamena pro n&j vyznamny cil, K némuz ¢loveék svou Cinnosti sméfuje. Idedly

jako takové vznikaji hlavné na zakladé€ pisobeni socialnich faktort.

4 BEDRNOVA, E. JAROSOVA E. NOVY 1. Manazerskd psychologie a sociologie. 1. vyd. Praha:
Management Press, 2012, str. 229-232.

15 NAKONECNY, M. Motivace chovdni. 3. piepracované vyd. Praha: Triton, 2014, str. 161.

18 MIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. 1. vyd. Praha. Grada, 2007, str. 118.

17 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, str. 36.
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1.3.Motivace a motivované jednani
Motivace, jakozto smysl lidského chovani, vede k udrZzovani a obnovovani vnitini

rovnovahy, coz je pohnutka vedouci k ur¢itému jednani®. Podle Bedrnové motivace

soucasné piisobi ve tfech rovinach?®:

e Sm¢ér — orientace na urcity cil, ¢lovek si je védom toho, co chce.
e Intenzita — sila, velikost motivace

e Stalost — vytrvalost

Deckers si ve své knize klade otazku, zda je motivace chovani spojena S vnitini
udalosti jako je touha, chti¢ nebo emoce stejné tak jako s vnéjsi udalosti, které ptitahuji
nebo odpuzuji?’. Odmény a tresty vedou k utvafeni vzorcii psychologickych vztahi
jedince k zivotnimu prostfedi, v némz je danymi situacemi pfitahovano (tzv. apetence)

a jinymi odpuzovano (tzv. averze)?.

1.4.Stimul, stimulace
Od pojmu motivace je tieba odliSit pojem stimulace, ktery s motivaci Gzce souvisi.

S 4 o

Stimulace je totiz ,,vn&j§i piisobeni na vnitfni motivaéni strukturu ¢lovéka?

, zatimco
motivace vnitinim procesem ¢&lovéka®>. Motivace tedy neni pokazdé podnicena
vnitinimi zdroji, jako jsou zajmy nebo idealy. Vyvolat ji mohou i vné&jsi impulsy (napft.:
finanéni odména), a to obvykle timysIng, poté uz samoziejmé nehovofime o motivaci,
ale o stimulaci a dané podnéty nazyvame stimuly?*. Albert Schopenhauer byl prvni, kdo
uvazoval o vztahu mezi motivaci a chovanim. Akce nenastane spontinné, ale je

vyvolana bud’ vnitfnimi motivy, nebo stimulem prostfedi. Stimul je tedy ocekavanou

odménou nebo necekanou udalosti v nasem prostiedi. Motiv je spojen se stimulem,

18 NAKONECNY, M. Ziklady psychologie. 1. vyd. Praha: Academia, 1998, str. 462.

19 BEDRNOVA, E. JAROSOVA E. NOVY 1. Manazerskd psychologie a sociologie. 1. vyd. Praha:
Management Press, 2012, str 226.

20 DECKERS, L. Motivation: Biological, Psychological, and Environmental. 4. vyd. New York:
Routledge, 2013, str. 3.

2L NAKONECNY, M. Ziklady psychologie. 1. vyd. Praha: Academia, 1998, str. 159.

2 B AZEK, L. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011, str. 160.

Z NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji #izeni. 1. vyd. Praha: Management Press,
1992, str. 10.

24 BEDRNOVA, E. JAROSOVA E. NOVY 1. Manazerskd psychologie a sociologie. 1. vyd. Praha:
Management Press, 2012, str 228.
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jelikoz cilem motivu je dosazeni stimulu®. Toto tvrzeni podporuje i Plaminek, podle néj

totiz oboji miize plisobit spole¢né a navzajem se i posilovat®,

% DECKERS, L. Motivation: Biological, Psychological, and Environmental. 4. vyd. New York:
Routledge, 2013, str. 3.

%6 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, str. 14.
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2. MOTIVACE V PRACOVNIM PROSTREDI

Podle Marie Deibl hraje potieba vykonu v pracovnim Zivoté dileZitou roli v procesu
dosahovani podnikovych uspéchii?’. Stephen P. Robbins ve své knize Organisational
Behavior vymezil motivaci jako ochotu vyvijet vysokou uroven intenzity smérem
K cilim organizace, podminéné snahou uspokojit individudlni potiebu?®. Hlavnim
priCina, pro¢ se problematika pracovni motivace pronikd do popiedi zajmu dnesSnich
manazerd, je predpokladané ptisobeni motivace na efektivitu prace. Pracovni motivace
totiz plisobi na to, co se ¢lovek snazi udélat, jak moc se o to snazi a také jak dlouho se
o to snazi. V disledku toho mé vliv i na jeho pracovni vykon?®. Nékdy je vykon
pfedstavovan jako veli¢ina pfimo zavislad na motivaci — ,,jakd bude motivace, takové
budou vykony pracovniki*°. Motivace ve vztahu K pracovni &innosti je jednim ze
vstupti vedle fady vnéjSich podnéti — stimuldi. Podili se i na jejich vystupech a je
nékterymi z nich opét podnécovana, a jeji plisobeni na pracovni ¢innost se tak nasobi?.

Obrazek 3 Jednotlivé vstupy a vystupy oviiviiujici pracovni ¢innost

vnéjsi pracovni

min -
motivace ¥ P';?:;’I‘)"“'
pracovnich vysledku pracovni ¢innosti
oc¢ekavana dosaZena
paiSna vnitfni pracovni Sinens
podminky

NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, str. 121

Vztah mezi motivaci a vykonem je nepopiratelny. Lze totiz o¢ekavat, ze jeden z cilt

zaméstnavatele, podfizenych hlavnimu cili — zvySovani hodnoty podniku v podobé

2T DEIBL, M. Motivace jako ndstroj iizeni. Praha: Linde nakladatelstvi, 2005, str. 45.

28 VAN SCHEERS, L. BOTHA, J. Analysing relationship between employee job satisfaction and
motivation. Journal of Business and Retail Management Research, 2014, vol. 9, no. 1., str. 107.

2 ARNOLD, J. SILVESTER, J. PATTERSON, F. ROBERTSON, I. T. COOPER, C. L. BURNES,

B. Psychologie prdce pro manazery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2007, str. 302.

30 MIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. 2. aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
str. 137.

31 NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, str. 121.
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maximalizace zisku®, je i ziskani zaméstnanci, ktefi ve spole¢nosti setrvaji, budou plnit
tikoly, vykonavat praci pfedpokladatelné, jednat inovativné a kreativng®

a budou pfipraveni ujmout se odpovédnosti®*.

2.1.Vykonova motivace
Pracovni vykon muze byt definovan jako stav konkurenceschopnosti, ktera jiz

dosahla arovné efektivity a optimalni produktivity. Vykon je zaloZen na nasledujicich
ukazatelich:
e Ekonomicky ukazatel — faktory ziskovosti a konkurenceschopnosti
e Pravni ukazatel — faktory souvisejici s dodrzovanim pravnich predpist a platebni
schopnosti
e Organizacni ukazatel — zaloZen na faktorech zpisobilosti, i¢innosti a stalosti
e Socidlni ukazatel — =zalozen na ucasti, zaméstnanecké spokojenosti,

potencionalnim rozvoji a kvalité zivota nebo prace

Co se ty¢e vztahu mezi motivaci a pracovnim vykonem, vime, Ze oba tyto jevy, sub-
motivace a supra-motivace, Ize odvodit v zavislosti na motivaci zaméstnancio®.
Z empirickych vyzkumii vyplyvd, Ze vztah mezi vykonnosti na jedné strané
a schopnostmi a motivaci na strané druhé lze formalné vyjadtit vzorcem®®:
V=SxM,

kde V oznacuje uroven vykonu, S schopnosti a M motivaci.

Uvedena formulace tohoto vztahu vyjadfuje, Ze vykonnost nezavisi pfimo na
schopnosti a motivaci, nybrz je funkci nasobku téchto proménnych. Zda se, ze nejlépe
vystihuje tuto zavislost funkce ve tvaru obraceného U%’,

Soucasn¢ ale nestaCi snazit Se jen zvySovat motivaci zaméstnancti, pokud se

zaméstnavatel zarovenl nepokous$i rozvijet jejich schopnosti. Motivace se tak stava

% SYNEK, M. KISLINGEROVA, E. Podnikova ekonomika. 5. preprac. a dopl. vyd. Praha: C.H. Beck,
2010, str. 58.

3 Pozadavek kreativity autor udava jako obecné platny.

3 KASPER, H. MAYHOFER, W. Personalni management, 7izeni, organizace. Praha: Linde, 2006, str.
239-240.

% HAUSER, L. Work motivation in organizational behavior. Economics, Management, and Financial
Markets, 2014, vol. 9. no. 4., str. 244.

% BOUCEK, V. HERBOLT, J. Motivace v #idici praxi. 1. vyd. Praha: Svoboda, 1978, str. 50.

37 Tamtéz. str. 51
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soucasti kompletni persondlni prace®®. Zaroven ale plati, Ze znaéné vysoka motivace
nemusi nutné vést K vysokému vykonu. Je to dano tim, ze nadmérnd motivovanost

t3 . Vykonova motivace piedstavuje

zvysuje psychické napéti, coz mize vykon oslabi
tendence k dosahovani co nejlepsiho vykonu a souvisi s potiebami dosahnout uspéchu
a vyvarovat se neuspechu. Podle Deiblové Atkinson soudi, ze sila vykonové motivace je

podminéna*’:

¢ Vlastnim vykonovym motivem, ktery se ziskava jiz v raném détstvi.

e Ocekavanim tspéchu, které souvisi se stupném obtiznosti tkolu.

e Popudem k uspéchu, tj. domnéld pravdépodobnost umét zadanou tlohu skutecné

vyfesit.

2.2.Motivace a pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost a motivace jsou dva pomérné Siroké pojmy, ale presto
mimotadné vyznamné pro jednotlivé zaméstnance, firmy a spolecnost jako celek. Pro
jednotlivee jsou pracovni spokojenost a motivace dilezitymi S ohledem na osvojeni

row

a uspokojeni*!. Jde o stav, jez pracujici ¢lovék zaziva pii uspokojeni potieb, tedy

dovrseni motivaéniho procesu®.

Locke zase definoval pracovni spokojenost jako
pfijemny nebo pozitivni emociondlni stav vyplyvajici z hodnoceni zaméstnani nebo
pracovni zkusenosti*®, Herzberg zastaval nazor, ze pokud se zaméstnanciim nepodafti
uspokojit jejich individualni potfeby a motivy v pracovni oblasti, vnimaji praci jako
natolik, aby nepiisel o své misto, hlubsi motivace k praci mu viak chybi*. Soucasné
bylo prokazano, ze vysokd pracovni spokojenost sniZzuje absenci z diivodu nemoci.

Zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni se svymi pracovnimi misty, jsou méné nemocni, nez

38 ARMSTRONG, M. Odméiiovani pracovnikii. 1. éeské vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, str. 117.
¥ BEDRNOVA, E. NOVY, I. Psychologie a sociologie 7izeni. 3. rozs. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, str. 375.

40 DEIBL, M. Motivace jako ndstroj rizeni. Praha: Linde nakladatelstvi, 2005, str. 46.

41 VAN SCHEERS, L. BOTHA, J. Analysing relationship between employee job satisfaction and
motivation. Journal of Business and Retail Management Research, 2014, vol. 9, no. 1., str. 106.

2 MIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. 2., aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
str. 147.

43 FISHER, L. Arbeitszufriedenheit, Emotion und Identifikation. Goettingen: Hogrefe, 2006, str. 13.
4 DEIBL, M. Motivace jako ndstroj rizeni. Praha: Linde nakladatelstvi, 2005, str. 28.
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ti, ktefi jsou nespokojeni. Studie také prokéazaly, ze produktivita a ziskovost spolecnosti,

pro kterou pracuje, mize byt absolutnim uspokojenim z prace®.

2.3.Teorie pracovni motivace
Psychologové Siroce studovali lidskou motivaci, vysledkem je celd fada cetnych

teorii 0 tom, co lidi motivuje. Vsechny tyto teorie a praxe pochazeji z psychologickych
pristupi v 19. a 20. stoleti. Tyto teorie pomahaji porozumét manazerim koncepénim
vyrazim. Odpovidaji na otdzku, pro¢ se 1idé chovaji uréitym zptisobem pfti praci, pro¢
vyvijeji jistou snahu v ur¢itém ohledu. Zarovein jim poméhaji uplatnit ndstroje motivace,
jejich kombinovani podle potieb organizace a jejich zaméstnancl, aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli Gsili zpiisobem, ktery napomutze k uskute¢néni cili organizace
i uspokojeni vlastnich potfeb zaméstnancti. Je to nezbytné proto, aby se dosahlo
i¢inného a uspéiného plnéni tkoltl na pracovisti®.

Nekteré teorie je podle Armstronga mozné oznacit jako teorie zaméfené na obsah.
Jsou zalozeny na minéni, ze smyslem motivace jsou potieby, jez zplsobuji stav
nerovnovahy, a kazdy jedinec ma potieby rizné a jinak silné. To ma vliv na jejich snahu
potfebu uspokojit*’. Opaény nazor méa vsak Arnold, ten tvrdi, Ze zcela osvobozeny od
procesualni stranky motivace tyto teorie nejsou — vypovidaji i o tom, ,,jak a kdy se dané

potieby stavaji vyznamnymi a piiznaénymi — tedy o procesu“*,

Ja pouziji jako vychozi bod schéma, které pouzil Laurentiu Hauser ve své publikaci
o pracovni motivaci v organizaénim chovani. Dale rozvedu jednotlivé teorie, které

budou podkladem pro mé dotaznikové Setfeni:

4 VAN SCHEERS, L. BOTHA, J. Analysing relationship between employee job satisfaction and
motivation. Journal of Business and Retail Management Research, 2014, vol. 9, no. 1., str. 106.

4% ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada, 1999, str. 295, 968. HAUSER, L. Work
motivation in organizational behavior, str. 244-245.

47 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing,
2007, str. 223.

48 ARNOLD, J. SILVESTER, J. PATTERSON, F. ROBERTSON, I. T. COOPER, C. L. BURNES, B.
Psychologie prdace pro manazery a personalisty. Brno: Computer Press, 2007, str. 304.
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Obrdazek 4 Rozdéleni teorii motivace podle Laurentiu Hausera
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HAUSER, L. Work motivation in organizational behavior. Economics, Management, and Financial
markets, 2014, vol. 9, no. 4, str. 245, upraveno

2.3.1. Teorie potifeb Abrahama Maslowa
Aby Maslow vymezil hierarchii kategorii, zakreslil je do pyramidy. Prvni ¢tyfi

patra znazornuji tzv. potieby deficitni, jejichz nenaplnéni muize vést k nemoci,
a nejvyssi patro pak predstavuje tzv. potfebu ristu, kterd nemiize byt uspokojena
nikdy*®. K potiebam jednotlivych pater lze najit paralelu i v pracovnim prostiedi.
Zakladni fyziologické potteby zde naplituje napt. dostatecné osvétleni, eliminace hluku

¢i zapachu, pfijatelnd teplota, prestavky stanovené v souladu s dennim biorytmem ¢i

4 KASPER, H. MAYHOFER, W. Persondlni management, i“izeni, organizace. Praha: Linde, 2006, str.
248.
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ergonomicky tvarované pracovni pomiicky’. Potieba bezpe¢i koresponduje s jistotou
pracovniho mista ¢i zajiSténi V nemoci. Potfebu soundlezitosti zase piedstavuje
spoluprace s kolegy a potiebu uznani prezentuje spoleCenska prestiz pracovni pozice,
obliba u ostatnich ¢ vySe platu. Potiebu seberealizace zase uspokojuje rozsah
odpovédnosti a naro¢nost ukolu, moznost vzdélavani a pracovni postup®l. Frantisek
Bélohlavek se ve své knize ,.Jak vést a motivovat lidi “ zabyva otazkou, které potieby
podle Maslowa jsou uspokojovany mzdou. Vysvétluje, Ze mzda mize castecné
uspokojovat fyziologické potieby, protoze umoznuje piisun jidla a piti. Mzda vsSak
pfinasi také uspokojeni potieby jistoty a bezpeci, protoze penize déavaji pracovnikovi
urcité zajisténi do budoucna. Vysi odmény zaméstnavatel vyjadiuje zaméstnanci jistou
formu uznani, navic se mzda stdva pro mnohé zaméstnance prostifedkem pro péstovani

finan¢né& naro¢néjsich koni¢kil, ¢imze je uspokojovana potieba seberealizace®.

Obrazek 5 Hierarchie kategorii teorie potieb Abrahama Maslowa

Fyziologickeé potieby ochrana zdravi. odstranovani rizika a skodlivych vl
na pracovisti

Potieby jistoty a bezpeéi dobra perspektiva fumy. ktera zajisti pracovnikiim
zaméstnani do budoucna

Potieba sounalezitosti vytvateni dobrych vztalni na pracovist pit. kulturni akce

Potieba uznani a ocenéni | penize. pochvala

Potieba sebeaktualizace dobie organizovana prace. ktera pracovnika tési. a ktera
mu umozni ukazat své schopnosti

BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. Brno: Computer Press, 2008, str. 41.

Zamgéstnavatelé by meéli pracovat na tom, aby se zameéstnanci dostali do
nejvysSiho patra pyramidy, protoze ,,seberealizujici se pracovnik je ve vysSi mire
schopny a ochotny vkladat talent a schopnosti do pracovniho procesu a tim prispivat
k vykonnosti Zivotaschopnosti organizace*®®. Aby tak bylo ué¢inéno, museli by mit
zaméstnanci uspokojeny viechny deficitni potieby>.

Postoj Davida McClellanda k lidskym potiebam je mozné sledovat v jeho teorii
ziskanych potieb. Tato teorie hovoii 0 mozné orientaci jedinct v uspokojovani potieb

a odlisil tak tfi zakladni orientace: potiebu uspéchu, potiebu oblibenosti a potiebu

S0 DEIBL, M. Motivace jako ndstroj rizeni. Praha: Linde nakladatelstvi, 2005, str. 41.

51 STYBLO, J. Personalni management. 1. vyd. Praha: Grada, 1993, str. 158-159.

52 BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. Brno: Computer Press, 2008, str. 104.

53 KASPER, H. MAYHOFER, W. Personalni management, 7izeni, organizace. Praha: Linde, 2005, str.
249,

5 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace: Jak zafidit, aby pro vds lidé radi pracovali. 2. dopl. vyd. Praha:
Grada, 2010, str. 77-78.
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moci®®. Vysoké potieba oblibenosti znamen4, Ze jedinec je silné motivovan k ziskéani
souhlasu druhych, tim padem budou splnéna vnéjsi ofekavani jedince — vyhnout se
konfliktu a konfrontaci. Nicmén¢ bylo zjisténo, Ze jedinci s nizkou potiebou oblibenosti
jsou vhodnéjsi pro rozhodovaci pozice. Jejich volby a d¢iny nejsou totiz pfi

prerozdé&lovani zdrojii zkresleny pfanim vyhnout se konfliktu nebo ziskat souhlas®®.

2.3.2. Dvoufaktorova teorie Fredericka Herzberga
Herzbergova teorie je zalozena na tom, ze kazdy jedinec disponuje pracovni

faktory, jez mizeme rozdélit do dvou skupin. Ta prvni pfispiva k uspokojeni z prace
a jen zifidka, pokud wvibec, k pracovni nespokojenosti. Byly pojmenovany jako
»motivatory”, neboli stimuly. Druhd skupina se skladd z faktorii, které ptispivaji
k pracovni nespokojenosti a jen ziidka, pokud viibec, vedou k uspokojeni z prace. Tato
skupina byla pojmenovana jako hygienické faktory. V dusledku toho jsou spokojenost
a nespokojenost z prace dvé odlisné stranky. Jedna se o rozpor v roviné tradi¢niho
psychologického pohledu, Ze spokojenost a nespokojenost tvofi jednu stranku®’.
Jednoduse se da fici, ze pfitomnost motivatori vede ke spokojenosti, ale jejich
neptitomnost nevede nutné k nespokojenosti. Pfitomnost hygienickych faktori nevede
nutné ke spokojenosti, ale jejich neptitomnost vede k nespokojenosti®®.

Podle Herzberga nelze mechanicky stanovit seznamy obou typd faktord —
nekteré totiz mohou byt jak motivatorem, tak hygienickym faktorem. Typickym

ptikladem je mzda, byt’ je povaZovana spise za hygienicky faktor®®,

5% MIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, str. 141-142.

% KORZYNSKI, P. Employee motivation in new working environment. International journal of
Academic research, 2013, vol. 5, no. 5, str. 185.

5" GARDNER, G. Is there a valid test of Herzberg's two-factor theory? Journal of Occupational
Psychology, 1977, vol. 50, no. 3, str. 197.

58 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroja. Praha: Management Press, 2001, str. 55.

% MIKULASTIK, M. Manazerskd psychologie. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, str. 141.
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Tabulka 1 Rozdéleni motivatorii a hygienickych faktorii podle Fredericka Herzberga

Motivatory Hygienické faktory
Prozitky tispéchu Mzda

Uznéni Mezilidské vztahy
Obsah prace Politika a fizeni firmy
Mira odpovédnosti Pracovni podminky
Obohacovani prace Jistota zaméstnani
MozZnosti seberozvoje Osobni zivot

KASPER, H. MAYHOFER, W. Persondlni management, 7izeni, organizace. Praha: Linde, 2005, str. 244.
DEIBL, M. Motivace jako ndstroj izeni. Praha: Linde nakladatelstvi, 2005, str. 28.

Herzberg ve svoji teorii poukdzal zejména to, Ze pracovni motivace souvisi
s pracovni spokojenosti. Tvrdi, ze pokud je pracovnik dlouhodob¢ nespokojen, je tieba
ho pro zvySeni motivovat, ale také, ze n€které frustratory, neboli hygienické faktory
maji vliv pouze na pracovni spokojenost (pokud je jejich plisobeni pozitivni,
spokojenost nenavodi, ale zamezi vyskytu nespokojenosti), zatimco motivatory (pfi
jejich pozitivnim puasobeni navodi spokojenost) maji vliv i na Uroveil a zaméfeni

motivace, tedy za predpokladu, Ze pracovnik neni v praci dlouhodobé nespokojen®.

2.3.3. Adamsova teorie spravedlnosti
Na ocekavani jedince, Ze bude za svou praci odménén spravedlivé, je postavena

tato teorie. Tvrdi, Ze si zaméstnanec vytvaii ndzor na to, zda dostdvad v porovnani
s kolegy odpovidajici odménu®. Pracovnici o¢ekéavaji, ze odména za jejich vklad do
prace a jeji vysledek bude stejna v porovnani s jejich kolegy. Pficemz za vstup lze
povazovat napif. zkuSenosti, schopnosti, Usili, odpovédnost a za vysledek odménu
hmotnou i nehmotnou, tedy jak finance, tak tfeba uznani nadfizenych®?. Srovnavajici
zaméstnanec piitom oc¢ekava, Ze pomér vstupt a vysledkd bude u vSech stejny, a tedy ze

bude platit rovnost:

80 STEIGER, T. LIPPMANN E. D. Psychologie pro manazery: jak ovlddnout uméni vést. Bro:
BizBooks, 2012, str. 137-138.

61 KOONTZ, H. WEIHRICH, H. Management. Praha: Victoria Publishing, 1993, str. 451.

62 BEDRNOVA, E. NOVY, 1. a kol. Psychologie a sociologie iizeni. 3. roz. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, str. 388.

ARNOLD, J. RANDALL, R. Work psychology: understanding human behaviour in the workplace. 5.
vyd. Financial Times: Prentice Hall, 2010, str. 323.
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vlastni vysledky / vlastni vstupy = vysledky jiné osoby / vstupy jiné osoby

Je tedy potifeba nastavit spravedlivy systém odménovani a spravedlivé postupy

zachéazeni s lidmi v podniku®,

2.3.4. Vroomova teorie ocekavani
Nejpopularn€jsi a Siroce piijimanou teorii pracovni motivace je teorie ocekavani

zformulovana v roce 1964 americkym psychologem Victorem H. VVroomem. Teorie
popisuje rozhodovaci proces Cloveéka, kdy si jedinec na zakladé zkuSenosti vybird své
chovani®®. Hlavni myslenkou této teorie je, Ze prace je vnimana jako uréity nastroj
k dosazeni jiné dulezité hodnoty pro ¢lovéka. Podstatnou roli v této teorii hraji pojmy
expektance (oc¢ekavani) a valence (hodnota). Pojem expektance vyjadiuje subjektivni
pravdépodobnost, Ze jisté pracovni jednani povede k urcitému (ocekdvanému vysledku).
Valence vystihuje subjektivni uspokojeni, ke kterému urcité pracovni jednani povede.

K tomu, aby ¢lovék vyvinul Gsili, je tfeba splnit tyto podminky®:

1. usili pracovnika musi byt ndsledovano pfimétenym vysledkem
2. vysledek jeho Gsili musi byt nasledovano odménou

3. tato odména musi mit pro pracovnika vyznam

Lidé jsou motivovani dosdhnout cile, pokud mohou ocekavat néjaké ocenéni
a pokud pro né cil ma urcitou hodnotu. Protoze byl Vroom piesvéd€en o tom, ze silu
motivace lze dokonce pro danou situaci vypocitat, zavedl rovnici, s pomoci které lze

expektanéni teorii motivace pracovniho jednani formalng vyjadiit nasledovng®:

88 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing,
2007, str. 222.

6 SACHAU, D. Work motivation. Salem Press encyclopedia of Health [serial online], 2015, str. 1, [cit.
2016-03-01]

8 BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. Brno: Computer Press, 2008, str. 46.

NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada Publishing, 2005, str. 128.

6 BEDRNOVA, E. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management Press, 2002, str. 272.
BEDRNOVA, E. NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie izeni. 3. roz. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, str. 388.
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M=VXE

M —tiroven motivace
V — valence vysledku, tedy ocekdvané uspokojeni, k némuz motivované pracovni
chovani povede
E - ocekavani (exspektance), ze dané pracovni chovani bude mit za nasledek
patfi¢ny vysledek (subjektivni pravdépodobnost)

Z toho plyne, ze nema-li jedinec zadna ocekavani nebo pro né¢j nema vysledek
jednani zadnou hodnotu, nebude motivovan®’. Vztah valence a expektance viak mize
byt slozitejsi, napt. velmi vysoka expektance, tedy jistota vysledku, obvykle atraktivitu

cile snizuje®®. Védci v prib&hu let vyvinuli fadu metod, jak zvysit motivaci pracovnika,
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a obohacovani prace (job enrichment)®®. Pro pracovni sféru z této teorie vyplyva zavér,
ze zaméstnanec bude motivovanéjsi, bude-li vnimat pfimy vztah mezi vysledkem své
prace a odménou a bude-li véfit, ze vysledku dosahne’®. Zaméstnavatel by tak mél

informovat své zamé&stnance o tom, za co a jak je odménovan.

