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Abstrakt

Tato bakalai'ska prace je zaméfena na analyzu a dalsi navrhy stavajiciho motiva¢niho
systému ve spolecnosti AMZ. Teoreticka ¢ast této prace bude analyzovat zaklady lidské
motivace a také ucinné nastroje pro zlepseni motivace. Prakticka cast této prace je
tvofena dotaznikovym Setfenim a navrhy na implementaci novych prvki do stavajiciho

motivacniho systému v AMZ s.r.0 na systémové urovni.

Abstract

This bachelor thesis focuses on the analysis and further design of the existing incentive
system in AMZ. The theoretical part of this thesis will analyze the basics of human
motivation as well as effective tools to improve motivation. The practical part of this
thesis consists of a questionnaire survey and suggestions for the implementation of new

elements in the existing motivation system at AMZ s.r.o. on a system level.
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1. UVOD

Motivace je jednou z dulezitych soucasti naSeho zivota. Piimo to souvisi s prosperitou
jakékoli spolecnosti. Zainteresovani a motivovani pracovnici mohou piivést jakoukoli
spole¢nost na vrchol hry. Téma "Zména motivacniho systému v procesnim fizeni ve
firm¢" jsem si vybral z nasledujicich davodt: Prvnim a hlavnim divodem je mdj vlastni
zajem o toto téma, protoze poslednich par let m¢ opravdu zajimé zvySovani vlastni
motivace. Druhym diivodem je piedmét Management, ktery jsem mél v prvnim ro¢niku.
Predmét se mi libil a kazdy seminaf m¢ opravdu zajimal. Tretim diivodem, ktery musim
zminit, je moje praxe, kterou jsem absolvoval rok. Pracoval jsem pro HR a moje prace
piimo souvisela s motivaci pracovnikli a komunikaci mezi firmou a zaméstnanci. I pies
tézké Casy zpluisobené pandemii jsem mél dostatek ¢asu analyzovat, jak vse ve firme
funguje. Jiz od zacatku své praxe jsem védel, jaké téma si vezmu pro svou diplomovou
praci. Firma AMZ mi laskavé dovolila pomoci s timto kkolem. Ale musel jsem dodrzet
nékolik podminek a jednou z nich je anonymizovat spolecnost, proto budu spole¢nost
nazyvat AMZ. Cilem mé zavérecné prace je popsat a analyzovat motivaéni systém pro
spole¢nost AMZ. Poté pomoci dotaznikil zjistim aktudlni troven motivace
zaméstnanct, co se jim na sou¢asném motiva¢nim systému libi a nelibi. Pak popisu své
navrhy na zlepSeni soucasného motivacniho systému ve firmé nebo nékteré jeho prvky.
Tato zavérecna prace bude pro spole¢nost docela zajimavym piinosem, protoze osvétli
souCasnou motivaci jejich pracovnikii a ukaze “tzka mista” systému. Tento «pohled
zvnéjSku» by mohl odpoveédét na zakotenéné otazky, které mozné trapi manazery
spolecnosti jiz fadu let. Prvni ¢asti této prace je teoreticka analyza motivace, aplikace
motivace, motivacni trendy, zakladni pojmy a dalsi véci, které osvétli zaklady této
prace. Druha Cast — je sbér informaci pomoci dotaznikii, analyza nasbiranych dat,
grafické interpretace dat, navrhy na vylepSeni stavajiciho systému. Spole¢nost AMZ je
velkd mezinarodni IT spole¢nost se stovkami zaméstnanct po celém svété. V ramci

tohoto vyzkumu se zaméfim na jednotku, kterd se nachdzi v Brné v Ceské republice.
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2. CILE A METODIKA PRACE

Hlavnim cilem této bakalarské prace je analyzovat systém motivace ve spolecnosti
AMZ s.r.0. a navrhnout realnd zlepSeni, kterd zvysi spokojenost zaméstnancti. Navrhy
budou zaméfeny na systematické zmény stavajiciho motivacniho systému s ohledem na
motivacni procesy. Soucasti prace bude vyhodnoceni ekonomickych aspektti navrhii a s
ptibliznou dobou realizace téchto navrhi. Analyza bude provedena s vyuzitim

teoretickych studii a dotaznikového Setfeni.

Dil¢i cile jsou:

e Analyza soucasné situace ve spolecnosti, organizacni struktura, firemni
zvyklosti, stavajici benefity a motivacni systém.

e Navrhy na rozsifeni nebo Upravu stavajiciho systému motivace na systémové
urovni s posouzenim ekonomické stranky na zékladé nejnovéjsich trendt v
oblasti motivace

e Vybér nejredlnéjsich navrhi, které budou pfinosné nejen pro spolecnost, ale i

pro jeji zaméstnance z hlediska motivace.

Struktura prace:

Prvni Cast této prace je teoreticka, popisuje podstatu motivace, vyvoj motivace v
pribéhu let, klasickou teorii motivace a riizné motivacni nastroje v moderni pracovni
realit€. Druha ¢ast této prace vas seznami s firmou AMZ. s.r.0, jeji organizaéni
strukturou, souasnym systémem motivace, benefity a dal§imi firemnimi zvyklostmi,
které mohou ovlivnit motivaci zaméstnanci. V zavére¢né ¢asti prace bude provedena
podrobnd analyza soucasného stavu motivacniho systému ve firmég, ktera bude
analyzovana pomoci dotazniku. Poté budou uvedeny navrhy moznych zmeén, které
mohou pomoci zlepSit soucasnou motivaci zaméstnanct. A zavérecnou ¢asti bude na
zakladé vysledkt dotazniku vybér nejredlnéjSich zmén, které by bylo mozné ve firmé

aplikovat s nejlepsim pomérem kvalita/cena.
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1. TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

1.1. Definice motivace

Cilem kazd¢ spolecnosti je zvysit svilj zisk a maximalizovat svou kapitalizaci. Aby to
bylo dosazeno, kazdy feditel vi, jak je dlilezita motivace zaméstnanci ve firmé. Bez
ucinnych motiva¢nich metod a néstroji bude obtizné dosdhnout pozadovanych cild a
ukazatell efektivity prace. Odbornost a efektivita personalu je zakladem tuspéchu kazdé
spolecnosti, ale za podminky, ze kazdy pracovnik vyuzije své schopnosti pro dobro
organizace. Management by se mél zaméfit na vytvareni ptiznivych podminek pro
realizaci a stimulaci pracovniho potencialu svych zaméstnanct. Termin «motivace» se
poprvé objevil v roce 1813 v dile A. Schopenhauera « Na ¢tyfnasobném koteni principu
dostate¢ného rozumuy» a byl definovan jako «pfi¢inna souvislost zevniti»
(SHOPENHAUER, 2007, s.12). Pracovni motivace nepochybn¢ ptitahovala pozornost
jeste pred objevenim samotného terminu — 0od faze vzniku organizace a potieby podridit
jednani lidi, kteti se v ni podileji, jejim cilim a zamérim. Neexistuje jednotna definice
motivace. Kazdy autor se snazi definovat motivaci z hlediska svého védeckého
smétovani. Slovo «motiv» pochazi z latinského slova «moveoy, a termin «motivace»
pochazi z latinského slova pro pohyb - «movere» (ADAIR, 2004, s.14). Pro Armstronga
je vyklad motivace zaloZen na sméru chovani a faktorech, které toto chovani ovliviiuji,
diky nimz 1idé jednaji uréitym zptisobem. Prohlasil také, ze lidé se citi motivovani,
pokud cil, ktery sleduji, uspokoji jejich potieby a poskytne jim n¢jakou odménu.
(ARMSTRONG, 2014, s 169). Locke a Latham definuji motivaci podobné¢ jako
Armstrong a podle jejich pozorovani se pojem motivace vztahuje k vnitinim faktortim,
které ¢lovéka motivuji k jednani, a k vnéj$im faktorim, které ho mohou k jednani
ptfimét (LOCKE, LATHAM, 2004, s.388). Rozdily v definicich miizeme vidét na dalsi
definici Nakonecného, kterd vymezuje motivaci z vice fyzického hlediska a definuje
motivaci jako proces, ktery vede k mobilizaci lidské sily a celkové energetizaci, ktera
zvysuje aktivitu Glovéka (NAKONECNY, 1992, s. 17) John Arnold vy¢lefiuje tii
slozky, které definuji motivaci: smér, usili a vytrvalost. Jinymi slovy — o co se clovék
snazi, jak moc a jak dlouho se snazi. (ARNOLD et al, 1991, s 310). Ze vsech téchto
definic mizeme dojit k zavéru, Ze motivace je sila, ktera nuti lidi chovat se nebo jednat

uréitym zptusobem. A diivody motivace jsou zalozeny na vnitinich a vné&jSich faktorech.
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Dobie motivovany ¢lovek — je ¢lovek, ktery se rozhodne vyvinout Gsili. A tento druh
vnitini motivace je nejlepsi formou motivace, protoze ¢lovek v cil véfi a snazi se ho co
nejlépe dosdhnout. Velmi duilezita je také vnéjsi forma motivace. Tato dodatecna
motivace by mohla pomoci ¢lovéku ztistat motivovany po dlouhou dobu a poskytnout
psychologické uspokojeni. Jako néstroje této dodatecné motivace mohou byt pouzity
rizné druhy odmén, rizné formy uznani, kvalita a pfistup managementu a tkoly, které

si tento management klade. (ARMSTRONG, 2014, s. 170)

1.2. Typy motivace

1.2.1. Vnitini motivace

Vnitini motivace je zaloZena na tom, ze ¢lovek citi, Ze jeho prace ma smysl, tkoly jsou
zajimavé a nadro¢né a ma urcitou miru svobody ve svém jednani. Je ziejmé, Ze jedinec
musi mit ve své praci pocit pokroku, ktery bude rozvijet jeho profesni dovednosti. V
tomto piipadé prace dava smysl, pocit uspéchu, dilezitosti, skute¢né¢ho z4jmu o dany
ukol a rozviji profesni a nékdy 1 osobni dovednosti. Zaroven by mél mit pracovnik
ur¢itou miru nezavislosti na pracovisti a také mit moznost volby jednat
(ARMSTRONG, 2014, s. 170). Paradoxné¢, ale vnitini motivace se muze snizit, pokud
pouzijeme nekteré prvky vnéjsi motivace (motivace zaloZené na vnéj§im povzbuzeni).
Sandel si v§iml, Ze pokud je ¢lovék motivovan samotnym tkolem a povazuje ho za
zajimavy, finan¢ni motivace mize tento skute¢ny zajem oslabit. (SANDEL, 2012,