67 KOONTZ, H. WEIHRICH, H. Management. Praha: Victoria Publishing, 1993, str. 449.

68 BLAZEK, L. Management. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, str. 164.

8 SACHAU, D. Work motivation. Salem Press encyclopedia of Health [serial online], 2015, str. 3, [cit.
2016-03-01]

O ARNOLD, J. SILVESTER, J. PATTERSON, F. ROBERTSON, I. T. COOPER, C. L. BURNES, B.
Psychologie prdace pro manazery a personalisty. Brno: Computer Press, 2007, str. 313.
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3. MOTIVACE A PERSONALNI PRACE

Podle Koubka miize organizace fungovat jen tehdy, pokud se podafi propojit Ctyii
dilezité a zakladni véci jakou jsou materialni, finanéni, lidské a informacni zdroje.
Vycet prvnich dvou oznacuje za nezivé zdroje, které potiebuji ozivovatele neboli motor.
Tim jsou podle n¢j zdroje lidské a informace oznacuje jako jejich pohon. Lidské zdroje
jsou proto zafazeny do fidicich ¢innosti organizace. Dokazuje to tak jejich vyznam pro
organizaci. Kli¢ovy je samoziejmé i jejich vyznam fizeni a hospodaieni s nimi, tedy
personalni prace’’. Urban uvadi, Ze k neoddiskutovatelnym chybdm personalni prace,
jez brzdi dosahovani podnikovych cili a snizuje pruznost firem, je plytvani pracovnim
lidskym casem, lidskym potencidlem, tedy motivaci, schopnostmi a loajalitou
zaméstnancii’?, Koneénym disledkem $patné zaméfené nebo nedostateéné motivace
jsou vyssi néklady anebo nizs§i vykon organizace. Dochazi k tomu proto, Ze motivace
(nebo demotivace) zaméstnanci bezprostiedné dopada na jejich produktivitu’.
Zaméstnavatelé by tedy podle Stybla proto méli pfi vybéru pracovnikii dbat na
néasledujici’:

® o je nutné, aby pracovnik znal a mél védéet

® o je nutné, aby pracovnik umél, tedy jaké postupy a metody

e jaké psychické schopnosti a vlastnosti jsou dilezité pro danou pozici, na niz se

doty¢ny hlasi

To znaci, ze otdzka pracovni motivace neni druhofadym tématem, ale dotyka se
celého podnikového procesu od vytvareni pracovnich mist pfes persondlni planovani,
vybér zaméstnancli, hodnoceni, odménovani zaméstnanct a jejich vzdélavani az po
budovani pracovnich vztahi a péfi o zaméstnance, a tvofi tak nedilnou soucast

personalni prace podniku ™.

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. roz. a dopl. vyd. Praha.
Management Press, 2009, str. 13.

Praha: Grada, 2010, str. 14.

8 Tamtéz. str. 15.

I STYBLO, J. Manazerska motivacni strategie. Praha: Management Press, 1992, str. 63.

S KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. roz. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2009, str. 20-21.
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V praxi se Casto pracovni mista vytvareji intuitivné na zaklad¢ ptesvédceni nebo
zkuSenosti ur¢itého vedouciho pracovnika nebo skupiny pracovnikil, Ze je tfeba noveé
zajistit uréitou praci, odebrat nebo pfidat praci konkrétnimu pracovnikovi apod.’®
Schein naopak pise, Ze s nastupem védecké psychologie byla uplatnéna métitka pro cely
vybérovy proces a zavedla standardni podobu pozorovani uchazec¢u, které ulehcéuji

i77

systematické srovnavani a hodnoceni’’. V teorii se uvadi a v praxi se pouziva nékolik

pfistupt K vytvareni pracovnich tkolt a pracovnich mist. Kazdy z nich sleduje rtuzné
cile, ma razné vyhody a nevyhody. Mezi nejznaméjsi piistupy patii p¥istup motivacni’®.

Pouzivani metody je zalozeno na ptedpokladu, ze efektivni vykon a skutecné
uspokojeni z vykonavané prace vyplyva hlavné z vnitiniho obsahu prace. Je to
elementdrni pojeti toho, Ze jsou lidé motivovani, kdyz se jim poskytne
moznost dosaZeni jejich vlastnich cili’®. Koubek zase pise, Ze prace, jez pracovnika
uspokojuje, je sama nejlep§im motivatorem. Pracovnici, kteti jsou spokojeni se svou
praci, maji ji radi a povazuji ji za vyznamnou, jsou motivovani k tomu, aby ji
vykonavali co nejlépe. Motivacni pfistup je nejCastéji zalozen na Herzbergove
dvoufaktorové teorii motivace®®. Lawler zase ¥ika, Ze pracovni misto musi spliiovat tfi
zakladni charakteristiky — zpétnou vazbu (odezvu), vyuzivani schopnosti a autonomie.
Tim, Ze pracovnik ziska zpétnou vazbu na sviij pracovni vykon, vysledek jeho prace je
uceleny vyrobek nebo alespont jeho vyznamna ¢ast. Soucésti prace je zaroven vyuziti
schopnosti, kterych si tento jedinec ceni, a soucasné je zde vysokd mira autonomie pfi

dosazeni cilii, pracovni misto pracovnika vnitiné motivuje®L.

6 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. roz. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2009, str. 57-58.

" SCHEIN, E. H. Psychologie organizace. 1. vyd. Praha: Orbis, 1969, str. 29.

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. roz. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2009, str. 57-58.

 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007,
str. 278.

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. roz. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2009, str. 59.

8. ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007,
str. 279.
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4. STIMULACE PRACOVNIiHO VYKONU

Adair sepsal seznam ptiznak, podle nichz 1ze poznat na prvni pohled
motivovaného ¢lovéka. Jsou jimi energie, loajalita, houZevnatost, dovednosti,

82, Z toho muzeme

cilevédomost, pozitek z prace a odhodlani pfijmout odpovédnos
vyvodit, ze pokud tyto projevy nepozorujeme, neni zaméstnanec dostateéné vnitiné
motivovan a je namisté jej stimulovat. To znamena zapusobit na jeho chovani tak, aby
bylo totozné s cili podniku a vedlo k vysokému pracovnimu vykonu. Stimulace vSak
automaticky nevede k motivaci a obvykle ani nema na vSechny stejny ucinek —
u nékoho miize napf. plisobit stres a snizovat spokojenost®. Vzdy je jednodussi, kdyz
jsou znamy potieby a motivaéni struktura pracovnikt. Diky tomu tak muZze nadiizeny
vybrat ty stimulacni prostiedky, které budou na pracovniky ucinkovat ve shodé s jeho
vnitini motivaci®®. Stimula¢ni néstroje (ty, jez mohou byt stimula¢né dillezité) podle
jejich dtileZitosti v podnikovém prostiedi délime do nékolika skupin®:

e hmotna odmeéna,

e obsah prace,

e povzbuzovani pracovnikii — neformalni hodnoceni,

e atmosféra pracovni skupiny,

e pracovni podminky,

e identifikace s praci, profesi a podnikem,

e externi stimula¢ni faktory.

Armstrong vSechny stimulacni ndstroje nazval jednotnym nazvem — celkova
odmeéna. V knize ma definici podle Manuse a Grahama, pro které ,,obsahuje vSechny
typy odmén — neptimych 1 pfimych, vnitinich 1 vnéjSich®“. Déle celkovd odména
propojuje vliv dvou hlavnich kategorii - transakéni a relaéni odmény®®. V transakénich
odménach jsou zahrnuty hmotné odmény, které plynou z transakci mezi zaméstnancem
a zamé&stnavatelem. SloZzka relacni zase obsahuje nehmotné odmény vcetné naplné

prace. Jednoduse se da fici, Ze celkova odmeéna je vSe, ¢eho si zaméstnanec v pracovnim

8 ADAIR, J. Efektivni motivace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004, str. 124.

8 1 U0, Lu. Work motivation, job stress and employee’s well-being. Journal of Applied management
studies, 1999, vol. 8, no. 1., str. 70.

8 BEDRNOVA, E. NOVY, 1. a kol. Psychologie a sociologie iizeni. 3. roz. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, str. 399.

8 Tamtéz. str. 400.

8 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007,
str. 520.
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poméru ceni. Z pohledu zaméstnavatele to jsou vSak veskeré prostredky, které ma
k dispozici a mohou byt vyuzity k ziskavani, udrzeni, motivovani a uspokojovani

pracovnikd 87

Obrazek 6 Rozdéleni stimulacnich nastrojit podle Michaela Armstronga

celkova odmeéna

transakcéni/hmotna odména relacni/nepenéini odména

v ; . zkuSenosti
mzda/plat § odména S rozvoj

ARMSTRONG, M. Odmérnovani pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, str. 42, upraveno

4.1.Hmotna odména

vvvvvv

jako existen¢ni zdroj pro zivot pracovnika a jeho rodiny. Hmotnd odména muize mit
nepieberné mnozstvi podob, které uz jsou osobit&ji, ale za to ne univerzalni®. Penize,
jak miZeme hmotnou odménu nazvat, maji pro velkou cast lidi strategicky vyznam,
napiiklad jako métitko uznani za vyznam jejich piinosu. Tim, Ze jsou penize prostiedek
odménou, jakou miizete Cloveéku dat®®. Hmotné odmény jsou nutné pro ziskavani
a upevnéni pracovnik®i, ale jsou také pro konkurenci jednoduse kopirovatelné®.
Berdnova pise o jistych pravidlech tak, aby odmény jako takové stale méli stimulaéni
ucinek. Uvadi, Ze musi existovat pfimy vztah hmotné odmény k vykonu, zaroven vSak
také pracovnik musi plné rozumét souvislostem mezi vynaloZzenym usilim a odménou.
Odménu by pracovnik mél obdrzet co nejdiive po dokonceni ukolu a museji byt predem
stanovena zdvazna pravidla, jez vztah mezi vykonem a odménou definuji®l. Vsichni
také samoziejmé ocCekavaji, ze dand odména bude spravedlivd. Mzdy, platy nebo

odmeény jsou jako ceny urovany na trhu, na némz se nami nabizené sluzby sjednévaji.

8 ARMSTRONG, M. Odmeériovani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, str. 42.

8 BEDRNOVA, E. NOVY, L. a kol. Psychologie a sociologie izeni. 3. roz. a dopl. vyd. Praha:
Managament Press, 2007, str. 401.

8 ADAIR, J. Efektivni motivace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing. 2004. str. 158.

% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007,
str. 522-523.

91 BEDRNOVA, E. NOVY, 1. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. roz. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, str. 401.
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Nestrannost a spravedlnost je na misté tehdy, kdyz dand odména spadé do pracovnikovy
$kaly ,.standardni cena“%?. Koubek proto piSe, ze vySe hmotné odmény zavisi na
relativni hodnoté préace, kterd je urCovana tarify vychazejicimi z hodnoceni préace
a vn¢jSich mzdotvornych faktorti. Konkrétni vyse mzdy je tedy pak dotvarena

Vv zéavislosti na vykonu a zasluhach pracovnika pomoci mzdovych forem®.

4.1.1. Zaméstnanecké vyhody
Zaméstnanecké vyhody, jako soucast slozky hmotnych odmén, poskytuji navic

k penéznim odménam polozky, které nejsou piimo odménou. Touto formou se
zam¢stnavatel snazi zlstat konkurenceschopny, ziskavat nebo udrzet kvalitni
pracovniky. Cilem zaméstnaneckych vyhod je i posilovat oddanost a védomi zévazku
pracovnika vi¢i zaméstnavateli. Miizeme také fict, Ze je to forma uspokojovani potieb
pracovniki®. Na rozdil od mezd a plati nebyvaji vyhody vazany na vykon pracovnika.
Jsou mu poskytnuty na zakladé¢ toho, Ze pro daného zaméstnavatele pracuje.
Zaméstnaneckych vyhod existuje nepfeberné mnozstvi a mohou se délit do zna¢ného
mnozstvi kategorii, napiiklad D. J. Thomsen jich ve své publikaci z roku 1977
LIntroducing Cafeteria Compensation in your Company “ celkem uvedl 79. Nicméné

podle Koubka se zaméstnanecké vyhody déli do t¥i skupin a to%:

e vyhody socialni povahy — Zivotni poji$téni, moznost vyuziti firemnich jesli nebo
Skolek, aj.,

e vyhody vztahujici se kpraci — zdvodni stravovani nebo stravenky, dalsi
vzdélavani hrazené podnikem

e vyhody spojené s postavenim pracovnika v podniku — sluzebni automobil,

notebook, mobil, aj.

Zvlastnost zaméstnaneckych vyhod se skryva v tom, ze jejich hodnota je obecné
znama, ale kazdy jedinec je vnima subjektivné. Subjektivni hodnota totiz obsahuje jinou
dilezitost pro kazdého z nés. Pokud je presné a specificky cilend na aktudlni situaci
ptijemce, podnécuje jej vice nez penézni odména. V zaméstnanci to tak evokuje pocit

dalezitosti jeho osoby pro podnik. Tim roste jeho sebevédomi a loajalita vici

92 ADAIR, J. Efektivni motivace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004. str. 159.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. roz. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2009, str. 290-291.

% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007,
str. 595.

% KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. roz. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2009, str. 320.
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organizaci, z ¢ehoz se ¢asem vyvine ztotoznéni se s cili organizace a podnikem jako
takovym®. Poskytovanim zaméstnaneckych vyhod, at wuZz pené&Zitych nebo
nepenézitych, nad ramec sjednané mzdy pfispiva k motivaci zaméstnanci a k jejich
vy$8i loajalit¢ k zaméstnavateli. Duvod, pro¢ zaméstnavatelé benefity poskytuji, je
nedostatek kvalifikovanych a kvalitnich zaméstnancti. Toto je jeden ze zplsobu, jak
daného pracovnika ,,pfipoutat*’,

Zaroven Machacek také dodava, ze za nejvyhodnéjsi zaméstnanecké benefity pro
zaméstnavatele jsou ty, které jsou osvobozeny od dané z pfijmii ze zavislé Cinnosti,
nezahrnuji se do vymétovaciho zdkladu zaméstnance pro vypocet pojistného na socidlni
a zdravotni pojiSténi. Soucasné jsou ndkladem, ktery snizuje zaméstnavateli zéklad dané
Z piijmi dle § 6 zékona ¢&. 586/1992 Sb. o danich z pijma®e.