5.122)

1.2.2. Vnéjsi motivace

Vnéjs$i motivaci bychom mohli popsat jako pribéeh aket, které ovliviiuji lidské chovani
vuci konkrétnimu ukolu/ikolim. Tyto vnéjs$i motivatory mohou mit formu pobidek,
které zahrnuji: materialni vyhody, povySeni, komplimenty a pochvaly. A mohou mit
formu tresti: omezeni bonust, kritiku nebo disciplinarni opatfeni. Vnéj$i motivatory
jsou mimotadné ucinné jako kratkodobé feSeni, které¢ obvykle pomaha zvysit motivaci
pracovnikil. Vnitini motivace ma obvykle dlouhodoby tcinek, protoZe neni ovlivnéna

vn&j§imi faktory. (ARMSTRONG, 2014, s. 171)

1.3. Stimul a motiv
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1.3.1. Motiv

Motiv je specificka vnitini psychicka sila kazdého ¢lovéka, kterou lze definovat jako
divod k néjakému jednani nebo chovani. Cilem kazdého motivu je dosazeni
psychologického stavu naplnéni. Motivy se spiSe nazyvaji divodem konkrétni lidské
¢innosti. Pfitomnost motivu konstantni, dokud osoba nebude citit psychické uspokojeni.
Bedrnova a Novy déli motivy na dvé skupiny: Termindlni (cilové) motivy a
instrumentalni motivy. Termindlni motivy jsou motivy, které¢ jsou vyjadieny v podobé
néjakého dokonceného cile, ktery ¢lovéku piinasi psychické uspokojeni. Instrumentalni
motivy jsou motivy, které nelze ptifadit k Zadnému kone¢nému, méfitelnému cili,
protoze existuji ve form¢ navyki nebo spise osobnich z4jmu, a proto nemohou
uspokojit psychologické potieby ¢loveka ve formé dosazeného cile. Jako piiklad
muzeme vzit zvédavost ¢loveka na cokoliv. Miize to byt literatura, politika, pfiroda atd.
A pokud si vezmeme priklad s literaturou, jasné vidime, ze ¢lovek, ktery rad cte,
neuspokoji sviij motiv "&ist" tim, Ze piedte uréité mnozstvi knih. (BEDRNOVA,

NOVY, 2007, s. 363)

1.3.2. Stimul

Stimul a stimulace jsou pojmy, které se pouzivaji k popisu vnéjsiho vlivu na psychiku
¢lovéka. Cilem stimulace je zména jednani nebo chovani ¢loveka s naslednou zménou
jeho motivace. Stimul je obvykle vngj$i forma povzbuzeni, kterd zpiisobuje konkrétni
zmény v motivaci ¢lovéka. Zavérem lze fici, Ze motiv je vnitini stav psychiky ¢lovéka a
stimul je vn&jsi podnét, ktery méni motivy &lovéka. (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s.
364)

1.4. Motivaéni zdroje

Abychom pochopili problematiku lidské motivace nebo motivace zaméstnancti, musime
jasné porozumét zdrojim motivace. To je zédkladni poznatek, ktery slouzi jako kli¢ k
pochopeni této problematiky. Zdroje motivace ovliviuji lidské chovani a vytvareji
tendence, které smétuji k lidskému jednani nebo praci. Bedrnova a Novy urcuji 5 zdroji
motivace, kterymi jsou: Potfeby, navyky, zdjmy, hodnoty a hodnotové orientace, idealy.

(BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 366)
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1.4.1. Potieby.

Potieby jsou zakladnim zdrojem motivace. Potieba je subjektivni a znatelny nedostatek
néceho subjektivné dilezitého pro konkrétniho ¢lovéka. Potfeba se projevuje jako
negativni pocit napéti, ktery vytvaii pro ¢lovéka nutkani toto napéti odstranit. Vztah

mezi potiebami a motivaci mizeme vidét na obrazku ¢.1

NEDOSTAT SOTRERL i CINNOST, KTERASE! - 2
NEDOSTATEK POTREEA: MOITIVACE < _,iijjg:; LJAI) i J;§ éi ODSTRANENT:
NEDOSTATKU

Obrazek 1: Schematické znazornéni vztahu mezi nedostatkem, potfebou, motivaci a ¢innosti (vlastni

zpracovani podle BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 366)

Na tomto diagramu jasn¢€ vidime, jak se "nedostatek" méni v "pottebu", ktera pak
vytvaii motivaci k ¢innostem, jejichz cilem je odstranit "nedostatek". Obvykle Ize

potieby rozd¢lit na dva typy:

e Primarni potfeby - fyziologické a biologické potieby, které pomahaji organismu
zit. Do této skupiny mizeme zatadit: vzduch (dychani), tekutiny (Zizei) nebo
potravu (hlad).

e Sekundarni potieby - jsou potieby socidlni a psychogenni. Tyto potieby jsou

vvvvvv

socialnich potfeb jsou potieba seberealizace, dominance v hierarchii,

spolegenské uspéchy, potieba lasky. (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 366)

1.4.2. Navyky

Navyk lze popsat jako opakujici se, zautomatizované jednani ¢lovéka v konkrétni
situaci. Navyky se odehravaji témét v kazdém aspektu lidského zivota jako specificky
vzorec jednani. Obvykle ma vzorec ndvyku tii kroky:
e Prvnim krokem je "signal", ktery ¢lovéka motivuje k uréitému jednani.
e Druhym krokem je "znama akce" - akce, kterou ¢lovek vykona, aby dosahl
"odmény".

e Trietim krokem je "ziskdni odmény" - pocit uspokojeni.
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Jako piiklad si mizeme vzit ¢iSténi zubl pfed spanim."Signdlem" (spoustécem) pro akci
muze byt pocit ospalosti, vypnuti televize, zavieni knihy nebo dokonce konkrétni
vecerni ¢as. "Znamou akci" je automaticka akce, kdy si ¢loveék jde do koupelny vycistit
zuby. "Odmeénou" je v tomto piipadé pocit chuti maty a "Cistoty" v tstech (DUHIGG,
2014, s. 29-42).

1.4.3. Zajmy

Z4jmy jsou povazovany za specifickou formu lidské motivace ke konkrétnimu jevu.
Obvykle zajmy motivuji ¢lovéka k urcitym ¢innostem nebo krokiim, které vedou k
pochopeni jevu na urcité Grovni. VétSina zajmua je pro kazdého ¢lovéka subjektivni.
Nejcastéjsi zajmy jsou: etické, socidlni, pfirodni, obchodni, technické, sportovni,

umélecké, poznavaci (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 368).

1.4.4. Hodnoty

Hodnoty maji velky vliv na lidské chovani a slouzi také jako zdroj motivace. Hodnoty
maji pro kazdého ¢loveéka subjektivni a individuédlni vyznam. Hodnoty mohou mit rizné
podoby, ale ptesto muzeme sefadit ty nejbéznéjsi, kterymi jsou: rodina, déti, prace,
pratelstvi, penize, svoboda, uspéch, vzdélani atd. Je dulezité si uvédomit, ze 1 vyse
uvedené "b&zné" hodnoty maji pro kazdého &lovéka jiny vyznam (BEDRNOVA,
NOVY, 2007, s. 369).

1.4.5. Idealy

Idedl je predstava néceho subjektivné zadouciho, s pozitivnim hodnocenim a né€eho, co
ma pro ¢lovéka velkou hodnotu, aby se o dosazeni tohoto cile snazil. Idealy jsou
vytvareny na zaklad¢ socialnich faktord vyvoje a formovani a rozvijeni charakteru
lovéka. Velky vliv na idedly ma rodina a réizné autority (BEDRNOVA, NOVY, 2007,
s. 370).

1.5. Teorie motivace

Prvni p¥istupy k pochopeni lidské motivace pochazeji ze starovékého Recka. Reéti
filozofové pojimali motivaci ve smyslu hédonismu, axiologického uceni, které

definovalo hédonismus jako myslenku, Ze smyslem Zivota - dosazeni slasti a vyhnuti se
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viem $patnym emocim (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 380). Celkové se teorie

motivace snazi odpoveédét na dalsi otazky:
1) Pokousi se zkoumat lidské chovani a vysvétlit samotnou motivaci.

2) Vysvétluje rizné techniky, metody a problematiku pro budouci manazery a vedouci
pracovniky, jak ovliviiovat lidské chovani, aby bylo dosazeno co nejlepsich vysledkl ve

firmé.
3) Strukturuje a vytvari riizné motivacni modely lidského chovani.

Zékladni modely motivace lidského chovani podle Bedrnové a Nového (BEDRNOVA,
NOVY, 2007, s. 379):

e Homeostaticky model motivace

e Hedonisticky model motivace

e Pobidkovy, aktivacni model motivace

e Kognitivni, poznavaci modely motivace

e Humanistické koncepty motivace

1.5.1. Homeostaticky model motivace

Homeostaticky model lidského chovéani vyvinul Walter Cannon v roce 1915 na zakladé
homeostatické teorie. Tato teorie vychazela z toho, Ze pokud je "narusena vnitini
optimalni rovnovéha fyziologickych faktorti, dochazi k biologickym procesim (véetné
procest chovani), jejichz cilem je obnoveni rovnovahy a které kon¢i obnovenim této
rovnovahy nebo event. smrti jedince". Tento model se zamé&fuje na motivy, které byly
vytvofeny organickymi faktory, jako je nedostatek vody v lidském téle, coz vede k
nerovnovaznému stavu organismu, ktery ho motivuje k vyhledavani vody nebo jinych
tekutin, aby obnovil rovnovéhu. V tomto ptipadé¢ tento model dostatecné nevysvétluje

dalsi faktory motivujici lidské chovani (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 379-380).