Spolecnost Mazars vydala vsrpnu 2015 ¢ldnek, ve kterém uvadi, ze mezi
nejoblibengjsi benefity v Ceské republice se fadi paradoxné ty, co jsou zadarmo -
pruzna pracovni doba, prace z domova a zkrdcené uvazky. Tyto vyhody umoziluji
zaméstnancim pracovat dle jejich libosti v jakoukoliv denni nebo no¢ni dobu nebo
moznost sladit pracovni a rodinny zivot, coZ ma dobry vliv na jejich moralku a vykon
podany v zaméstnani®.

Spole¢nost Hays pravideln¢ déla prizkum trhd, na nichz sama pusobi. Z pohledu
uchazecli o pracovni pozici, které pro prizkum oslovili, zaznamenali, ze pro 63 %
dotazanych jsou atraktivni finanéni odmeény, pro 61 % odborna Skoleni a osobni rozvoj
a pro 59 % dotazanych by ocenilo jako benefit praci z domu.

Naopak ptispévky na rizna pojisténi nebo stravenky se jiz povazuji na standard
a nejsou pro uchazefe zadnym lakadlem. Podle The 2015 Hays salary guide se jiz
spolecnosti pfiklanéji k zaméstnaneckym vyhoddm typu 6 tydni dovolené, moznost
vyuziti firemni Skolky pro déti zamé&stnancti, zdravotni péce nebo tfeba i prispévek na

kadefnické sluzby'®,

% BEDRNOVA, Eva. NOVY, Ivan a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. roz. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, str. 401.

" MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity. Prakticka pomiicka jejich daiiového Feseni. 1. vyd. Praha: C.
H. Beck, 2010, str. 1.

% Tamtéz. str. 3

9 MAZARS Ceska republika. Nejlepsi firemni benefity jsou zadarmo [online]. [cit. 2016-2-17]. Dostupné
z: http://firmy.finance.cz/zpravy/finance/449311-nejlepsi-firemni-benefity-jsou-zadarmo/

100 Hays Czech Republic s.r.o. The Hays Salary Guide: Czech labour market back at full speed,
companies struggle to find suitable candidates [online]. [cit. 2016-02-17]. Dostupné z:
http://www.czechmarketplace.cz/en/11915.the-hays-salary-guide-czech-labour-market-back-at-full-
speed-companies-struggle-to-find-suitable-candidates
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Organizace Casto nabizeji obecny systém benefitl, ktery byl sestaven personalnim
oddélenim nebo n€kym z vedeni podniku. Zaméstnanci ale netvoii stejnorodou skupinu
a jejich pohled na atraktivitu zaméstnaneckych vyhod se 1i§i pohlavim, vékem,
zivotnimi podminkami, atd. Na zdklad¢ téchto udaji zacaly organizace vyuzivat
volitelny systém zaméstnaneckych vyhod (tzv. cafeteria systém). Zaméstnanec si tak
muze vybrat to, co je pro né&j nejatraktivnéjsi. V ptipadé, ze se jeho situace nebo chuté

zméni, neni problém zmény struktury vyhod!®*,

4.2.Nepenézni odmény

4.2.1. Vzdélani a rozvoj

Vzdélavani pracovnikt pfizptsobuje jejich schopnosti ménicim se pozadavkim
pracovniho mista — prohlubuje pracovni schopnosti, rozsifuje pracovni schopnosti —
pracovnik je tak pouziteln¢jsi z hlediska vykonavani jinych pracovnich ukolii, nez
K tém, které jsou piitazeny k jeho pracovni pozici'®?. Ugelem vzdélavani je samoziejmé
zajisténi kvalifikovanych pracovniki, kteti jsou schopni uspokojit soucasné a budouci
potieby jejich zaméstnavatele. Jejich motivace je uspokojena v piipadé, ze ve

b103

vzdélavani pracovnici naleznou uspokojeni svych vlastnich potieb . Rozvoj a vzdélani

se tak da sumarizovat do jedné velké mnoziny uceni, to znazorniuje veskeré nové védeéni
a ¢iny, jaké se 1idé u¢i samovolné i organizované!®. NiZe je schéma, které vyobrazuje
Hronikovu myslenku ohledné mnoziny uceni:

Obrazek T Mnozina uceni podle Frantiska Hronika

Vzdélavani

HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, str. 31

4.2.2. Atmosféra pracovni skupiny
Motivac¢ni uCinek pracovniho kolektivu spocivda hlavné vtom, Ze jeho

prostiednictvim c¢lovék uspokojuje jednu ze svych zdkladnich potieb, tj. potieba

101 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdaklady moderni personalistiky. 4. roz. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2009, str. 321.

102 Tamtéz. str. 253.

108 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, str. 461-462

104 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, str. 31.
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kontaktu a komunikace s druhymi'®. V ptipadg, Ze je ve skupiné dobra atmosféra, tzn.
transparentnost a otevienost vztahd, komunikace, vhodny pfistup bezprostfedniho
nadiizeného, aj. vyznamné ovliviiuji spolupraci a vykon celé pracovni skupiny. Socialni
faktory tak maji silny stimula¢ni G¢inek'%. Bedrnova uvadi, Ze dobra atmosféra mize
pracovnikovi zvySovat sebevédomi nebo v ném vyvoldvat snahu vyrovnat se tém lepSim
ve skupin¢. Naopak ve Spatné atmosféie je veSkera snaha oznacovana za Splhounstvi

nebo neloajalitu k pracovni skuping!®’,

4.2.3. Neformalni hodnoceni
Neformalni hodnoceni pracovniki je zpusob stimulace vykonu pracovniki, kdy

vedeni podniku nevynakldadd z4dné finance a pracovnik ji povazuje za formalni
odménu'®. Tento zpiisob hodnoceni ovliviiuje racionalni obsahovou rovinu a rovinu
prozitkovou. V racionalni roviné se jedna o zpétnou vazbu. Jeji ti€inek je nejvyssi, kdyz
je podavana konkrétné v pribéhu cinnosti nebo po jejim bezprostfednim skonceni.
V roviné prozitkové se celkové povzbuzuje pracovnikova motivace a ochota pracovat,
jelikoz citi, Ze on i jeho prace jsou pro podnik diileZitil®. Pracovnici by takto méli byt
hodnoceni individudlné. Kazdy pracovnik totiz klade diraz na jiny zptisob hodnoceni,
proto by nékteii mohli mit pocit, Ze tento zptisob ohodnoceni neni sméfovan piimo na

jejich osobut?,

4.2.4. Pracovni podminky
Je obecné znamo, ze Clovéka nedokaze uspokojit jen fakt, ze pracuje v teple,

suchu a v dobrych zvukovych a svételnych podminkach!*. Naopak zajem organizace
o zlepSovani pracovnich podminek a pfizplisobovani pracovniho reZimu svym
zaméstnancim, se pozitivné odrdzi na jejich vykonu a posiluje loajalitu

k zaméstnavateli a také vztahy mezi zaméstnanci a organizacil’?, Pfijemné pracovni

105 BOUCEK, V. HERBOLT, J. Motivace v #dici praxi. 1. vyd. Praha: Svoboda, 1978, str. 78.

106 pAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, str. 223.

107 BEDRNOVA, E. JAROSOVA E. NOVY 1. Manazerskd psychologie a sociologie. 1. vyd. Praha:
Manageent Press, 2012, str. 263.

18DURBIN, A. J. Essentials of management. 9th ed. Australia: South-Western Cengage Learning, c2012,
xXXiii, str. 421.

109 BEDRNOVA, E. JAROSOVA E. NOVY 1. Manazerskd psychologie a sociologie. 1. vyd. Praha:
Manageent Press, 2012, str. 262.

110 DURBIN, A J. Essentials of management. 9th ed. Australia: South-Western Cengage Learning, c2012,
xxiii, str. 412.

111 BEDRNOVA, E. JAROSOVA E. NOVY 1. Manazerskd psychologie a sociologie. 1. vyd. Praha:
Manageent Press, 2012, str. 262.

112 pAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, str. 223.
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prostiedi, jeZ eliminuje mozné zdroje negativnich zdzitki na pracovisti, vytvari
ptedpoklady pro pozitivni vztahy zaméstnancti k praci a organizaci. Neni vSak zpravidla
bezprostfednim motivaénim faktorem rastu pracovni vykonnosti. I piesto, ze neni
pfimym motiva¢nim faktorem vykonnosti, je nutno kvalitu pracovniho prostiedi

povazovat za vychozi, spole¢ensky nezbytnou podminku®*3,

4.2.5. Identifikace s praci, profesi a podnikem
Jen ta prace, kterd je zajimavda, rozmanitd, piindsi uspokojeni, je relativné

nezavisla a nechybi k ni zpétna vazba, pisobi na pracovnika stimulaéné!'4. Existuji
pracovnici, pro které¢ je dulezité vyuzit jejich vzdélani k provadéné praci nebo tvotivé,
koncepcni mysleni, ¢i uplatiiovat vlastni autonomii, atd. Tito pracovnici jsou pak, na
zakladé téchto apeld, stimulovani pravé obsahem vykonavané prace!’®. Kdyz se
pracovnik ztotoznil s praci, pfijal ji jako nedilnou soucést svého Zivota, své osobni
charakteristiky. Jinak feceno, u ¢loveka identifikovaného se svym podnikem nedochézi
K vnitfnimu rozporu, jestli upfednostnit osobni cile pifed podnikovymi, ty jsou totiz

chapany jako cile vlastni®,

113 BOUCEK, V. HERBOLT, J. Motivace v Fdici praxi. 1. vyd. Praha: Svoboda, 1978, str. 94.

114 WAGNEROVA, 1. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, str. 20.

115 BEDRNOVA, E. JAROSOVA E. NOVY 1. Manazerskd psychologie a sociologie. 1. vyd. Praha:
Manageent Press, 2012, str. 261.

16 Tamtéz. str. 264.
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4.2.6. Styl vedeni
Z vyse uvedeného vyplyva, Ze se nesmi opomenout dalsi vyrazny stimulaéni faktor -

styl vedeni. Prace manazera piedstavuje osobity zptisob uplatiiovani metod a nastrojt

17 Nejenze zpiisob price nadiizeného — fidici styl — ovliviiuje motivaci

fizenit
o , . ) . e (118 g
pracovnikd, ale je tomu i naopak: motivace znacné ovliviiyje styl vedeni**°. I samotny
manazer by mél pocit'ovat motivaci a védomé ji davat najevo. Dobry manazer by podle
Adaira mél byt skromny, spontanni, expresivni a nema skryvat své imysly. Zaroven
dodéava, ze je také nezbytnd rovnost mezi manazerem a podiizenym. V momenté¢, kdy
nadfizeny jedna se svym podfizenym jako sob& rovnym, je pracovnik ochoten
v . P /1:119 P , v < P s o

postupovat spole¢né¢ k podnikovému cili**™”. S tim zéaroven souvisi vymezeni pojmu
leadership a management. Zatimco management je oznaovan jako logicky racionalni
proces podnikového fizeni, kli¢ ke strategickym inovacim je inspirac¢ni vedeni lidi.

Tento styl vedeni se pta, pro¢ se lidé chovaji tak, jak se chovaji'?.

W7 STYBLO, J. Persondini management. Praha: Grada, 1993, str. 91.

18 STYBLO, J. Manazerskd motivacni strategie. Praha: Management Press, 1992, str. 43.
119 ADAIR, E. J. Efektivni motivace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004, str. 110-112.
120 STYBLO, J. Persondlni management. Praha: Grada, 1993, str. 100.
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5. GENERACEX, Y, Z

Babyboomers, generace od zacatku 40. let minulého stoleti az do roku 1964. Tato
generace se vyznacuje jako zaméfena na uspéch, pecliva pii praci, loajalni a oddana
svému zaméstnavateli’?l. S jiz vybudovanou kariérou v 80. letech, kladla tato generace
daraz ptredevSim na Zzivotni styl. Obzvlasté kvili poctu piislusnikii a jejich celkové
kupni sile se na tuto generaci stale vyraznéji zaméfuje marketing'??,

Generace X, je generace narozena mezi lety 1965 az 197923, Tato generace je na
rozdil od jinych vice heterogenni. Jsou popisovani jako individualisté s ambiciéznimi
cili. Jeji heterogenita se vyznacuje zejména Vv rozvoji mezinarodni spoluprace
a individualizaci spole¢nosti*?*. U této generace je i vice pravdépodobné, ze zméni

wewvr

odivodnéno tim, Ze wvyrostli v dobé, kdy loajalita a sounalezitost s organizaci
nezajistovaly jistotu prace!?>.

Déti generace X jsou nazyvani Millenials, generace Y nebo Net generation. Jsou
narozeny V letech 1980 az 1994. Globalizace méla na jejich hodnoty veliky dopad a je
vice rasové a etnicky riznoroda nez jiz vyse zminéné generace!?. Silnym znakem této
generace je staly pfistup k internetu a jeho aplikacim. Na rozdil od pfedchozich generaci
je flexibilnéjsi, uptednostituje volnou pracovni dobu nebo praci mimo kancelatr. Klade
diiraz na vyvazeni pracovniho a soukromého Zivota a nema problém se pfizpusobit
svému zaméstnavateli, tento krok viak ¢eka i od n&j*?’.

Posledni generaci, kterd jiz nyni mize byt ekonomicky aktivni, je generace Z.
Jedinci spadajici do této kategorie jsou narozeni mezi lety 1995 az 2010. Ze
sociologického hlediska je tato generace stile détmi, ale uz ted” jsou znaky, které tato
generace nese. Tyto déti umi efektivné analyzovat informace a spiSe kladou dlraz na

rychlost nez presnost. I pfesto Ze je tato generace sdilnéjsi, nema problém poskytovat

121 BECTON, J. B. WALKER, H. J. JONES-FARMER A. Generational differences in workplace
behavior. Journal of Applied Social Psychology, 2014, vol. 44, no. 3, str. 177.