1.5.2. Hedonisticky model motivace
Hédonismus vznikl ve starovékém Recku jako filozofie, ktera vysvétluje Zivot
prostfednictvim potéSeni a radosti. Je zalozen na zdlraziiovani lidskych emoci a

sméfovani vSech lidskych ¢innosti k dosazeni slasti. Tento model, stejné jako

homeostaticky model lidského chovani, bere lidskou motivaci zcela jednostranné a
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nevysvétluje celou Skalu motiva¢nich faktorti. Hedonismus naptiklad nevysvétluje
lidskou motivaci k obtiznym, nepiijemnym ukoliim, které né¢kdy neptinaseji zadné

"piijemné" (z hedonistického hlediska) vysledky (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 380).

1.5.3. Pobidkovy, aktivaéni model motivace

Tento model motivace, ktery je také znamy jako aktivacni model, vychazi z toho, zZe
motivace vychazi z vnéjSich faktort a vytvaii podnét - pobidku. Podnét ma silny vliv na
chovani prostrednictvim hypotetickych proménnych, které se nazyvaji " pobidkova

motivace". Aktiva¢ni model popisuje dvé skupiny pobidek:

e Prvotni - podnéty, které jsou pfirozené a maji silny ucinek.
e Druhotné - podnéty, které maji silny ucinek v diisledku procesu uceni (napf.

experimenty I.P. Pavlova) (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 380).

1.5.4. Kognitivni modely motivace

Kognitivni model vychdzi z toho, Ze procesy poznavani maji pro ¢lovéka motivacni
ucinek. Z kognitivniho pohledu je motivace védomou volbou, ktera se uskuteciiuje
prostiednictvim komplexniho rozhodovaciho procesu, v némz se porovnavaji moznosti,
zvazuji ndklady a ptfinosy a posuzuje se pravdépodobnost dosazeni pozadovanych

vysledkit (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 381).

1.5.5. Humanistické modely motivace

Jednu z nejpopularnéjSich humanistickych teorii o motivaci lidského chovani vymyslel
Abraham Maslow. Ten tvrdil, Ze kazdy ¢lovek ma dva typy sil, které ho motivuji. Prvni
silou je strach o bezpeci, ktery zplisobuje stagnaci a pasivitu ¢lovéka (regresivni sila). A
druhou silou je motivace jit vpied, riskovat své bezpeci a divétrovat okolnimu svétu v

z4jmu seberealizace a jedine¢nosti "J4" (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 382).

1.5.6. Teorie instrumentality (Instrumentality theory)
Teorie instrumentality je zaloZena na tom, Ze odméiiuje nebo tresta osobu za jeji
konkrétni vykon. Tento vztah pfimo souvisi s efektivitou pracovnika. Efektivita je

odménovana a neefektivita pracovnika je penalizovana. Tato metoda se dodnes pomérné

Casto pouziva pro svou jednoduchost a pfimocarost. Kofeny této teorie vychazeji z

21



teorie védeckych metod fizeni Taylora. Teorie instrumentality se opira pouze o systém
vnéjsi kontroly a neuzndva fadu dal$ich lidskych potfeb. Nedocenuje také skutecnost, ze
formalni systém kontroly mize byt vazné ovlivnén neformalnimi vztahy mezi

pracovniky. (ARMSTRONG, 2014, s. 171).

1.6.Teorie obsahu (Content theory)

Tato teorie se zaméfuje na obsah motivace z hlediska potfeb. Zatimco teorie
instrumentality vychazi z jednoduchého vztahu (vykon — odména nebo nedostate¢ny
vykon — trest), teorie obsahu ptedpoklada, ze neuspokojend potieba zpiisobuje napéti,
které chce Cloveék odstranit. V tomto piipad€ tento stav nerovnovahy funguje jako
samotny motivator. Maslow, Alderfer, McClelland a Herzberg vynalozili velké Usili na
rozvoj obsahové teorie. Obsahové teorie pomahé pochopit slozky motivace, ale
nevysveétluje, jak motivace ovliviiuje vykon kazdého pracovnika. Hruby graficky model

obsahové teorie je vidét na obrazku ¢.2 (ARMSTRONG, 2014, s. 171).

IDENTIFIKOVAT PODNIKNOUT
POTREBU KROKY

Obrazek 2: Motiva¢ni proces v teorii obsahu (Vlastni zpracovani podle ARMSTRONGA, 2014, s 172).

1.6.1. Maslowova hierarchie potieb
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Jeden z nejznaméjSich koncept motivace lidského chovani vytvofil v roce 1954
Abraham Maslow. Vytvofil 5 kategorii potieb, které 1ze znazornit jako pyramidu.
"Spodni" potieby piedstavuji tzv. zakladni fyziologické potieby potravy, vody, vzduchu
a dalsi fyziologické a biologické potteby. Po uspokojeni fyziologickych potieb se podle
teorie pozornost ¢loveéka presouva na dalsi stupenn pyramidy, kterym je v tomto ptipadé
potieba bezpeci. Timto postupem miize ¢lovek dosdhnout vrcholu pyramidy, kterym je

seberealizace, které podle teorie "nelze uspokojit". Potieby v hierarchii jsou nasledujici:

e Fyziologické potieby - zakladni potteby jidla, vody, odpocinku atd.
e Potieby bezpeci - potieby jistoty a bezpeci.

e Soundlezitost a potieby lasky - socidlni vztahy.

e Potieby tucty - pocit uspéchu, prestize.

e Seberealizace — Realizace vlastniho potencialu.

Tuto potiebu nelze uspokojit. Po uspokojeni aktualni potteby se dominantni stane dalsi
potfeba v pyramid€. Dominantni potfeba ptsobi jako motivace k uspokojeni této
potieby. Je dilezité si uvédomit, Ze "uspokojeni" potfeby mlize mit rizné podoby,
zejména u potieb, které jsou blizko vrcholu pyramidy nebo na jeho vrcholu.
Maslowova teorie potieb byla velmi oblibend pro svou jednoduchost a grafické
znazornéni. Byla vSak také kritizovdna pro sva omezeni a pfili§ jednoduchy pohled na
lidskou motivaci. Napftiklad: struktura potieb se mize u jednotlivych osob lisit. Tato
teorie bere lidské potieby z absolutniho hlediska, které 1ze aplikovat na kohokoli, a
nebere v tivahu subjektivni lidské vnimani jednotlivych urovni pyramidy.

(ARMSTRONG, 2014, s. 171).
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Potieba seberealizace
(realizace vlastniho potencialu)

Potieby ucty

(potteba pocit Gspéchu, prestize)

Sounalezitost a potieby lasky

(potfeba nékam patfit a potieba socialnich vztaht)

Potteba bezpeci

(potieba citit se zabezpecene)

Fiziologicke potieby

(potieba jist, pit a dalsi primarni potieby)

Obrazek 3: Zjednodusena Maslowova hierarchie potieb reprezentovana jako pyramida (vlastni zpracovani

podle DVORAKOVA, 2012, s. 237).

1.6.2. McClellandova motivace k uspéchu
Alternativni zptsob tfidéni potieb vytvotil McClelland v roce 1961 na zékladé studii
manazerl. Vymezil tfi potfeby, z nichZ nejdilezitéjsi je "spéch".

1) Potteba uspéchu. Tato potteba vychazi z konkurenéniho uspéchu méfeného podle

osobniho standardu dokonalosti.
2) Potieba sounalezitosti. Potieba ptatelstvi, lasky a dalsich lidskych socialnich potieb.
3) Potieba moci. Potieba vlivu na lidi. (ARMSTRONG, 2014, s. 172).

1.6.3. ERG theory
Teorie ERG, kterou vypracoval Alderfer, také obsahuje 3 kategorie potieb. Teorie je
dostatecné jednoducha a jeji nazev je zalozen na prvnich pismenech uvadénych potieb.

E - znamend Existencni potieby - neboli jinymi slovy potieby, které nam umoziuji zit.
Potieby, které nam diktuji, abychom uspokojili sviij hlad, zizeii nebo jinou Zivotni

potiebu.
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R - znamena potieby pfibuznosti (Relatedness). Clovék neni samostatny prvek.

Potfebuje se zapojit do vztahu s ostatnimi lidmi, aby byl pfijat, pochopen a ovlivnén.

vvvvvv

lidé byli tim, kym jsou, a dosahli svého mozného potencialu (ARMSTRONG, 2014, s.
172).

1.6.4. Dvoufaktorova teorie motivace Herzberga

Jedna se o model, ktery vytvofiil Frederick Herzberg a jeho spolupracovnici. Tato teorie
je po Maslowov¢ teorii jednou z nejcitovanéjsich. Tato teorie tvrdi, Ze existuji dva

faktory spokojenosti.

e Prvni faktor — spokojenost "s praci samotnou".

¢ Druhy faktor — spokojenost, kterd vychazi z mzdovych a pracovnich podminek.

Herzberg rozd¢lil faktory na faktory, které vytvareji "negativni" a "pozitivni" pocity.
Faktory, které vytvareji "pozitivni" pocity, se nazyvaji ""motivac¢ni faktory" a negativni
pocity - "hygienické faktory". Hygienické faktory samy o sob¢& potencialniho
pracovnika nemotivuji, ale vytvareji podminky pro setrvani na pracovisti. Jako mnoho
jinych obsahovych teorii byla i tato Siroce kritizovana za zobeciiovani lidskych potieb.
Nicméné Herzbergliv dvoufaktorovy model byl jednoduchy, srozumitelny a orientovany
na redlny zivot, coz tuto teorii udélalo pomérné popularni. Model nastifiuje dtlezitost
finanénich a nefinanénich prvki pfi tvorbé motivaéniho systému (BEDRNOVA,

NOVY, 2007, s. 382).

1.7. Kritika obsahovych teorii

Teorie obsahu byly Siroce kritizovany. Mnoho z nich ma v jadru spole¢né myslenky.
Shields si v8iml, Ze vSichni nespravné predpokladaji nasledujici myslenky (SHIELDS,
2007, s. 74):

e Myslenka, kterd je zaloZzena na skutecnosti, Ze vSichni 1idé maji stejné potieby.
Tento univerzalni soubor potieb je hlavnim predmétem kritiky jakékoli
obsahové teorie.

e Myslenka, ze potteby a chovani jsou automatické a nejsou ovlivnény mnoha

dal§imi proménnymi, jako jsou hodnoty a védomé volby.
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e Myslenka, Ze potieby se fidi ptisnou hierarchii a maji jednoduchy a

predvidatelny rad.

1.8. Procesni teorie

1.8.1. Teorie spravedlnosti (rovnovahy)

Teorie spravedInosti neboli teorie rovnovahy vychazi z kognitivnich teorii motivace.
Hlavni myslenkou této teorie je, ze lidé maji ptirozenou tendenci porovnavat svtij podil
na praci s podilem svych spolupracovnik, kteti vykonavaji stejnou nebo témér stejnou
praci. Lidé porovnavaji nejen sviij piinos k praci, ale také "efekt", ktery za tuto praci
dostavaji, se svymi kolegy. Tento "efekt" mize mit podobu penéz, moznosti kariérniho
rustu nebo 1 pouhé pochvaly od nadfizené¢ho. Pokud si naptiklad pracovnik v§imne, Ze
jeho kolega odvadi stejné mnoZzstvi prace, ale dostava vice "efektd", vyvola to stav
nerovnovahy. Pracovnik, ktery si v§imne "nespravedlnosti”, bude motivovan k obnoveni
rovnovahy. Tento stav "nerovnovahy" mizeme pozorovat v jakémkoli tymu. Tym
funguje jako celek pouze tehdy, kdyz vSichni pracuji stejné. KdyZ jeden ¢len tymu
zaéne pracovat mén¢ nez ostatni a zaroven bude dostavat vSechny «efekty» (napft.
benefity, bonusy, plat) prace, ostatni clenové tymu pociti "nespravedlnost" a budou
motivovani pracovat mén¢ a budou tohoto "liného" spolupracovnika kopirovat. Proto je
velmi dulezité, aby kazdy manazer sledoval vSechny ¢leny tymu. Nedostatecny vykon
jednoho ¢lena tymu mitiZze vést k nedostatecnému vykonu celého tymu, a tedy i celé

spole¢nosti (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 388).

1.8.2. Teorie expectance

Teorie o¢ekavani je teorie, kterou formuloval V. H. Vroom. Vychézi z teorie VIE
(valency-instrumentality-expectancy), kde V znamena valenci, kterou lze v této teorii
znazornit jako hodnotu. I je zkratka pro instrumentalitu, ktera je zalozena na
presvédceni, ze kdyz ¢lovek udélé jednu véc, povede to k jiné véci, a E je zkratka pro
oc¢ekavani, které je zaloZeno na presvédceni, Ze ¢innost povede k vysledku. Teorie

ocekavani fika, ze motivace pracovnika bude vysoka, pokud:

1) Pracovnik vi, co ma dé€lat, aby ziskal odménu.
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2) Pracovnik vi, Ze odménu bude moci ziskat.
3) Pracovnik vi, ze odména bude hodnotna.

V tomto ptipadé existuje motivace, protoze ¢lovek vidi souvislost mezi vykonem a
vysledkem a vysledek slouzi jako uspokojeni potieby. Jako pfiklad miiZzeme vzit penize
jako vné&j$i motivator. V takovém pitipadé financni motivace funguje pouze tehdy,
pokud existuje jasné pochopeni souvislosti mezi Gsilim a odménou a ¢lovék chape, ze
odména stoji za jeho sili. Ptili§ vysoka nebo piili§ nizka finanéni odména snizuje
motivaci pracovnika. Nizk4 finanéni odména zptisobuje mensi usili ze strany
pracovnika, protoze pociti "propast" mezi Gisilim a odménou a nebude pracovat tak
efektivné, jak by mohl. Na druhou stranu pfili§ vysoka finan¢ni odména za malé
mnozstvi prace zpisobi kognitivni disonanci a pracovnik bude pracovat mén¢, protoze
jeho finan¢ni potfeby budou nadmérné uspokojeny a on se zaméti na jiné hodnoty ve
svém zivoté. Proto je vnitini motivace, ktera vzniké kvuli praci samotné, mnohem

silngj§i ve srovnani s vn&jsi motivaci (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 387).

HIODN DA SCHOPNOSTI
WIYIVIE=IN Y4

VY KON

PRAVDEPODOENGSHS oéE KAVAN i\

ZE DI IEINAS

ZAVISTNAUSILY ROLE

Obrazek 4: Portertiv a Lawlerdv model motivace (vlastni zpracovani podle ARMSTRONGA, 2014, s.
175).

Porter a Lawler v roce 1968 vytvofili na zakladé Vroomovy teorie vlastni model, ktery
je vidét na obrazku ¢ 4. V névaznosti na Vroomovu mySslenku navrhli, Ze existuji dva

faktory, které urcuji tsili, které lidé vynakladaji na svou préaci. Prvnim faktorem je
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hodnotna odmeéna, kterd dokéaze zajistit lidské potieby v oblasti socialniho respektu,
bezpeci, autonomie a moznosti seberealizace. Druhym faktorem je faktor, ktery vytvaii
jasnou hranici mezi tsilim a odménou. Clovék musi mit jasnou predstavu o odméné.

v

Cim hodnotnéjsi je odména, tim véEtsi je Sance, ze k jejimu ziskani musi ¢loveék v dané

rrrrrr

proménné, které mohou pomoci splnit ukol:

1) Osobni dovednosti. K této skupiné mizeme priradit intelekt, znalosti, osobni

charachteristiky, dovednosti.

2) Jasné vnimani tlohy. Osoba by méla znat svou roli na pracovisti, kterou Ize popsat
jako jasnou rovnovahu mezi tim, co jedinec chce délat, a tim, co si mysli, Ze se od n¢j

vyzaduje (ARMSTRONG, 2014, s. 174).

1.8.3. Teorie XayY

McGregorova teorie, nazyvana teorie X a Y, rozd¢luje pracovniky do dvou
podminénych kategorii. Kategorie X je kategorie, kterd predpoklada lenost jedince, ze
osoba potiebuje dohled a kontrolu a pfirozenym chovanim pracovnika typu X je
neochota pracovat. V tomto piipad¢ je tfeba pracovnika podminéné kategorie X
motivovat a donutit k praci syst¢émem odmén a trestil. Pro takové lidi je vhodny
autoritativni zptisob vedeni, obrazn¢ feceno "na kratkém voditku". B V tomto ptipadé se
vedeni nezaméfuje na prani pracovniki typu X a nebere v tivahu jejich osobni potieby.
Druhou orienta¢ni kategorii je zaméstnanec Y. Tato kategorie predpoklada, Ze
zaméstnanec bude s radosti plnit tkoly, které mu byly ptidéleny, a bude se ptirozené
zapojovat do Zivota organizace. V takovém piipade se odpoveédnost a povinnosti ve
firmé stavaji pro ¢lovéka vétsi motivaci nez napiiklad finanéni odmeéna. V takovém
pfipad¢ se financni stranka véci stdva druhotfadou nez touha byt dilezitym ¢lenem
organizace, mit moznost byt kreativni a vidét vysledky své prace. (DVORAKOVA,
2012, s. 231-232) V tomto piipad¢ vedeni organizace dba na to, aby lidé typu Y méli
ptilezitosti k dal$imu rozvoji. Osobni pfani a potieby tohoto typu zaméstnanct jsou
vzdy brany v Givahu a organizace hled4 dal§i moznosti, jak co nejlépe vyuzit jejich
schopnosti. Dlilezitou soucasti konceptu X a Y je zjisténi, ze s rozvojem ekonomiky,
socialnich a kulturnich horizontl spolecnosti se stale vice lidi stdva typem Y

(BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 389).
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1.9.Uplatniovani koncepce motivace v praci manaZera

Vznik riiznych motivacnich koncepci a modeli vyvolal praktickou potfebu tyto
koncepce uplatnit v praxi. Vezmeme-li Maslowovu teorii potieb, zjistime, Ze pyramida
potieb je v praxi velmi obtizné pouzitelna, pokud jde o zvySovani pracovni motivace.
Jednim z hlavnich problému pii aplikaci pyramidy je nejvyssi trovei potieb v podobé
seberealizace. Individudlni cile pracovnikl se velmi Casto neshoduji s cili celé
organizace. Kromé toho maji pracovnici zcela odliSnou urovei aspiraci na seberealizaci.
Vezmeme-li zbyvajici stupné Maslowovy pyramidy, pak vidime nasledujici obraz:
Prvni dva stupné v podob¢ primarnich potieb a potieb bezpeci jsou ptimo zavislé na
socialnich zarukéach dané zemé a mzdach. Problémem je také uplatnéni nejvyssiho
stupné pyramidy (seberealizace), a to vzhledem k individualnim rozdilim kazdého
pracovnika. Jediné, co Ize ovlivnit ze strany firmy a vedeni, jsou socialni potieby
(socialni kontakty, pocit sounalezitosti, emocionalni potieby) a potieby respektu a
statusu. Teoretické modely motivace neposkytuji vedeni podniku konkrétni navod.
Manazer musi plnit konkrétni ukoly a pohotové motivovat zaméstnance pouze s
dostupnymi lidskymi zdroji. V tomto ptipadé se v praxi hledaji konkrétni kroky a
nastroje ke zlepseni vykonnosti (DVORAKOVA, 2012, s. 236-237). Je velmi dilezité si
uvédomit, Ze mezi motivaci a vykonem je velky rozdil. Na vykon zaméstnance ma vliv
nejen motivace, ale i dal§i proménné, jako jsou schopnosti, znalosti a dovednosti
zamestnance, které urcuji jeho kvalifikacni potencial. Kromé toho existuji také vnéjsi
faktory, jako je kvalita vybaveni pracovisté, troven fyzickych podminek pfi praci (napf.
osvétleni pracoviste, klimatické podminky, mnoZstvi fyzické namahy potfebné k
dosazeni tkoll a potencidlni nebezpeci na pracovisti (rizikova prace). V pracovnim
procesu je velmi dulezité stanovit dlouhodobou vykonnost pracovnikti a vyhnout se
kratkodobym, ¢asové omezenym situacim, které mohou vést k tzv. "ptemotivovani". V
situacich, kdy je nutné kratkodob¢ zvysit efektivitu prace, dochazi velmi ¢asto k
priliSnému zvySeni motivace zaméstnance, coz vede ke zhorSeni efektivity prace. To
pak vede nejen ke snizeni ocekavaného vysokého vykonu, ale také ke snizeni obvyklého
vykonu pracovnika. Misto kratkodobé motivace klade pracovni proces dlraz na
optimalni vykon kazdého zaméstnance. V nékterych firmach jsou zavedeny specifické
normy pro sledovéni tohoto optimalniho vykonu (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 390-
391).
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1.10.  Vytvoreni motiva¢niho systému ve spole¢nosti

Motivacni program kazdé spolecnosti nema jasny a piesny ramec. Kazda spole¢nost
Casto vyuziva omezené néstroje z oblasti fizeni persondlu ke zvySeni produktivity a

loajality zaméstnancti k organizaci. Dvéma hlavnimi cili jsou:

e vytvofeni vazby mezi zajmy zaméstnanct a z4jmy spolecnosti
¢ rozvoj odbornych a osobnich charakteristik pro jejich dalsi uplatnéni v prospéch

spole¢nosti.