122 KUBATOVA, J. KUKELKOVA, A. Interkulturni rozdily v pracovni motivaci generace Y: priklad
Ceské republiky a Francie. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013, str. 41-42.

123 BECTON, J. B. WALKER, H. J. JONES-FARMER A. Generational differences in workplace
behavior. Journal of Applied Social Psychology, 2014, vol. 44, no. 3, str. 177.

124 KUBATOVA, J. KUKELKOVA, A. Interkulturni rozdily v pracovni motivaci generace Y: priklad
Ceské republiky a Francie. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013, str. 41.

125 BECTON, J. B. WALKER, H. J. JONES-FARMER A. Generational differences in workplace
behavior. Journal of Applied Social Psychology, 2014, vol. 44, no. 3, str. 177.

126 Tamtéz. str. 177.

121 KUBATOVA, J. KUKELKOVA, A. Interkulturni rozdily v pracovni motivaci generace Y: priklad
Ceské republiky a Francie. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013, str. 42.
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o sob& téméf vSechny informace, je zvykld se vyjadfovat ve zkracené formée!%,

Setkavame se tedy snovym druhem kreativity, zalozenym na efektivit¢ sdileni

informaci a spolupraci'?°.

128 KUBATOVA, J. KUKELKOVA, A. Interkulturni rozdily v pracovni motivaci generace Y: priklad
Ceské republiky a Francie. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013, str. 49.

129 KUBATOVA, J. Knowledge Sharing Culture fot the Net Generation. Journal of International
Scientific Publications: Economy & Business, 2011, ro¢. 2, €. 5, str. 181-194,
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6. SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V prvni kapitole teoretické ¢asti jsem popsala motivaci a s ni souvisejici zékladni
pojmy, tak jak jsou chdpany napiiklad psychologii. Vymezeni vSech pojmi
souvisejicich s motivaci ukézalo odliSeni potfeby, motivu, stimulace a motivace.
Sumarizaci prvni kapitoly vyplynulo, Ze motivace je tak komplexni a slozity jev, ktery
se dotyka velké spousty dalSich jevu. Je to jev, ktery lze jen velmi slozité zobecnit
a popsat tak, aby dobie popisoval osobnost kazdého jednotlivého jedince. Jiz od
poloviny 20. stoleti se celd fada védeckych teorii snazi o jeji jasnéjsi uchopeni tak, aby
byla srozumitelngjsi pro Sirokou vetejnost. Teorie potieb mi naznacily, jaké postaveni
v motivaci lidské potieby =zastdvaji. Herzbergova teorie ukazala, jaké slozky
v zaméstnani souvisi se spokojenosti zaméstnanct a jaké slozky je nutno zvazit, jestlize
chce nadfizeny své zaméstnance motivovat. Adamsova teorie zase dokazala, ze lidé jsou
siln¢ demotivovani a jejich pracovni vykon klesd, pokud zaméstnavatel ke vSem
nepfistupuje spravedlivé a rovnopravne.

Ve své praci jsem zminila jen ty teorie, o kterych jsem pfesvédcena, Ze jsou
vhodnym podkladem pro mou praktickou ¢ast — dotaznikové Setfeni v realném podniku.
Jako zasadni poznatek povazuji vymezeni motivace a stimulace, jejich vziajemné
pusobeni a i fakt, ze jejich piisobeni nelze obecné definovat. To je nejvétSim problémem
pro podniky, které se snazi o sestaveni obecného motiva¢niho ramce, ktery by zaroven
uspokojil obé€ strany, jak zaméstnavatele, tak zaméstnance.

Moznosti, jak jde zaméstnance stimulovat je mé pfedposledni kapitola teoretické
Casti. Kazdy teoretik je ve své knize vymezil jinak, pro Gcéely prace byla zvolena dvé
délni stimula¢nich prostfedkii — Evy Bedrnové a kolektivu a Michaela Armstronga.
Vzijemné jsem je propojila a nékteré jejich dil¢i casti popsala podrobnéji neZ jiné.
Velkou pozornost ddvam hlavné transakénim odménam, které dle mého nazoru maji na
zaméstnance veEtsi vliv. Pii velké penézité odméné a vhodnych zaméstnaneckych
vyhodéch je ochoten ¢lovek relaéni odmény odsunout do pozadi.

Pata kapitola teoretické Casti se zabyva generacemi Babyboomers, X, Y a Z. Tyto
generace jsou prezentovany z toho diivodu, Ze jsu v soucasné dob¢ ekonomicky aktivni
a tudiz se objevuji na trhu prace. Zaroven jejich ¢lenéni je pouzito v dotaznikovém

Setfeni.
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EMPIRICKA CAST

1 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI NA ZAKLADE MATERIALU
Koteny spolecnosti MLS Holice sahaji az do roku 1922. V té dobé byla zalozena

spolecnost na vyrobu elektrotechnickych zatizeni. Spole¢nosti velmi pomohlo zafazeni
do vyroby pro zbrojni primysl v roce 1934, diky tomu se spole¢nost mohla stabilizovat
po hospodaiské krizi*°.

Po osvobozeni byl zavod znarodnén a ptesel do spolecenstvi narodniho podniku
MEZ Olomouc'®!, ktery tehdy sdruzoval v8echny moravské elektrotechnické zavody.
V pribéhu let dochazelo v zavodé ke strukturdlnim a organizacnim zménam, nicméné
az od roku 1956 zavod zahajil mimo opravarenské ¢innosti i vyrobu elektromotora**?,

Na pocatku 90. let dochazelo k poklesu vyroby a také ke snizovani poétu oprav. Od
konce roku 1992 zacala jednani o odprodeji a nasledné privatizaci zavodu zahrani¢nim
subjektem. Na podzimu roku 1993 byla zalozena spole¢nost s ru¢enim omezenym.
Novy majitel pfiSel s novym vyrobnim programem, kdy bylo rozsifeno portfolio
vyroby. Z divodu neustdle nariistajici vyroby se rozhodlo o vystavbé nové zavodu.
Novy zévod byl uveden do provozu v roce 2001. Nejvétsi vrchol spole¢nost zazila
vroce 2012, kdy zaméstnavala témét 1200 zaméstnanci. Ekonomicka krize se
samoziejme¢ také podepsala i na spolecnosti. Ale diky restrukturalizaci a Gspornym
opatfenim zustala spole¢nost MLS Holice nejproduktivngj§im zavodem celé skupiny

zahrani¢niho vlastnika®®®,

10 pPAZDERA, A. Prehled vyrobniho programu N.P. TOS Olomouc. Praha: Nakladatelstvi technické
literatury ve Stiedisku internich publikaci, 1972, str. 2.

181 Moravské elektrotechnické zavody

182 SAXA, J. 1922-1982 MEZ Mohelnice. Praha: Zavody silnoproudé elektrotechniky, 1982, str. 5.

18 DUSA, P. Historie a soucastnost firmy M.L.S. Holice, s.r.o. a jeji podil na vychové pracovnikii.
Olomouc, 2016, str. 27-31. [online]. [cit. 2017-4-09]. Dostupné z:
https://theses.cz/id/zotpgz?info=1;isshlret=Petr%3B;zpet=%2Fvyhledavani%2F%3Fsearch%3DPavel %2
OPetr%20agenda:help%?26start%3D26. Bakalafska prace obhajena na Pedagogické fakult€¢ Univerzity
Palackého v Olomouci.
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2 DOTAZNIK

Pii tvorbé dotazniku jsem vychdzela ze vSeobecné znamych motivacnich teorii,
které byly publikovany v priibdhu minulého stoleti, a zpozadavki Useku fizeni
lidskych zdroji firmy tak, aby poskytly co nejpfesnéjsi predstavu o soucasné mite
motivace TH pracovnikii. Dotaznikové Setfeni jsem provadéla v momenté, kdy ve
spolecnosti dosud zadné takové dotaznikové Setfeni nebylo realizovano. Proto jsem jako
hlavni cil vyzkumu zvolila analyzu soucasné miry motivace zaméstnanct v ramci TH
pracovnikdl, a pfitom jsem se zaméfila zvlastné¢ na motivacéni faktory nepenézniho
charakteru.

Zamg¢fila jsem se zejména na oblasti napln€ prace, pracovni prostiedi, vzajemnou
komunikaci, interpersondlni vztahy a odménovani. Koneénym vystupem analyzy je
zpétnd vazba tykajici se soucasné miry motivace zaméstnancli a zvlast¢ doporuceni
uréena Useku fizeni lidskych zdrojti a managementu firmy. Doporuéeni navrhnu na
zdklad¢ vyhodnoceni stavajiciho stavu, které vychdzi zanonymnich nazorh
zaméstnancl. Vzhledem ke skutenosti, ze ve spole¢nosti MLS Holice se vyrazy
,,oddéleni a ,,usek* rozumé¢;ji jako synonyma, pouzivam je ze stylistickych davodu.

Hlavna metodou sbéru dat bylo dotaznikové Setfeni. Jelikoz nejefektivnéjsi
zpusobem pro ziskani dat je ve spole¢nosti MLS Holice osobni kontakt se zaméstnanci,
zvolila jsem formu tisténych dotaznikovych Setfeni. I pfesto samoziejmé byla
zaméstnancim nabidnuta moznost vyplnit dotaznik online ptfes odkaz, ktery jim byl
poslan prostifednictvim e-mailu. Dotazniky v tist€éné podobé byly po skonéeni lhity pro
vyplnéni ru¢né zadany. Na pifesné ziskani vysledkl z dotaznikl jsem pouzila aplikaci
Google Docs, kde jsem podle intuitivniho ndvodu sestavila ptesnou kopii dotazniku,
ktery byl rozdan mezi zaméstnanci. Z této aplikace jsem na zakladé odpoveédi
z dotazniku ziskala data zpracovana v grafech.

Dotaznik je anonymni, ale 1 pfesto nejsou otazky povinné. Je tak u¢inéno z diivodu,
aby mé&li zamé&stnanci co nejvétsi jistotu, Ze nebude nijak zneuzito jejich odpovédi.
Zvolena tisténa podoba dotaznikli byla za pomoci useku personalistiky rozdana vsem
TH pracovnikiim firmy. Pro ucel bezpe¢ného odevzdani jiz vyplnéného dotazniku byl
zfizen na vratnici firmy box, kam mohli zaméstnanci dotaznik vhodit. Box byl pfelepen
orazitkovanymi S§titky, aby si zaméstnanci mohli lehce zkontrolovat, Ze je box
neporusen a tedy nedoslo k neopravnéné manipulaci s vyplnénymi dotazniky.

V dotazniku jsem nejprve zjistovala zdkladni informace o TH pracovnicich, tzn.

pohlavi a vek, formou uzavienych otdzek 1 a 2. Vybér vékovych skupin je podle
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generaci, které jsou definovany vicero autory. Ja jsem pouzila déleni podle clanku
publikovaného v Journal of Applied Social Psychology. Jednotlivé generace, jez jsou
stale ekonomicky aktivni, se nazyvaji Babyboomers, generace X, generace Y a generace
Z

Vzhledem k tomu, Ze tGsek personalistiky pocitalo s vice respondenty, zatadila jsem
také otdzku 3 tykajici se useku, ke kterému zaméstnanec patii. Predpokladala jsem, ze
by se diky této otdzce mohly vykrystalizovat ptipadné rozdily mezi odpovéd'mi
jednotlivych oddéleni.

Dotaznik se sklada celkem z 24 otazek, z ¢ehoz 5 je otevienych. Otazky 4-6 se
zamétuji na napln prace. Jak pisi v kapitole 4.2.5., jen ta prace, ktera je pro zaméstnance
zajimava, rozmanitd a muze v ni vyuzit své vzdélani, jej stimuluje natolik, Ze se
identifikuje se spole¢nosti. Podle Herzbergera je obsah prace samoziejmé také jednim
Z motivatora!34,

Otazky 7 a 8 se vénuji pracovnimu prosttedi. Je pravda, ze pracovni prostredi neni
pfimym motivacnim faktorem k pracovni vykonnosti, ale stalo se spolecensky
nezbytnou podminkou!3®. Pracovni prostiedi je hygienickym faktorem, jenz se odrazi na
vykonu a loajalité zaméstnance vii¢i zaméstnavateli'®.

Otazky 9 a 10 se zaméfuji na kariérni a profesni rist zaméstnance ve firmé.
Odpovédi na tyto otazky jsou vysledkem zaméstnaneckych potieb sebeaktualizace, tak
jak jsou popsany v knize Frantiska Belohlavka. Jinak feceno, v Maslowé pyramidé
potfeb, tato potieba piedstavuje paté patro’.

Otazky 11 — 15 se vénuji vztahlim s nadfizenymi a kolegy a komunikaci. Cilem bylo
zjistit, jak zaméstnanci vnimaji vztahy se svymi nadfizenymi, jelikoZ styl fizeni
ovliviiluje motivaci. Zajimalo mé samoziejmé také, jak zaméstnanci hodnoti komunikaci
se svymi nadfizenymi a kolegy a zdali jejich nadfizeny ptispivé k dobré atmosfétre na
pracovisti. Jestli jsou jejich napady a pfipominky vyslySeny, zda je jejich nadfizeny
motivuje k lepSimu pracovnimu vykonu. Jak uvadi sama Bedrnova, dobra atmosféra na

pracovisti ma velky stimula¢ni u¢inek na zaméstnance®®,

134 MIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, str. 141.

13 BOUCEK, V. HERBOLT, J. Motivace v Fidici praxi. 1. vyd. Praha: Svoboda, 1978, str. 94.

138 pPAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktu. a dopl. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, str. 223.