Pro uspesné vytvareni a rozvijeni téchto cilll je nutné kombinovat vnéjsi pobidky se
strukturou vnitinich potieb a osobnich motivli zaméstnanct. To vyzZaduje znalost
vnitinich motivii a dalSich charakteristik vasich zaméstnanci, protoZe tato znalost
urcuje, jak dobfe lze k motivaci pouzit rizné néstroje. Motiva¢ni program by mél byt v
souladu se strategickymi cili organizace. Dvorakova se d€li o pét moznosti, jak vytvorit

dobry motivaéni program v organizaci (DVORAKOVA, 2012, s. 239-240):

1) Potfeba porozumét stavu a t¢innosti soucasnych kli¢ovych faktori pracovni
motivace a faktorti pracovni spokojenosti zaméstnanct. Tento krok zahrnuje sbér uidaji
od riznych pracovnik prostfednictvim dotazniki, osobnich rozhovora a fadného

vyhodnoceni jejich odpovédi, nejlépe interpretovanych odbornikem.

2) Dale je zjiStovana tzv. charakteristika motiva¢niho klimatu organizace, kde jsou
zkoumany diavody spokojenosti ¢i nespokojenosti pracovnikil, vnitini, osobni klima v

podniku mezi zaméstnanci a postoj zaméstnanct k organizaci.

3) Stanoveni konkrétniho cile motivaéniho programu. Specifické cile, kterych je tfteba

dosdhnout, aby se zlepSila motivace a postoje zaméstnancl k organizaci.

4) Stanoveni konkrétnich nastroji k dosazeni motivacnich cili zaméstnancti. Mélo by
se jednat o konkrétni kroky a omezeni, které by mély zvysit efektivitu a produktivitu
celé organizace prostfednictvim rozvoje motivace zaméstnancl. Motiva¢ni program
musi byt a€inny a musi zohlednovat v§echny hlavni faktory, které ovliviiuji lidsky
aspekt produktivity organizace. Vytvareni produktivniho klimatu zahrnuje nejen vliv
riznych materialnich pobidek (penize, odmény, rtizné benefity), ale také vytvareni
moznosti vybéru pro zaméstnance, hodnoceni zaméstnancii, zvySovani jejich

kvalifikace, jejich umistovani na preferované pracovni pozice a zvySovani znalosti o

30



moznostech rozvoje osobnich perspektiv souvisejicich s organizaci. Tyto nastroje 1ze

rozdélit napiiklad do nésledujicich oblasti:

e zlepsSeni vybéru a hodnoceni zaméstnancii pro dalsi profesni rozvoj a kariérni
postup.

e vytvoreni specifického systému odménovani a benefitt, ktery odpovida vykonu
na zakladé objektivnich metod hodnoceni.

e systém péce o socidlni rozvoj zaméstnanci, véetné riznych volnocasovych
aktivit.

e opatieni v oblasti posileni vztahu mezi zaméstnancem a organizaci.

e opatieni v oblasti socialnich a osobnich schopnosti zaméstnancu.

e systém Ucasti zaméstnance na vysledcich organizace a moznost jeho vlivu na

rozhodovani o dal§im rozvoji organizace.

5) Vytvofeni motiva¢niho programu ve formé ucelené¢ho koncepéniho dokumentu, ve
kterém budou uvedeny kroky realizace, konkrétni terminy a osoby odpovédné za

realizaci programu (DVORAKOVA, 2012, s. 240-241).

1.11. Zkoumani motivace a spokojenosti zaméstnanci

Pro realizaci motiva¢niho programu a dalSich opatfeni ke zvySeni motivace a
spokojenosti zaméstnanct je nutné fadn€ shromézdit informace o soucasném stavu

motivace zaméstnancu. Podivame se na:
1) Rozbor spokojenosti s praci a standardizované techniky dotazovani.

2) Analyza pracovni motivace (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 395).

1.11.1. Rozbor spokojenosti s praci a standardizované techniky

dotazovani

v

Vztah k praci, stejné jako spokojenost s pract, je subjektivnim méfitkem kazdého
clovéka. PrestoZe tento vztah nemizeme méfit empirickymi méfenimi, mame k
dispozici rizné metody, které nam umoziuji objektivne urcit spokojenost ¢loveka s
praci a souvisejici podminky. Na zdkladé shromazdénych idajh 1ze pfijmout konkrétni

opatieni ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci. Jednim ze zplsobd, jak prozkoumat
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kvalitu vztahu ¢lovéka k jeho praci, je pisemny nebo osobni rozhovor se zaméstnancem.
V téchto ptipadech se vénuje pozornost reakcim zaméstnance ve standardné ptijimané
situaci. Je tfeba poznamenat, Ze pii dotazovani maji lidé tendenci snazit se odpovidat
"spravné" tak, jak se od nich ocekava. V tomto ptipad¢ je pii zkoumani spokojenosti s
praci nutné si hned na zacatku uvédomit, zda budou respondenti ochotni odpovidat
vécné a neodchyli se k tzv. spravné odpovédi. Jednou ze zakladnich a nezbytnych
podminek pro ziskani spravného obrazu o tom, co se déje, je vysvétlit respondentovi,
pro¢ jsou mu kladeny otazky tykajici se jeho spokojenosti. To by mélo byt provedeno
jak v pisemnych prizkumech, tak pii tstnich rozhovorech. Standardizovany prizkum
ma pevné znéni otazek a logickou posloupnost. Pisemné a osobni rozhovory maji své
vyhody i nevyhody. Napiiklad pisemné prizkumy se Iépe kontroluji a jsou levnéjsi, ale
mnoho lidi se zdrahd na né¢ odpovidat, coz snizuje mnozstvi ziskanych informaci a mtze
zkreslit obraz. Odpovédi v pisemném dotazniku mohou byt navic ovlivnény jinymi
osobami, napt. pokud se respondent chce poradit s kolegou v ptipadé nepochopeni
otazky nebo pokud nemé konkrétni ndzor. Pisemné dotazniky jsou také ovlivnény
casovym faktorem, protozZe od rozeslani dotazniku do obdrzeni vysledkd mize uplynout
urcita doba, coz osoba provadéjici prizkum spokojenosti s praci nemtize ovlivnit. Ke
zkoumani spokojenosti s praci se ¢asto pouziva pisemny dotaznik pro zaméstnance.
Otazky v téchto dotaznicich mohou byt rlizné, od otevienych, kdy vyzkumnik nechéava
respondenty volné odpovidat na otazky, az po uzaviené, kdy vyzkumnik nechava
respondenty odpovidat na urcité Skale (naptiklad od jedné do péti, kde jedna je
"nevyhovujici" a pét je "idealni"). Tyto Skaly mohou byt jednofaktorové nebo
dvoufaktorové. Jednofaktorové Skaly jsou zaloZeny na myslence, Ze spokojenost ma
rizné trovné, od nejpozitivnéjsi po nejnegativnéjsi. Dvoufaktorové skaly meéii
spokojenost a nespokojenost zvIlast’. Pii interpretaci vysledkii se porovndva dllezitost
jednotlivych faktori s vysledky Skaly spokojenosti. Stoji za to vénovat velkou
pozornost tomu, co konkrétni zaméstnanec subjektivné povazuje za "dulezite" (napft.
mzda, tym, pracovni proces), ale na stupnici spokojenosti hodnoti nizko. V takovém
ptipad¢ je vhodné v téchto oblastech uplatnit opatieni k feSeni nespokojenosti, zejména

pokud se jedna o masovy jev. (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 395-397).

1.11.2. Analyza pracovni motivace
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jedinec Casto plné nerozumi ditvodiim své motivace, coz komplikuje proces vyzkumu.
K analyze pracovni motivace se pouzivaji nepifimé techniky a metody. Jednou z
béznych technik zkoumani lidské motivace je pfimé pozorovani chovani ¢lovéka pii
praci a nasledna kvalifikovana analyza vysledki pozorovéani. Nejucinnéjsi verze této
techniky je, kdyz je pozorovatel pfimo zapojen do pracovniho procesu a/nebo je
soucasti pracovniho tymu a mize pozorovat chovani ostatnich osob zapojenych do
pracovniho procesu. Je dulezité, aby ostatni nevéd¢li, Ze jsou pozorovani, aby nebyly
ohrozeny vysledky pozorovéni a objektivita hodnoceni (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s.
398).

1.12. Motivacni nastroje

1.12.1. Stimuly pouZzivané ke zvySeni pracovni motivace

V této Casti budou podrobné popsany nastroje pro stimulaci produktivity prace a jejich

vyuZziti v praxi.