137 BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. Brno: Computer Press, 2008, str. 104.

138 BEDRNOVA, E. JAROSOVA E. NOVY 1. Manazerskd psychologie a sociologie. 1. vyd. Praha:
Manageent Press, 2012, str. 263.
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Otazky 16 a 17 jsou zamétfeny na rovnovahu mezi osobnim a pracovnim Zivotem.
Vyvézenost mezi pracovnim a osobnim zivotem je pro zaméstnance nesmirné dilezita.
Tuto rovnovahu mizeme oznacit za hygienicky faktor v Herzbergerove¢ teorii. Jak sama
teorie tikd, tyto faktory nutné¢ nevedou ke spokojenosti, tedy k dovrSeni motivac¢niho
procesu, ale bez nich je zaméstnanec nespokojen.

Otazka 18 a 23 se orientuje na hmotné odménovani zaméstnance, kterym se da
stimulovat jeho motivace. Zaméstnaneckymi benefity lze, jak pise Michael Armstrong,
upeviiovat oddanost a védomi zavazku zaméstnance vici zaméstnavateli**®. Proto jsou
tyto otdzku v dotazniku nezbytné. Odpovédi na tyto otdzky mohou zaméstnavateli
poskytnout feSeni, jak spravné stimulovat své pracovniky, jinymi slovy feceno, davaji
zaméstnavateli odpovéd’ na subjektivni vnimani zameéstnaneckych vyhod daného
zameéstnance.

Otazky ¢. 19, 20 a 22 zjistovaly vztah zaméstnancti k firm&. Odpovédi na
otazky, jestli by zaméstnanec doporucil firmu jako zaméstnavatele svym prateliim nebo
zdali je zaméstnanec ochoten vynalozit vétsi usili, nez které je ocekavano, ve snaze
firmé uspét, hodné napovi o celkové kultute. Z toho diivodu byla otazka ¢. 22 zvolena
jako oteviena a méla za cil ovéreni chapani integrace a soundlezitosti zaméstnanct viuci
firmé.

Otazky ¢. 21 a ¢. 22 jsou do dotazniku zatazeny na ziklad¢ zadosti vedouci
useku personalistiky, kterd tak chtéla zmapovat vnimani zaméstnancii na soucasnou
situaci ve firme.

Posledni otdzka v dotazniku, tedy 24. otazka, je oteviend a ptd se pifimo, co je
nejvetsim motivacnim faktorem pro zaméstnance samotného. Tato otdzka ndm zodpovi,

co vlastné piesné kazdého jednotlivého respondenta motivuje k pracovnimu vykonu.

139 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007,
str. 595.
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3 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

3.1 Prezentace respondentti
Dotaznikového Setfeni se z celkového poétu 105 TH pracovniki zacastnilo jen 39,

coz tvori 37,14 % z nich. Vzhledem k tomu, Ze Zzadna z otazek v dotazniku nebyla
povinnd a zaméstnancim bylo umoznéno odevzdat dotaznik v tiS§téné formé& nebo
vyplnénim online pfes aplikaci Google Docs, je toto Cislo piekvapive nizké.

Moznym motivem pro nevyplnéni dotazniku mtize byt nediivéra v anonymitu, ktera

se deklarovala pifed rozdanim dotaznikd.

Graf 1 Uréeni pohlavi respondentit

zena; 16; 41%
= 7ena

= muz
muz; 23; 59%

Dle vysledkt z grafu €. 1, se Setfeni z(i€astnilo 59 % muzl a 41 % Zzen, vysledky
mohou byt tedy reprezentativni pro obé skupiny vzhledem ke skoro rovnomérnému
rozlozeni. Respondenti se déli do tfi generaci (kapitola 5), posledni ¢tvrta generace —
generace Z neméla mezi respondenty zastoupeni. Jeden respondent vyuzil moZznosti

neodpovidat a neuvedl sviij vek.
Graf 2 Vék respondentii
52 a vice let: 2- 5% | v€k neuveden; 1; 3%
= vék neuveden
=18-21 let

=22 -36 let
= 37 -51 let

37 - 51 let; 14; 36%

= 52 a vice let 22 - 36 let; 22; 56%
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Jak bylo zminéno Vv kapitole 2 praktické ¢asti, pavodnim cilem prace bylo
rozklicovat vysledky podle jednotlivych tsekti. Kviili nizkému poctu respondentii vSak

neni mozn¢ ziskat relevantni vzorky pro jednotliva oddéleni.

Tabulka 2: Rozdéleni podie iisekit

Na kterém tseku pracujete?

Usek pocet | % Usek pocet | %
persondlni usek 3 8 usek kvality 3 8
ekonomicky tsek 3 8 usek logistiky 9 |23
technicky usek 8 120 usek nakupu 0 0
usek obchodu 2 5 vyroba 5 |13

usek IT 0 0 odd¢leni neuvedeno 6 |15

3.2 Obsah prace
Vzhledem k tomu, ze z vysledka v grafu ¢. 3, celych 97 % respondentd zcela

nebo ¢astecné souhlasi s tvrzenim, Ze jim byla jasné a srozumitelné vysvétlena napln
prace, muzeme se domnivat, ze v procesu zaskolovani zaméstnancli na pozice neni

problém a je fadné provedeno.

Graf 3 Otdzka ¢. 4 — Vysledky dotaznikového Setient

spiSe nesouhlas; 1; zcela nesouhlasi; O;

3% 0%

= zcela souhlasi spise souhlasi; 15;

= spise souhlasi 38%

= spiSe nesouhlasi 1 hlasi: 23
zcela souhlasi; 23;

= zcela nesouhlasi 59%
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Graf ¢.4 ukazuje zpracovani odpovédi na otazku, zda maji zaméstnanci dostatek
informaci, aby mohli co nejlépe vykonavat svou praci. Jak mlizeme vidét,
zaméstnancim byla sice jejich prace fadné vysvétlena, ale uz se k zaméstnancim
nedostdvaji vSechny informace, které jsou podle nich nutné k co nejlepSimu provedeni
jejich prace. Celkem 77 % respondentil se stimto tvrzenim zcela nebo Castecné
ztotoziiuje. Od predchoziho grafu je to pokles o 20 %, tedy 8 respondenti ma za to, Ze
neprobiha fadné sdileni informaci a oni proto nemohou co nejlépe vykonavat svou

praci.

Graf 4 Otdzka ¢. 5 — Vysledky dotaznikového Setieni

zcela nesouhlasi; 2;
5%

zcela souhlasi; 6; 15%

spiSe nesouhlasi; 7;
18%

= zcela souhlasi
= spiSe souhlasi
= spiSe nesouhlasi

= zcela nesouhlasi

spise souhlasi; 24;
62%

Graf ¢. 5 prezentuje odpovédi na otdzku, zdali zaméstnanci maji dostatek
materialti a nastroji k tomu, aby co nejlépe vykonavaly svou praci. I u tohoto grafu je
mozné zaregistrovat sestupnou tendenci. Ano, zaméstnavatel spravné komunikoval
obsah prace jednotlivych pracovnich mist, ale uz podle ndzoru zaméstnancl nezajistil
dostatecné mnoZstvi materialli a nastroji k vykonu prace. Nyni se S timto vyrokem
ztotoziluje uz jen 72 % respondentll. Sestupny pokles mize mit vicero vysvétleni. Do
pojmii , materidly a ,nastroje” mize spadat naptiklad nedostate¢né zasobeni
kancelatskymi potfebami, chybé&jici nebo nevyhovujici software k efektivnimu
zpracovani dat nebo i netplné podklady od kolegii, at’ uz ze stejného nebo jiného

oddéleni.
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Graf 5 Otdzka ¢. 6 — Vysledky dotaznikového Setieni

zcela nesouhlasi; 1;
2%

zcela souhlasi; 11;
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26%
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= zcela nesouhlasi
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44%

3.3 Pracovni prostrredi

r owr

Jak se jiz piSe v teoretické Casti této prace, pracovni prostiedi se nepovazuje za
primy faktor motivace, ale pokud neni tento faktor dostate¢n¢ upokojen, vede to
k nespokojenosti zaméstnance. Je tedy vhodné vénovat pozornost i tomuto faktoru.
Respondenti na otazku, zda jsou spokojeni s pracovnim prostfedim, ve kterém se
nachazeji, odpovidali vesmés pozitivné. S timto tvrzenim souhlasilo zcela nebo ¢astecné
celych 74 % respondentt. Jen 10 respondentl, tj. 26 % ze vSech odpovédi, s timto
vyrokem nesouhlasilo. Z vlastni zkuSenosti z plisobnosti u spole¢nosti MLS Holice se
140

domnivam, Ze zdrojem problému by mohli byt antropometrické charakteristiky

pracoviste.
Graf 6 Otdzka ¢. 7 — Vysledky dotaznikového Setient

zcela nesouhlasi; 1; zcela souhlasi: 4:

10%

spise nesouhlasi; 9;
23%
= zcela souhlasi
= spiSe souhlasi
= spiSe nesouhlasi

= zcela nesouhlasi

spise souhlasi; 25;
64%

140 Antropometrie je obor, ktery se zabyva méFenim, popisem a rozborem télesnych znak(
charakterizujicich rdst a stavbu téla.
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Jelikoz i samotny Usek fizeni lidskych zdroji zajimal nazor zaméstnancii na
pracovni prostiedi, byla do dotaznikového Setfeni zafazena otdzka 8, ktera dava
respondentim moznost se blize vyjadfit k pracovnimu prostredi.

Respondenti, ktefi s tvrzenim ,jste spokojeni s pracovnim prostiedim“ zcela
nebo castecné nesouhlasili, mohli blize specifikovat, co je podle nich vede
k nespokojenosti s pracovnim prostiedim. Celkové na otazku 8 odpoveédélo 12
respondentl. Z toho vyplyva, ze 1 ti respondenti, ktefi zcela nebo Castecné souhlasili
s tvrzenim, chtéli blize specifikovat jejich nazor na pracovni prostredi.

Respondenti do pracovniho prostiedi nezahrnuli jen pracovni prostiedi jako
takové, ale naptiklad i atmosféru na pracovisti, firemni kulturu a systémova feSeni.
Proto jsem dané odpovédi rozdélila do tii kategorii — pracovni prostiedi jako takové,
komunikace, systémova feseni a postupy pii feseni ukolti nebo problémd.

Graf 7 Otdzka ¢. 8 — Vysledky dotaznikového Setient

pracovni prostiedi; 5;

systémové 39%

feSeni/postupy; 3;
23%

= pracovni prostiedi
= komunikace

systémové feseni/postupy

komunikace; 5; 38%

Jako piiklady odpovédi tykajicich se pracovniho prostfedi mohu uvést:
,»spoleéna kancelat pro 10 lidi — zvySena nemocnost™, ,,hluk — velka kancelai* nebo
,»Chybé&jici prostory pro bezpecné ulozeni osobnich véci a malo klidu na praci®, tento
fakt se dopliiuje i mou osobni zkusenosti z daného pracoviste.

Je zajimavé sledovat, jak oteviené prostory, tzv. open-space pisobi na
zameéstnance. V roce 2009 se na portale businessinfo.cz objevil ¢lanek, ktery odpovida
chovani respondentil tohoto dotazniku. Clanek uvadi, Ze tento typ kancelafi na jednu

stranu zvysSuje produktivitu zaméstnance, ale na stranu druhou maji pocit nedostatku
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soukromi a klidu na praci a snadngji podléhaji tzkostnym staviim nebo syndromu
vyhoteni'*.

Druha kategorie odpovédi spadajici do komunikace muze zahrnout tyto ptiklady
odpovédi: ,,nekomunikace napii¢ firmou®, ,komunikace s ostatnimi zaméstnanci‘,
,hegativni atmosféra a stresové prostiedi®.

Do treti kategorie jsem zatadila systémova feSeni a postupy. Zde se mohou fadit
odpovédi typu: ,,zkostnat€lé postupy®, ,,mizerné vedeni — skakéni od problému
k problému bez nalezeni kofenové pii¢iny* nebo ,,vedouci si nenecha poradit a stale

déla Spatna rozhodnuti®.

3.4 Kariérni a profesni rist

Dalsi otazky v dotaznikovém Setfeni byly vénovany kariérnimu a profesnimu
rastu. Jak je jiz zminéno v teoretické Casti této prace, podle Maslowy pyramidy potieb
nebude potieba seberealizace ¢lovékem nikdy uspokojena#?.

Jak znazornuje graf ¢. 8, Stvrzenim moznosti kariérniho rastu, zcela nebo
¢asten¢ nesouhlasi 69 % respondentd. Zapornou odpovéd’ na tento vyrok je mozné
interpretovat tak, ze firma ma velmi silnou hierarchii, a tudiz usek lidskych zdroji
nevytvari nové pracovni pozice, které by zaméstnanciim zajistovaly kariérni rust. Podle
priizkumu z roku 2013, ktery provedla spole¢nost Trexima, Cesi primémé u jednoho
zamé&stnavatele stravi 10 let. V pfipad¢ firem s podilem zahrani¢niho kapitalu se
pohybujeme priimémé okolo 7,7 let stravenych u jednoho zaméstnavatele*. 1 tak je to
dlouh4d doba, béhem které miize zaméstnanec nabyt dojmu, Ze firma neposkytuje
flexibilitu, co se tyka kariérniho ristu. Mizeme se tedy domnivat, Ze vysledky tohoto

prizkumu odpovidaji situaci ve spolecnosti MLS Holice.

141 Businessinfo.cz. Viiv pracovniho prostiedi na zaméstnance. [online]. [cit. 2017-4-09]. Dostupné z:
http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/vliv-pracovniho-prostredi-na-zamestnance-2815.html.

142 KASPER, H. MAYHOFER, W. Persondlni management, iizeni, organizace. Praha: Linde, 2005, str.
248.

143 HR Monitor. Primérné stravi Cesi u jednoho zaméstnavatele témér 10 let. [online]. [cit. 2017-4-09].
Dostupné z: http://www.hr-monitor.cz/delka-zamestnani.
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Graf 8 Otdzka ¢. 9 — Vysledky dotaznikového Setieni
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Co se tyce profesniho ristu ve spolecnosti MLS Holice, zde je situace odlisna od
kariérniho rstu. Zaméstnanci se domnivaji, Ze moznost profesniho ristu je vyssi nez
moznost kariérniho ristu, s timto tvrzenim, souhlasi 67 % respondentii. Z vysledki
muizeme usuzovat, Ze spolecnost se dostatecné vénuje profesnimu rozvoji a vzdélavani
svych aktudlnich zamé&stnanct, tak Ze pokryva vétSinu jejich poteb. Nicméné, tento
profesni riist ma svij limit pravé v momenté, kdy zaméstnanci nejsou posouvani na

vy$si kariérni posty.
Graf 9 Otdzka ¢. 10 — Vysledky dotaznikového Setreni

zcela nesouhlasi; 3;

&

3.5 Komunikace a styl vedeni
Nize v grafu 10 je znazornéno, jak zaméstnanci hodnoti celkovou komunikaci ve

zcela souhlasi; 14;

spise nesouhlasi; 10; 36%

= zcela souhlasi 2506

= spiSe souhlasi
= spiSe nesouhlasi

= zcela nesouhlasi

spise souhlasi; 12;
31%

firmég. S tvrzenim, zda jsou respondenti spokojeni se vzdjemnou komunikaci ve firmé,
se zcela nebo Castecné ztotoziuje jen 36 % dotdzanych. Je mozné se domnivat, Ze
spole¢nost nema jasné¢ vymezeny systémy komunikace, které by byly efektivni. Jinou

interpretaci mize byt, Ze dotaznikového Setfeni se zucastnilo pouze 39 TH pracovnika
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z celkovych 105. Vysledky tedy mohou vypovidat o nediivéte vzhledem k soucasné

situaci ohledn¢ vzajemné komunikace.

Graf 10 Otdzka ¢. 11 — Vysledky dotaznikového Setient

zcela nesouhlasi; 7; zcela souhlasf; 2; 5%
18%
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46%

Graf ¢. 11 ndm ukazuje vysledky na otdzku, zda zaméstnanci mohou se svym
pfimym nadfizenym komunikovat o pracovnich zalezitostech. Jak vyplyva z grafu,
celych 82 % dotazovanych se zcela nebo castecné ztotoziluje s timto tvrzenim.
V porovnani s grafem €. 10 se miizeme domnivat, Ze problém ve vzdjemné komunikaci

se nevztahuje ke komunikaci s pfimym nadtizenym.

Graf 11 Otdzka ¢. 12 — Vysledky dotaznikového Setient
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spiSe nesouhlasi; 5;
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= spiSe souhlasi zcela souhlasi; 19;

49%
= spiSe nesouhlasi 0

= zcela nesouhlasi

spise souhlasi; 13;
33%

Jak je znazornéno v grafu 12, dotazovani zaméstnanci na otazku, zda je ptistup
jejich nadfizeného motivuje k maximalnimu pracovnimu vykonu, odpovidali vesmeés

kladné. Celych 67 % dotazanych zcela nebo castecné souhlasi s timto tvrzenim. Tento
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graf nam také dava dukaz o tom, ze pfimi nadfizeni respondentl, jez se ztotoznili
s timto tvrzenim, praktikuji styl vedeni vyhovujici jejich podfizenym, tedy Ze uplatiuji
spravné metody a ndstroje fizeni. Naopak je zajimavé pozorovat, ze 33 % dotazanych
zcela nebo Casteéné nesouhlasi s timto tvrzenim. Muzeme se tedy domnivat, Zze 15 %
dotazanych, ktefi neodpoveédéli na otdzku €. 3 dotazniku — na kterém useku pracuji,
spadaji do jiz zminénych 33 % respondentil, jez se ¢astecné nebo zcela neztotoznuji
S tvrzenim, zda je pfistup jejich nadfizeného motivuje k maximalnimu pracovnimu

vykonu.

Graf 12 Otazka ¢. 13 — Vysledky dotaznikového Setreni
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V grafu ¢. 13 miZeme pozorovat rozpor. Zatimco o pfistupu nadiizeného
a komunikaci s nim pozitivné hodnotilo 67 % a 82 % dotazovanych, zde v tomto grafu
vidime vyrazny pokles. Na otdzku, zda nadfizeny pfispiva k budovani pozitvnich vztahii
na pracovisti, kladné¢ odpovédélo jen 49 % dotazovanych. Vysledky mohou tedy
vypovidat o tom, ze ptimi nadfizeni nepodporuji dobré vztahy na pracovisti, ale uméji

se svymi podiizenmi komunikovat jako s jednotlivci.
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Graf 13 Otdzka ¢. 14 — Vysledky dotaznikového Setient
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Z grafu ¢. 14 mlZeme vycist, ze celych 97 % dotazovanych se zcela nebo
¢aste¢né ztotoznilo s tvrzenim, ze povazuji své vztahy s kolegy za dobré. Zde mizeme

vidét, Zze dotazovani neoznacuji za problémovou komunikaci ani s kolegy.

Graf 14 Otdzka ¢. 15 — Vysledky dotaznikového Setieni
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Jak vyplyva zjednotlivych grafii vtéto podkapitole, tak respondenti za
problémovou komunikaci oznacili komunikaci jako celek, jez je nastaven
celopodnikové, a pfistup jejich nadfizeného k budovéni pozitivnach vztahli na
pracovisti. Mizeme se tedy domnivat, ze ma komunikace napti¢ oddélenimi nedostatky
a jednotlivé useky neuméji nebo nevédi, jak spravné komunikovat. Co se tyce ptistupu
nadfizeného k budovani pozitivnich vztahl na pracovisti, zde se miZzeme domnivat, Ze

nadfizeni nevédi, jak podporovat tym jako celek.
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3.6 Rovnovaha mezi osobnim a pracovnim Zivotem
V grafu €. 15 mzeme vidét, Ze si je spole¢nost védoma dulezitosti rovnovahy

mezi osobnim pracovnim zivotem zaméstnancl. Jak vyplyva z grafu, celych 82 %
dotazanych se zcela nebo Caste¢né ztotoziuje s timto tvrzenim. John Rampton ve svém
¢lanku ,,How work-life balance can keep your emploeeys happy and your business
healthy “ uvadi, Ze zvySovani pracovniho vykonu pifimo nesouvisi S vyuzivanim
benefitu flexibilni pracovni doby, zaméstnanciim udajné¢ naopak stac¢i pouze védomi
toho, Ze zaméstnavatel tento benefit nabizi a nabyvaji tak dojmu, Ze maji rovnovahu

mezi osobnim a pracovnim Zivotem®*,

Graf 15 Otazka ¢. 16 — Vysledky dotaznikového Setieni
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Jak je mozné pozorovat v grafu €. 16, 85 % respondentli zcela nebo Castecné
souhlasi s tvrzenim, Ze jim zaméstnavatel poskytuje dostate€nou miru flexibility pro
sladéni pracovniho a osobniho Zivota. Zaméstnanecky benefit v podobé pruzné pracovni
dobé napomahd ke zvySovani produktivity zaméstnancd. Duvod je jednoduchy.
Zaméstnanci zvySuji svou vykonnost v zaméstnani s védomim, ze zavazky vici jejich

osobnimu Zivotu jsou plnény**,

144 RAMPTON, J. How work-life balance can keep your emploeeys happy and your business healthy.
[online]. [cit. 2017-4-09]. Dostupné z: https://www.inc.com/john-rampton/how-work-life-balance-can-
keep-your-employees-happy-and-your-business-healthy.html

145 CHASTUKHINA, K. Work-life balance as the key motivational factor for employees in UAE. [online].
[cit. 2017-4-09]. Dostupné z: https://www.linkedin.com/pulse/20140810091210-210035293-work-life-
balance-as-the-key-motivational-factor-for-employees-in-uae
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Graf 16 Otdzka ¢. 17 — Vysledky dotaznikového Setient

zcela nesouhlasi; 3;
8%

spise nesouhlasi; 3;

= zcela souhlasi 7%

= spiSe souhlasi

zcela souhlasi; 14;

= spiSe nesouhlasi
36%

= zcela nesouhlasi

spise souhlasi; 19;
49%

3.7 Zaméstnanecké benefity a spokojenost s nimi
Graf ¢. 17 reflektuje spokojenost zaméstnanci se zaméstnaneckymi benefity, které

spoleCnost nabizi. S timto tvrzenim se zcela nebo casteCné ztotoziuje celych 92 %
dotazovanych. Zde miiZeme vidét, ze spole¢nost ma zaméstnanecké benefity nastaveny
tak, aby stale zaméstnance motivovaly. Pravé spravné nastaveni benefitli zaméstnance

motivuje. Odpoginuty, §tastny a dobie motivovany zaméstnanec je vice produktivnil4®,

Graf 17 Otdzka ¢. 18 — Vysledky dotaznikového Setieni
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Oteviena otazka ¢. 23 vdotazniku se zaméfovala na vyjadfeni nazoru
dotazovanych, které¢ benefity ocenuji a které naopak postradaji. Jak je mozné vidét
v grafu 18, respondenti jsou nejvice spokojeni s poukdzkami Ticket Multi na kulturu
a sport. Poukazky Ticket Multi oceniuje 56 % dotazovanych. DalSi benefity jsou

postaveny na podobnou uroven, co se tyce ocenéni od respondentd.

146 PELC, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2008: jak zaméstnanciim poskytovat vice s mensimi ndaklady
pro zaméstnavatele i zaméstnance: podle pravniho stavu uicinného pro rok 2008. 1. vyd. Praha: Linde,
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Je mozné se domnivat, Ze poukadzky Ticket Multi jsou mezi respondenty
ocenovany nejvice z toho diivodu, Ze maji Sirokou Skalu vyuziti a je tak pokryta potteba
vice zaméstnancl, nez u jinych benefitd. Jinou interpretaci muize byt i to, ze
zaméstnanci nevénuji nabidce benefitii takovou pozornost. Poukézek Ticket Multi se

totiz zaméstnanci mohou ,,dotknout, a proto védi o jeji existenci.
Graf 18 Otdzka ¢. 23 — Vysledky dotaznikového Setieni
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Odpoveédi respondentl na chybé&jici zaméstnanecké benefity byly rozdéleny tak,
aby odpovidaly definici benefitd. Z vysledkli dotazovani vyslo, ze respondenti nejvice
postradaji moznost Sick days!*’. Tento typ zaméstnaneckého benefitu postrada 46 %
respondentii. Dal§imi zminovanymi benefity, které by respondeti ocenili, jsou moZnost

prace z domova a piispévek na dopravu.

147 Den placeného volna kviili nevolnosti. [online]. [cit. 2017-4-09]. Dostupné z:
http://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/sick-day
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Graf 19 Otdzka ¢. 23 — Vysledky dotaznikového Setieni
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3.8 Doporuceni spolecnosti jako zaméstnavatele
Jak je mozné vy¢ist z grafu ¢. 20, tak s tvrzenim, zda by zaméstnanec doporucil

spoleCnost jako zaméstnavatele, se ztotoznuje jen 54 % respondenti. Mlzeme se
domnivat, ze Stimto tvrzenim Se ztotoziuje pouze polovina respondenttl, protoze jim
vadi jiz vySe zminéni problém s celkovou komunikaci ve spole¢nosti. Toto mize byt

davod, pro¢ by spole¢nost nedoporudili.
Graf 20 Otdzka ¢. 19 — Vysledky dotaznikového Setient
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3.9 SounaleZitost se zaméstnavatelem
V grafu 21 je zajimavé pozorovat, ze S tvrzenim ,,Ochota vynalozit vétsi Gsili,

nez je ocekdvano, ve snaze spolecnosti uspet™ se zcela nebo ¢astecné ztotoznuje 89 %
respondentll. Mozné vysvétleni mize byt, ze 56 % dotazovanych spadé do generace Y.

Tato generace se vyznaCuje touhou po rovnovaze mezi pracovnim a osobnim
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zivotem®®, Vzhledem k tomu, Ze spolecnost MLS Holice poskytuje moznost flexibility
pracovni doby, jak je mozné vidét v grafech 15 a 16, nema generace Y divod hledat
jiné zamé&stnani a chce aby jejich firma prosperovala.

Dal$i moznou interpretaci téchto vysledkit mize byt fakt, ze jsou zaméstnanci
existenc¢né zavisli na uspéchu spolecnosti MLS Holice, jelikoz se spole¢nost nachazi
Vv regionu, kde neni tak velké mnozstvi pracovnich pftilezitosti.

Graf 21 Otdzka ¢. 20 — Vysledky dotaznikového Setieni
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148 KUBATOVA, J. KUKELKOVA, A. Interkulturni rozdily v pracovni motivaci generace Y: priklad
Ceské republiky a Francie. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013, str. 42.
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3.10 Nejvyznamnéjsi motivacni faktor pro dotazané
Posledni otazkou v dotazniku byla otazka, kde méli sami respondenti uvést, co je

pro n¢ samotné nejvyznamnéj$im motiva¢nim faktorem. Odpovéedi jsem opét rozdélila
do kategorii. Zde je celkem 6 kategoriii — finan¢ni ohodnoceni, vztahy s nadiizenymi
a kolegy, obsah prace a moZnost rozhodovani, zpétnd vazba, pracovni prostredi
a moznost rustu. Jak muzeme vidét v grafu 22, tak nejvyznamnéjsim faktorem motivace
je pro respondety finanéni ohodnoceni. Tuto odpovéd’ zvolilo celych 37 % dotazanych.
Dale je zajimavé sledovat, Ze pro 21 % respondetii jsou motivaéni interpersonalni
vztahy na pracovisti. Zde je vhodné poukdzat na graf 10, kde jsou graficky zndzornény
odpovédi dotazanych na celkovou komunikaci ve spolecnosti. Pfi porovnani vysledkl
obou grafii — graf 10 a graf 22 — je mozné sledovat, Ze interpersonalni vztahy
a atmosféra na pracovisti velmi ovliviiuji motivaci zaméstnanci.