1.12.2. Prehled nastroju, které jsou k dispozici ke stimulaci

produktivity prace

Stimulace je vn&jsi vliv na chovani ¢lovéka, ktery ma zlepsit jeho motivaci. Uginnost
stimulace zavisi na nékolika faktorech. Zalezi naptiklad na vnitinim vnimani podnétu,
motivaéni hierarchii a na tom, jestli je ¢loveék ochoten podnét pfijmout, nebo ne. Jak
jsme jiz uvedli, lidské potteby jsou velmi subjektivni, takZze neni mozné stanovit jeden
typ stimulu pro vSechny. Existuje napiiklad tzv. motivaéni profil, néstroj, ktery poméaha
identifikovat ty potfeby a pfani v motivacni struktufe zaméstnance, které maximalizuji
jeho vykon. Hlavnim kritériem pro efektivni motivaci zaméstnancti je pochopeni a
znalost jejich osobnostnich ryst a také znalost jejich motivacnich profild. Stimuly se
mohou u jednotlivych osob zna¢né lisit. Stimul je néco, co ma pro zameéstnance
vyznam, néco, co mu organizace mize nabidnout. Bedrnovéa a Novy sdileji sedm
stimula¢nich nastroji, které jsou dillezité jak z obchodniho, tak z psychologického

hlediska. Nastroje jsou setazeny sestupné podle dilezitosti:
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1) Hmotné odmény

2) Obsah prace

3) Povzbuzovani a neformalni hodnoceni

4) Atmosféra pracovni skupiny

5) Pracovni podminky a rezim prace

6) Identifikace zaméstnance s praci, profesi a podnikem.

7) Vnéj§i stimulaéni faktory (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 399-400).

1.12.3. Hmotna odména

Hmotna odména je pro kazdého zaméstnance jednou z hlavnich a zésadnich pobidek,
protoze je zdrojem obzivy. Hmotnd odména v tomto piipad¢ tak ¢i onak ovliviiuje
primarni potfeby a potieby zabezpeceni jedince. Hmotné odmény lze vyjadrtit nejen v
penézich, ale i v jinych, mén¢ univerzalnich a likvidnich jednotkach. Piikladem
nestandardnich hmotnych odmén jsou naptiklad rizné benefity, slevy na zbozi
spole¢nosti, ve které zaméstnanec pracuje, ptipojisténi, obdrzeni poukédzek na riizné
zboZi a sluzby, sluZebni automobily, ale i1 rizné symbolické darky a ocenéni. Odména,
ktera je poskytnuta ve spravny ¢as (napiiklad kdyZ ma zaméstnanec konkrétni potiebu),
muze zaméstnance motivovat jesté vice nez penize. Pokud zaméstnanec citi, Ze se o n¢j
spolecnost zajima a ze se stara o jeho osobni potieby, mize to vést k tomu, ze
zaméstnanec v budoucnu pievezme vétsi odpoveédnost, bude podévat lepsi vykony a
jeho potfeby se budou vice shodovat se strategickymi cili organizace. Pro v§echny
hmotné odmény plati fada pravidel, ktera posiluji stimula¢ni Gc¢inek. Je napiiklad velmi
dalezité zajistit, aby odmeéna jasn¢ odpovidala pracovnimu vykonu. Je také dilezité,
aby odména nebyla poskytnuta pfedem, protoze to miiZze vyrazné snizit naslednou
motivaci. Zaméstnanci by mélo byt jasné, jak jeho usili souvisi s odménou. Mél by
dobie rozumét tomu, za co je odmenovan. Zpocatku by méla byt vypracovana pravidla,
ktera stanovi vztah mezi odménou a usilim vynalozenym pracovnikem. Velmi dulezité
je také sledovat spravedlnost rozdélovani hmotnych odmén mezi zaméstnance.
Spravedlivé rozdélovani odmeén je hlavnim pfedpokladem harmonické tymové prace a

motivace jednotlivc. Hmotné odmény by mély byt jako stimula¢ni nastroj zaméreny
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pfedevsim na ty zaméstnance, ktefi maji ve svém motiva¢nim profilu sklon k tomuto

typu potieb. (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 400-401).

1.12.4. Obsah prace

Dalsi nejdulezitejsi motivacni faktor pro zaméstnance. Motivacni profil miize obsahovat

faktor "orientace na obsah ¢innosti" nebo faktor "orientace na uspéch". Je tieba

poznamenat, Ze motivacni ucinek obsahu prace neptisobi na vSechny zaméstnance

stejné. Dokonce 1 ti zaméstnanci, ktefi maji "obsah prace" uvedenou ve svém

motivac¢nim profilu, se v pojeti obsahu prace lisi. Zde je seznam véci, které¢ by mohly

zaméstnance zaujmout v souvislosti s naplni prace:

Vysledek ¢innosti zaméfeny na tvirci mysleni: Prace vyzaduje, aby
zaméstnanec nachazel nova, tvlurci feSeni zadaného ukolu, reagoval na nové
podminky a vyuzival vlastni napady.

Vysledek ¢innosti zaméfeny na nezavislost a samostatnost: Prace vyZzaduje, aby
zaméstnanec pracoval samostatné, piijimal odpovédnost a rozhodoval se na
svém pracovisti.

Vysledek ¢innosti zaméteny na koncepcni mysleni: Prace vyzaduje pouziti
analyzy, logiky a pfi¢innych souvislosti, které¢ budou vyuzity v budoucnu.
Vysledek Cinnosti zamétfeny na systematické mySleni: Prace vyzaduje rychlé a
pruzné mysleni ve vztahu k celé fadé casovych, technologickych a logickych
uloh.

Vysledek ¢innosti zaméteny na hrdost na praci: Prace ma pro zaméstnance velky
smysl a je Casto uzitena a potrebna v o€ich vetejnosti.

Vysledek ¢innosti zaméfeny na hrdost na vlastni schopnosti: Prace vyzaduje
vyjimecné schopnosti, které ma jen malokdo, nebo je prace neuvétitelné obtizna
a pro vétsinu nevhodna.

Vysledek ¢innosti zaméteny na prestiz: Prace vypada v o€ich vefejnosti velmi
atraktivné a prestizng.

Vysledek Cinnosti v oblasti seberozvoje: Prace vyzaduje neustalé zlepSovani.
Préce piinasi nové, slozitéjsi ukoly, které vyzaduji vice dovednosti.

Vysledek ¢innosti zaméteny na sebekontrolu: Prace poskytuje jednotlivei

pribéznou zpétnou vazbu o jeho vykonu a moznost rychle zménit své chovani.
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e Vysledek ¢innosti zaméfeny na moc: Prace umoziiuje ovladat a uplatiiovat moc
nad ostatnimi lidmi.

e Vysledek ¢innosti zaméfeny na esteticku: Prace vyzaduje interakci s estetickymi
hodnotami, praci s uménim a Casto s riznymi tvircimi lidmi.

e Vysledek ¢innosti zamétfeny na spolecnost: Prace vyzaduje komunikaci s lidmi a
budovani vztaht.

e Vysledek ¢innosti zaméfeny na pomoc druhym lidem: Prace pfindsi uspokojeni
spojené s pomoci riiznym lidem rliznymi zpusoby.

e Vysledek ¢innosti zaméfeny na ochranu pfirody: Prace je zamétfena na ochranu
prirody a zivotniho prostfedi, odstranovani ekologickych katastrof a predchazeni
Skodam na zivotnim prostiedi.

e Venkovni ¢innosti: Prace probiha pod Sirym nebem.

e Vysledek ¢innosti zamétfeny na jistotu a perspektivu: Prace mé potencial do

budoucna a zarucuje zaméstnatelnost zaméestnance na dalsi roky.

Takovych pracovnich orientaci je mnohem vice, vyse jsou uvedeny pouze ty hlavni.
Ukolem manaZera je pomoci pracovniklim najit jejich pracovni orientaci a nasledné

rozvijet jejich schopnosti v této orientaci. (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 402-403).

1.12.5. Neformalni povzbuzeni zaméstnance

Povzbuzeni zaméstnancil je jednim z G€innych motivacnich nastroji v rukou
kompetentniho manaZera. Kromé toho, Ze je ikolem manaZera zatfadit zaméstnance do
sféry jeho pracovni orientace, musi ho také neformalné povzbuzovat. Vhodné
povzbuzovani pomahaji zaméstnanci uspokojit emocionalni slozku a také navazat
upiimny a produktivni vztah s manaZerem a dat mu najevo objektivni situaci na
pracovisti. Manazer musi ziskat a hlavné poskytnout zamé&stnanci zpétnou vazbu, aby
mu dal védét, zda jeho vykon odpovida standardim firmy. Tuto zpétnou vazbu by mél
manazer poskytovat v pribehu pracovniho procesu nebo bezprostiedné po jeho
skoneni. Zaméstnanec by si mél uvédomit svou dilezitost a sounélezitost s firmou.
MEéI by pochopit, co je spravné a co ne, a posilit své pracovni sebevédomi. To vyzaduje,
aby manazer zamé&stnance posiloval vlidnym slovem, chvalil ho za jeho Gspéchy a
ocenoval vysledky, které jsou v souladu s firemnimi cili. ManaZer by mél upozornit na

chyby zaméstnance a povzbudit ho k jejich napravé. Kromé toho by mél manazer
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ukézat zaméstnanci, co ma d¢lat, aby se vyhnul opakovani chyb, jak zlepsit vykon a
hlavn¢ dat zaméstnanci dostatek prostoru pro osobni iniciativu v pracovnim procesu.
Velmi dulezitym kritériem je poukazat na chyby zaméstnance, aniz by to v ném
vyvolalo negativni pocity. Obecné lze fici, Zze kazd¢é povzbuzovani ze strany
managementu spolecnosti, které ukazuje dilezitost zaméstnanct pro organizaci, ma

stimulaéni vlastnosti. (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 403-404).