Nemél by se opomenout ani obsah prace, ktery je nejvyznamnéj§im motivacnim
faktorem pro 25 % dotadzanych. Zde je mozné odkazat na grafy 5 a 6, které graficky
znazoriiuji ztotoznéni se stvrzenim o dostateCném mnozstvi informaci, nastroji
a materiald k vykonavani prace. Je mozné se tedy domnivat, Ze zlepSeni distribuce

a poskytovani informaci, nastrojii a materiali mize vést k vys§i motivaci zaméstnanci.
Graf 22 Otazka ¢. 24 — Vysledky dotaznikového Setreni
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4 NAVRH DOPORUCENI

Zavérem je mozné Tici, ze lze vysledek dotaznikového Setieni na zjisténi
soucasné miry motivace u TH pracovnikii spole¢nosti MLS Holice povazovat za
pomérné pozitivni. Anonymniho Setfeni se zicastnilo 39 respondentt z celkovych 105
TH pracujicovniki spolecnosti, coz je necelych 41 % pracovnik.

Zamgéstnanci, ktefi se nepovinné zucastnili dotaznikového Setieni, svymi
odpovéd'mi dali na védomi, Ze za nejvétsi nedostatek v rdmci spolecnosti oznacuji
celkovou komunikaci a styl vedeni, kariérni riist a chyb&jici moznost sick day v rdmci
zaméstnaneckych benefiti.

Proto se navrh doporuceni bude zamétovat na tyto tii polozky.

4.1 Komunikace a styl vedeni
Jak bylo mozno vidét v kapitole vysledky dotaznikového Setfeni, tak opravdu

nejpalcivéjsim problémem spolecnosti je, podle dotazanych, komunikace a styl vedeni.
Jak je mozné vycist z grafl, tak respondenti nemaji problém komunikovat se svym
pfimym nadfizenym, ale jeho pfistup k podiizenym uz nenahravd k budovani
pozitivnich vztahti na pracovisti. Z toho titulu by se jako prvni v tomto pfipadé m¢l
navrhnout teambuilding pro jednotlivé useky. Vicedenni teambuilding mimo prostory
spole¢nosti mohou probudit tymového ducha, ktery podle vysledkd chybi. Existuje
Sirok4 Skala firem, které se zabyvaji témito aktivitami, mohly by tak sestavit program na
miru kazdému oddé¢leni. Jinym feSenim by také mohlo byt vzdélavani vedoucich
pracovnikl v oblasti leadership. Tim by vedouci zaméstnanci mohli ziskat odpovédi na
otazky procC se jejich podfizeni chovaji tak, jak se chovaji a jak s tim umét pracovat
a vyuzit to ve prospéch spolecnosti.

Vzhledem k tomu, Ze respondenti oznacili za nevyhovujici celkovou komunikaci
spolecnosti. Soucasné ale nemaji problém s komunikaci s pfimym nadfizenym a kolegy,
mizeme se tak tedy domnivat, Zze se jedna o komunikaci mezi jednotlivymi Useky.
S timto problémem by se mohlo pracovat pomoci projektového fizeni. Tak by se do
projektovych skupin dostali zaméstnanci naptic¢ useky. Motivaénim prvkem v rdmci
projektového fizeni by mohla byt i ndvaznost na finan¢ni ohodnoceni za odvedeni prace

nad rdmec standardni naplné prace.
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4.2 Kariérni riust
V ramci rozsifeni moznosti kariérniho riistu mulze spolenost zavést interni

rotace v ramci jednotlivych usekt. Tak by byl zajistén rozvoj napii¢ oddélenimi a také
by zaméstnanci meli moznost pochopit procesy jednotlivych tisekli a mozné navaznosti
na dalsi Gseky. Toto doporuceni vSak vyzaduje personalni kapacity. Byla by zavedena
pozice interniho Skolitele, ktery mél na starosti zaskolujici se pracovniky.

Jinou moznosti by bylo se Iépe a vice zaméfit na analyzu vzdélavacich potieb
pracovnikii. Tyto pozadavky nasledné¢ poté propojit s KPI's spoleCnosti a ud¢lat

zhodnoceni ptfinosu a dopad vzdélavani pracovnikii v praxi.

4.3 Sickday

Nejzadanéjsim benefitem, ktery spolecnost doposud neposkytuje, je moznost
zavedeni Sick day. Zaroven na otazku ohledné spokojenosti s pracovnim prostfedim
Vv dotaznikovém Setfeni jeden respondent uvedl nevyhovujici open-space kancelat, kde
je vysledkem zvySend nemocnost pracovnikli daného prostoru. Pracovni vykon jde
v dobé nemoci dolt, a tak zaméstnanec neni efektivni, i kdyby chtél. Vzhledem k tomu,
Ze soucasna uprava Zakoniku prace neumoznuje proplaceni prvnich tii dnti nemoci, je
eventualitu neposkytovani ndhrady mzdy vyfeSit moznosti zaméstnaneckého benefitu
Sick day. Tuto formu benefitu je zdroveil mozné zahrnout do dafové uznatelnych
nakladl spole¢nosti. Mizeme fict, ze tento typ benefitu nepfimo ovlivni loajalitu
zamestnance vici spolecnosti.

Vysledky dotaznikového Setfeni a mozné zavedeni doporuceni mohou motivaci
zamg&stnancll posunout na vys§i uroven a soucasné byt podnétem pro dalsi pravidelna

Setfeni a zefektivnéni fungovani celé spole¢nosti.
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ZAVER

V uvodu této byl vytyCen cil zanalyzovat soucCasnou miru motivace TH
pracovniki spole¢nosti MLS Holice. Spole¢nost doposud neprovedla zadny prizkum,
ktery by se tykal pfimo analyzy motivace zaméstnanct. Proto doufam, ze vysledky
mého dotaznikového Setfeni a naslednd doporuceni budou pro management spole¢nosti
pfinosem a pomohou zlepsit nedostatky, na které respondenti v dotazniku poukazali.

K hlavnimu cili své prace jsem dospéla pomoci analyzy jendnotlivych
vyzkumnych otazek, které byly rozdéleny do oblasti tak, jak je popséno v kapitole dvé
empirické Casti tohoto této prace. Otdzkami v dotazniku jsem zjiStovala, jak
zaméstnanci hodnoti naplin prace, pracovni prostfedi, kariérni a profesni rust,
komunikaci a styl vedeni, rovnovdhu mezi osobnim a pracovhim Zzivotem,
zaméstnanecké benefity, moznost doporuceni spoleCnosti jako zaméstnavatele
a soundlezitost se zaméstnavatelem.

Za hlavni metodu sbéru dat bylo vyuZito dotaznikového Setfeni. Vysledky
vyzkumu ukazaly, Zze za nejvétsi nedostatek spole¢nosti s ohledem na motivaci
zaméstnancl, respondenti oznacuji pfedev§im komunikaci a styl vedeni, omezené
moznosti kariérniho ristu a chybéjici zaméstnanecky benefit v podob¢ Sick day.

Na zékladé teoretickych poznatki k analyze soucasné miry motivace
zamé&stnancl, jsem sestavila vlastni navrh doporuceni na zvySeni motivace TH
pracovniktl spole¢nosti MLS Holice.

Spravné motivovani pracovnici zvysuji loajalitu ke svému zaméstnavateli a také
maji vliv na celkovy obraz spolecnosti pro zakazniky a potencionalni nové
zameéstnance. Je tedy ve vlastnim zajmu spolecnosti, aby se pokusila o zlepSeni néstrojt
motivace, které ji pomohou uspét jak na trhu prace, tak i samoziejm¢ na poli

konkurenceschopnosti Vv jeji oblasti podnikani.
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SUMMARY

The goal of this bachelor thesis is to analyse present situation of the TH
employee motivation who work for a company MLS Holice. The purpose of the
analysis was to offer the company MLS Holice with the solution that could lead to
improvements how to increase the motiovation of employees. | have divided my
investigation in to 7 main themes: job description, working environment, career and
professional growth, communication and leadership style, work-life balance, fringe
benefits and employee engagement.

| have used questionnaire as a main data collection method. The questionnaire
was anonymous and has been distributed in printed form. | wrote down answers of
respondents manually in to application Google Docs which has been used to create
questionnaire and also to evaluate the collected data. All the data have been analysed in
detail and interpreted with respect to the aim of the thesis. | have also evaluated the
situation and suggested few possibilities what company MLS Holice can change to
improve current situation and increase motivation of employees.

This bachelor thesis involves the theoretical part, empirical part and enclosures.
General ideas of employee motivation are described in the theoretical part. Theoretical
part is followed then by analysis of the employee motiovation.

The questionnaire which | have used during the research is enclosed to this

thesis.
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PRILOHY

Priloha 1 Dotaznik

Dotaznik k bakalaiské praci ,,Motivace zaméstnancu. Pripadova studie konkrétni

firmy.“

VézZena pani, vazeny pane,

dekuji, Ze vénujete svilj ¢as vyplnéni dotazniku. Cilem dotaznikového Setieni je ziskani
dat k analyze soucasné miry motivace zaméstnanci. Tento dotaznik byl vytvofen ve
spolupréci s Gisekem Rizeni lidskych zdroji tak, aby na zakladé jeho vystupti vznikl

navrh na zlepSeni motivace zaméstnanct.

Instrukce k vyplnéni:

Dotaznik se sklada ze dvou typi otazek, uzavienych a otevienych. Odpovéd na
uzaviené otazky vybirejte na hodnotici Skale. Vyrok, snimZ se budete nejvice

ztotoznlovat, oznacte kiizkem (X) do ¢tverecku ptislusné hodnoty na ctyibodové skéle.
1 — zcela souhlasi
2 — spiSe souhlasi
3 — spiSe nesouhlasi

4 — zcela nesouhlasi
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Vyplnéni dotazniku zabere cca 10 minut, vyplnénim souhlasite se zpracovanim

dat. Ugast ve vyzkumu je dobrovolna.

Vysledky dotazovani budou zpracovany pro ucely bakalarské prace. V piipade
jakychkoliv dalsich dotazl ¢i z4jmu o vysledky vyzkumu bude jeden vytisk bakalaiské
prace k dispozici na Useku fizeni lidskych zdrojii nebo mé muiiZete kontaktovat na e-

mailové adrese tereza.liskova@aiesec.cz.

Tereza LiSkova, studentka Katedry aplikované ekonomie, FF UP Olomouc

V uvodu Vas poprosim o nasledujici udaje. U jednotlivych otazek zaskrtnéte jednu

moznost.

1. Jste prosim:

1 [] Zena

2 [] Muz

2. Je Vam:

1 [ 18-21

2 ] 22-36

3 ] 37-51

4 [] 52- a vice
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3. Na kterém oddé€leni pracujete:
persondlni oddéleni oddéleni kvality
ekonomické oddéleni oddéleni logistiky
technické oddéleni
obchodni oddéleni

oddéleni IT

oddéleni nakupu

OO

vyroba

Do

Nize jsou uvedeny vyroky, které se tykaji Vasi motivace k podani maximalniho
pracovniho vykonu. Oznacte, prosim, do jaké miry s kazdym z vyroku souhlasite.
Hodnotit miizete na ctyrstupnové Skale — od ,,zcela souhlasi* po ,,zcela nesouhlasi*.

Vybranou moznou oznacte krizkem (X).

4. Vim, co se ode mé¢ v praci ocekava. Ma napln prace mi byla O O 0O O

jasné a srozumitelné vysvétlena.

5. Mam dostatek materialti a nastroju k tomu, abych mohl/a co O 00 0O O

nejlépe vykonavat svou préaci.

6. Mam dostatek informaci k tomu, abych mohl/a co nejlépe

vykonévat svou praci. OO 0O O

7. Jsem spokojen/a s pracovnim prosttedim, kde pracuji. L1 0 O O

8. V pripade¢, ze s vyrokem €. 7 zcela nebo spise nesouhlasite,
uved’te prosim konkrétni ptiklad pficin nespokojenosti s

Vasim pracovnim prostfedim.
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Ve firm¢ pocituji moznost kariérniho rastu (zména
pracovniho mista  vertikdlnim nebo  horizontdlnim

zpusobem).

[
[
[
[

10.

Ve firmé pocituji moznost profesniho ristu (vzdélavani a

rozvoj pracovnika).

11.

Jsem spokojena se vzdjemnou komunikaci ve firmé.

12.

Se svym pfimym nadfizenym mam moznost komunikovat o

pracovnich zalezitostech.

13.

Ptistup mého nadfizeného ke mné mé motivuje

k maximalnimu pracovnimu vykonu.

14.

Muj nadfizeny pfispiva k budovani pozitivnich vztah na

nasSem pracovisti.

15.

Vztahy se svymi kolegy povazuji za dobré.

16.

Pti své praci jsem schopen/schopna udrzet rovnovahu mezi

pracovnim a osobnim zivotem.

17.

Pracovni doba mi poskytuje dostate¢nou miru flexibility pro

sladéni mych pracovnich a osobnich zalezitosti.

18.

Jsem spokojen/a se systémem zaméstnaneckych benefitu.

19.

Firmu, ve které pracuji, bych doporucila jako

zam¢stnavatele svym ptatelim.

20.

Jsem ochoten/a vynalozit vétsi usili, nez je ocekdvano, ve

snaze pomoci spole¢nosti uspét.

1 1 A I R O I O
1 1 A I R O I O
1 1 A I R O I O
1 1 A I R O I O
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Nyni nasleduji ¢tyri oteviené otazky.

21. Jak vy sam/a muizete ptispét k tomu, abyste se v zaméstnani citil/a 1épe?

22. Co si predstavujete pod pojmem firemni kultura?

23. Které benefity nejvice ocenujete a které naopak postradate?

24. Co je pro Vas samotné nejvyznamnéjsim motiva¢nim faktorem v praci?

Dékuji Vam za spolupraci!
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