1.12.6. Atmosféra na pracovisti

Socialni skupina, ve které ¢lovek pracuje, ma silny stimulaéni G¢inek. Tento socialni
faktor je velmi dulezity, ale management ho pfili§ neovliviiuje. Kazda socialni skupina
se fidi vlastnimi pravidly a nepodléhé pfimym piikazim. ManaZer mize ovliviiovat
socialni skupinu prostiednictvim své formalni a neformalni autority. V1iv manazera se
zvySuje, pokud existuje vzajemna diivéra mezi manazerem a socialni skupinou. V rameci
socialni skupiny maji lidé tendenci porovnavat sviij vykon s vykonem svych koleg.
Vysoky vykon €lena tymu posiluje jeho sebevédomi. Pokud je vlastni vykonnost nizsi
nez vykonnost ostatnich, ma ¢lovék pfirozenou snahu zlepsit svou vlastni vykonnost,
aby se pfizpusobil své socidlni skuping. Tato touha po vys§im vykonu by méla byt
podporovana. Spatna atmosféra na pracovisti vede k poklesu individualniho vykonu.
Zavist, nepratelstvi, diskriminace a dalsi prvky, které vytvareji socialni napéti, jsou
umélymi piekazkami zvySovani vykonnosti. DalSim faktorem, ktery stimuluje
vykonnost ve firmé, je konkurence mezi jednotlivymi pracovnimi tymy. V tomto
pripad¢ je métitkem to, kdo ma ve firmée nejvyssi vykonnost. Nekdy vSak mize tato
nesSkodna soutéz prertst v plnohodnotnou soupetivost, kdy jedna skupina pracovnikli
sabotuje vykony jiné a socialni napéti ve firmé se vystupiiuje do kritickych rozmért.
Dobry manazer by mél byt schopen vycitit socidlni naladu v pracovni skuping, zvladat
konflikty a zajistit, aby pracovni prosttedi podporovalo zvySovani vykonnosti, a nikoli
naopak. Bedrnova a Novy identifikuji sedm skupinovych faktord, které by manazeti

méli byt schopni sledovat:
1) Jakou roli ma kazdy jednotlivec ve skupiné
2) Kdo je ve skupiné neformalnim viidcem a jak tento viidce ovliviiuje skupinu.

3) Jaka vnitini struktura a hierarchie je v pracovni skupiné zavedena.
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4) Jaké procesy probihaji v pracovni skupin¢ a jak Casto a jakym zplisobem se méni.
5) Jaka je troven interakce v pracovni skuping a jaky je vzajemny vztah ¢lenii skupiny.
6) Jaka konkrétni pravidla a normy chovani stanovila pracovni skupina?

7) Jak skupina reaguje na porusovani pravidel, do jaké miry je tolerovano a jaké jsou

uplatiiovany skupinové sankce. (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 404-405).

1.12.7. Pracovni podminky a pracovni rezim

Muzeme jasné¢ fici, ze jakakoliv prace by méla byt vykondvana v pfijemném prostiedi.
Prostiedi by mélo mit vSe, co je pro praci vhodné, jako je svétlo, zvuk, teplota,
bezpecnost. Kazda organizace by se méla o tyto podminky starat, protoze ji pomahaji

dvéma riznymi zpisoby:

e Prvni zplsob spociva v tom, Ze pracovnici pracuji v ptijemnych podminkach,
netrapi je okolni prostiedi, jako je naptiklad teplota na pracovisti. Protoze
pracovnici mohou pracovat v klidu, automaticky to zvysuje jejich pracovni
potencial a vykonnost.

e Druhym zpiisobem je, ze dobré pracovni podminky jsou pro pracovniky jasnym
a srozumitelnym signalem, ze spolecnosti na nich skute¢n¢ zalezi, ze se stara o

jejich pohodu.

Obvykle Ize lidi rozdélit do dvou skupin: do prvni skupiny patii lidé, kteti si v§imaji 1
téch nejmensich zmén v pracovnim prostiedi, a do druhé skupiny patii lidé, kteti
ocenuji pouze velké zmény. Vedeni organizace by se obvykle mélo zajimat o pracovni
podminky a vénovat pozornost zpétné vazbé pracovniki. Pokud ma organizace Spatné
pracovni podminky, postupem casu je nezlepSuje nebo nenaslouchd zpétné vazbé a
stiznostem pracovnik, zplisobuje to nedostatek pracovni stimulace, a tedy mensi

motivaci i pfi vysokych hodnotnych odménach. (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 405).

1.12.8. Identifikace s praci, profesi a organizaci
Identifikace s praci znamenad, Ze ¢lovek ucinil praci nedilnou soucasti svého Zivota. V
takovém piipad¢ je pracovni uspéch velmi dilezitym ukazatelem pro sebehodnoceni

Clovéka. Identifikace s profesi je duSevni stav ¢lovéka, kdy se profese stala soucasti jeho

osobnosti. Identifikace s organizaci je, kdyZ ¢love€k pfijme cile organizace za své
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vlastni. Osoba, ktera zahrnuje vSechny tii identifikace, je pro kazdou spole¢nost velmi
cennym piinosem. Tento typ pracovnika ma dlouhodobé vysokou pracovni vykonnost,
je aktivni, kreativni a obvykle ochotny pomahat svym spolupracovnikim.

(BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 405-406).

1.12.9. Vnéjsi stimula¢ni factory

Je opravdu dulezité vzit v uvahu vSechny vnéjsi faktory, které ovliviiuji pracovniky
kazdé organizace. K témto faktorim mutzeme piidat naptiklad: celkovou image
spole¢nosti. Image spolecnosti mtize byt sama o sob¢ stimula¢nim faktorem. Pokud
zaméstnanec vi, ze pracuje ve vysoce konkuren¢nim prostiedi v jedné z nejlepSich
spole¢nosti v zemi nebo na svété, vyvola to stimulaéni G¢inek. Ochota zapojit se do
pracovniho prostiedi ma pro nékteré lidi velkou silu. Pokud je image firmy v o¢ich
spolecnosti Spatnd, bude to mit destimulacni G¢inek na vSechny, ktefi pro tuto firmu
pracuji. Mezi vnéjsi faktory patii také makroekonomicka situace. Expektacni teorie
motivace vysvétluje makroekonomické souvislosti s pracovni motivaci. O¢ekavani
hospodatského riistu obvykle zvySuje motivaci lidi a o¢ekavani stagnace nebo recese je
motivuje méné. Velky vliv na pracovniky ma také politicka situace. Rodinné prostiedi a
rodinné vztahy mohou také ovliviiovat motivaci pracovniki a ptisobit na n¢ jako stimul

&¢i demotivace. (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 406).

1.13. Proc je dilezité vytvorit systém hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni zaméstnancii je klicem k systematickému zlepSovani celé organizace. Pouze
dobry systém hodnoceni poméha méfit vykonnost, efektivitu a potencial kazdého
zaméstnance. Systém hodnoceni poméha manaZzeriim zafazovat pracovniky na spravné
pozice, vytvaret optimalni systém odménovani podle osobnich hodnot pracovnika,
identifikovat pracovniky, ktefi by radi budovali svou kariéru, a ty, ktefi potebuji zlepsit
sveé pracovni dovednosti a schopnosti. V fizeni lidskych zdroji je systém hodnoceni
pracovnikl zamé&fen na zvySovani kvality zaméstnancii organizace. Vysledky hodnoceni
by mély byt podkladem pro spravné odménovani pracovnika a jeho dalsi pohyb v
podniku. Mély by také obsahovat objektivni posouzeni vykonu pracovnika, zhodnoceni

jeho pozitivnich osobnich/profesnich vlastnosti a stanoveni vykonnostnich rezerv a
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potencialu pro dalsi kariérni rozvoj. Dvorakova rozd¢luje 7 pozadavkl na optimalni

systém hodnoceni zaméstnanct:

1) Zjisténi arovné pracovniho vykonu a kvality prace pracovnika a pochopeni
potencialu tohoto vykonu. V tomto kroku se hodnoti, jak dobfe pracovnik vykonava
svou praci. Je pro danou pozici vhodny? Pracuje na vrcholu svych moznosti, nebo ma
néjaké vnitini rezervy? Mohl by pracovnik vykondvat t€zsi praci, nebo by m¢l byt
zafazen na leh¢i pozici? Jsou nékteré z otazek, které by mély byt polozeny v prvnim

kroku.

2) Urceni silnych a slabych stranek kazdého pracovnika. Tento krok by se mél zaméftit
na zdlraznéni pozitivnich a problematickych aspektti pracovniho vykonu zaméstnance.
Také v tomto kroku by mély byt zminény pozitivni a negativni aspekty osobniho
chovani. Vysledkem tohoto kroku by mél byt zavér, jak odstranit negativni aspekty,
které naruSuji pracovni vykon, jaké jsou navrhy na dalsi rozvoj pracovnika a jak

pracovnika nasmerovat k osobnimu a profesnimu rozvoji.

3) Vytvoteni prostoru pro zvySeni pracovniho vykonu zaméstnance, pokud ma vnitini
rezervy a potencial pro dalsi rozvoj a kariéru. Firma by méla vypracovat pozadavky na
zlepSeni vSech aspektl pracovniho vykonu a stanovit cile pro budoucnost pracovnika

jako zavér z hodnoceni.

4) Odménovani podle individualniho pracovniho vykonu. Hodnoceni Grovné a kvality

pracovniho vykonu by mohlo byt podkladem pro odménovani pracovnika.

5) Identifikace potteb rozvoje dovednosti pracovnika a moznosti jeho budouciho

rozvoje. Rozpoznani budoucich potieb v oblasti vzdélavani, technologii a dovednosti.

6) ZvySeni u¢innosti motivace k pracovnimu vykonu, zvySovani kvalifikace, k

identifikaci s podnikovymi cili a zvySeni lojality k organizace.

7) Zjisténi informaci o ndzorech pracovniki a jejich spokojenosti a nespokojenosti.

(DVORAKOVA, 2012, s. 258-259).

1.14. Strategie odménovani.

KaZzda spolecnost by se méla zaméfit na ucinnou strategii odménovani, aby mohla

vybudovat efektivni systém motivace. Strategie odménovanti je SirSi a komplexné&j$i
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pojem nez prosté vyplaceni mzdy podle vykonnosti pracovnika. Strategie odménovani
vyuziva vSechny stimula¢ni nastroje, které jsou k dispozici, k zajisténi u¢inné motivace
pracovnikii. To znamena, ze zahrnuje 1 nefinan¢ni zptisoby stimulace. Podnik by mé¢l
svym pracovnikiim poskytovat ptilezitosti k rozvoji, riizné formy pozitivniho
ohodnoceni (finan¢niho i psychologického), moznost pracovat na slozitych ukolech s
urcitou mirou samostatnosti, dbat na pracovni podminky a nabizet pracovnikiim riizné
formy zaméstnani (flexibilni zaméstnani). Cilem kazdého podniku, ktery mé zajem o
lepsi obchodni vysledky, je vytvoreni stability, motivace k rozvoji a lepSim pracovnim

vysledkiim a rozvoj vnitini organizaéni kultury. (DVORAKOVA, 2012, s. 305-306).

1.14.1. Vyhody pro zaméstnance

Benefity jsou dulezitym néstrojem, jehoz cilem je udrZet motivaci zaméstnancu.
Benefity mtizeme popsat jako: jakoukoli formu piijmu, ktera neni mzdou za praci.
Mohou mit podobu bezplatného jidla v praci, soukromé zdravotni péce, poukazek nebo
dokonce poradenskych sluzeb, které nesouviseji s pracovnim Zivotem. Celkové lze fici,
ze benefity jsou sluzby, predméty a socidlni péce, které jsou pro zaméstnance zdarma a

jdou jako bonusy za préci. Pro benefity existuji urcité spole¢né znaky:
1) Benefity obvykle nestimuluji kratkodoby pracovni vykon.

2) Vétsinou nejsou benefity vazany na pracovni vysledky. Obvykle plati, ze ¢im vySsi
postaveni ma pracovnik v organizaci nebo ¢im déle pro firmu pracuje, tim vétsi rozsah
benefitil dostava.

3) Benefity maji pro riizné pracovniky subjektivni hodnotu. Naptiklad mladsi pracovnik
obvykle nema takovy zajem o penzijni piipojisténi nebo doplikovou zdravotni péci jako
star§i pracovnik.

4) Firmy obvykle kopiruji trend benefitli od ostatnich firem a nevynakladaji na to pfilis
mnoho analyz.

5) Trend je takovy, Ze ¢im vétsi je spolecnost, tim veétsi Skalu benefith navrhuje.

6) Benefity jsou obvykle brany jako soucast firmy ze strany pracovniki a ti se na né

obvykle nedivaji jako na nestandardni péci.
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7) Neexistuji jednoznacné zavéry o tom, nakolik benefitni politika firmy pomaha pii
ziskavani potencialnich pracovnikd, ale existuje jisty zavér, ze pomaha pracovnikiim

zustat ve firmeé.

8) Benefity mohou ovlivnit pracovni spokojenost, ale zdroveit mohou zptsobit stav
nespokojenosti a nespravedlnosti v ptipadé, Ze byly nesystémové poskytovany

"privilegovanym" pracovnikiim.

9) Mohou byt poskytovany na zaklad¢ skutecnosti, ze je uzaviena smlouva (kolektivni,

pracovni nebo jiny druh smlouvy) (DVORAKOVA, 2012, s. 325-326).

1.14.2. Flexibilni benefity

Jednim z modernich trendd rozdéleni benefitli ve firmé jsou tzv. individualni nebo
flexibilni benefity. Cilem individualizace benefitl je na jedné strané zvysit spokojenost
pracovnikl a na druhé stran¢ na né vynalozit méné finan¢nich prostfedki. Vzhledem k
souCasnym trendim diverzity ve firmach je pomérné obtizné vytvotit seznam benefiti,
ktery by uspokojil v§echny. Lidé rizné rasy, pohlavi, véku, narodnosti atd. maji zajem o
rizné benefity. V tomto ptipadé¢ firmy hledaji feSeni, kterd jim pomohou zvysit
spokojenost pracovnikll a zaroven neutratit spoustu penéz za stovky riznych benefita.
Dalsim diivodem, proc se flexibilni benefity stavaji stale popularnéj$imi, je snaha
vedeni spole¢nosti uspokojit predevSim nejtalentovanéjsi pracovniky a vytvofit mezi
nimi a spolec¢nosti pevné vazby i1 v dobé krize. Individudlni benefity také pomahaji
snizovat naklady. Flexibilni plany benefiti funguji jako "obchod", kdy si za interni
ménu ¢i body mizete "koupit" pro vas zajimavy benefit. V takovém ptipadé firma
vynaklada penize pouze na benefity, které jsou pro zaméestnance zajimaveé, misto aby
plytvala penézi na standardni seznam benefitl "pro kazdého" navzdory zajmu
nejtalentovanégjSich pracovnikil. Tento typ benefitni politiky dava zaméstnanci pocit
kontroly a odpovédnosti za své prostiedky. Zaméstnanec si muze vybrat benefity podle

svych momentalnich osobnich potfeb a zaroven vi, co ma d¢lat, aby ziskal vice benefitl

wewr

e Vyplata urcité ¢astky (rocn¢€ nebo za nékolik let).

e PojiSténi (zdravotni péce, financni pojisténi).
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e Casové vyhody (piedéasny odchod do diichodu, del$i dovolena, kratsi pracovni
tyden nebo rok).

e Odpocinkové nebo volnocasové benefity (wellness pobyty, sportovni a kulturni
aktivity).

e Ekonomicky vyhodné piijcky od zaméstnavatele.

e Poradenské sluzby (daiové, pravni, psychologické).

e Podnikové akcie.

Pokud se vSak spole¢nost rozhodla zavést flexibilni benefity, je tfeba dodrzet urcité
pozadavky. Spolec¢nost by naptiklad méla sledovat, jaké benefity nabizi konkurence,
pravideln¢ aktualizovat seznam vlastnich benefitl a také sledovat motivacni strukturu
zaméstnancl. Zaméstnanci by také méli mit k dispozici informacni kanaly o
aktualizacich a informacich o nédkladech na kazdy benefit, aby spolecnost pochopila, Ze
benefity nejsou jen soucasti jejich mzdy, ale skute¢nou péci ze strany spolecnosti.

(DVORAKOVA, 2012, s. 326-327).

1.15. Proces

Proces, jak jej definuje Svozilova, je vysledkem ¢innosti, kterou pracovnici udrzuji
manualng 1 intelektualné, aby postupné vytvoftili produkt nebo sluzbu, ktera mé ptinést
urcitému piijemci (zdkaznikovi procesu) urc¢itou hodnotu. Proces je fada logicky
propojenych ¢innosti, které nasleduji jedna po druhé a vedou k ur¢itému vysledku.

(SVOZILOVA, 2011 s. 14).

1.15.1. Rizeni procesi

V priibéhu vyvoje chapani procesu byl tento pojem mnohokrat reinterpretovan. Ve
vetsing pripadl se tento termin vztahuje na vSechny ¢innosti, které jsou soucasti

procesu. Napftiklad:

e Definice procest

e Stanoveni roli v ramci procest a odpovédnosti za vysledky procest.
e Rizeni procesnich tok.

e Hodnoceni vykonnosti procesti.

e ldentifikace piilezitosti pro mistni zlepseni (SVOZILOVA, 2011 s. 18).
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1.15.2. Cyklus DMAIC

Cyklus DMAIC je jednim z mnoha nastroju zlepSovani procest Six Sigma. DMAIC je
zkratka pro Define, Measure, Analyze, Improve, Control. Cyklus ma pét fazi, z nichz
kazda je jasné definovana. (SVOZILOVA, 2011 s. 88-89).

e Define znamena Definovat. Definovani zahrnuje pochopeni problému a
kvantifikaci cili, vymezeni rozsahu projektu, sestaveni akéniho planu, analyzu
zdrojl, vymezeni roli a odpovédnosti a pochopeni souc¢asného procesu.

e Measure znamena M¢teni. Tento krok zahrnuje planovani moznych problému
pii méfeni, sestaveni planu méteni, vybeér méficich nastroji, sbér dat a stanoveni
meéficich jednotek.

e Analyze znamena Analyzovat. V tomto kroku se analyzuji naméfena data. Tato
faze zahrnuje: analyzu namétenych udaja, stanoveni hypotéz, vyhodnoceni
odchylek, stanoveni hlavnich pfi¢in problému, pochopeni ptilezitosti ke zlepSeni
procesul.

e Improve znamena Zlepsit. ZlepSovani je faze, ve které se sestavuje konecny plan
feSeni problému, vytvaii se model procesu, formuluje se akéni plan, provadéji se
analyzy nakladu a testii a sestavuje se plan implementace zmén.

¢ Control znamena Rizeni. V této fazi se realizuji pfedem definovana feseni. Je
vypracovan plan feSeni procesu, jsou vytvoieny nastroje a ukazatele pro fizeni

procesu a jsou sledovany kontrolni ukazatele pro ¥izeni procesu (SVOZILOVA,
2011 s. 90).

1.16. Z.avér teoretické ¢asti

V teoretické Casti jsme se dozveédéli, co je to motivace, co je to motiv a rizné nastroje
pro jeji udrzeni. Kromé toho se teoretické cast zabyvala pti¢inami neefektivity prace.
Napftiklad nespravedlivé rozdéleni odmeén za préci nebo hrozici hospodaiska krize.
Kromeé toho byly zdliraznény metody sbéru informaci v podniku pro analyzu
spokojenosti zaméstnanci. V ramci procesniho fizeni byl zdiiraznén cyklus zlepSovani

procesit DMAIC, ktery bude nasim zékladem pro zlepSeni motivace ve spole¢nosti.
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2. ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

2.1. Zakladni informace o spole¢nosti

AMZ je velka mezindrodni spolecnost s pobockami v 60 zemich. Spolec¢nost se
specializuje na poskytovani poradenskych sluzeb, komplexnich informac¢nich systémi
pro podniky a na tvorbu a aktualizaci svého softwaru. Spolecnost ma az 90 000
zaméstnancl po celém svété. Pro tcely této studie se budeme zabyvat brnénskou
pobockou, kterd ma piiblizné€ 4 000 zaméstnanct. Brnénska pobocka ma obchodni
formu spolecnosti s rucenim omezenym (s.r.0.). Spole¢nost zaméstnava mnoho cizinct
a angliCtina je jednim z hlavnich jazyki, kterymi se ve spolecnosti mluvi. Spole¢nost
ma maticovou organiza¢ni strukturu fizeni. V rdmci spole¢nosti existuje mnoho
pracovnich tymd, které se obvykle skladdaji z 5 az 6 lidi a vénuji se konkrétné svému
projektu. Tento maly tym fidi manaZer. Manazefi tymu jsou podfizeni vrcholovym
manazerim firmy. Spole¢nost AMZ s.r.0. si ptala zlstat v ramci této studie v
anonymite, proto budou v této praci uvedeny pouze technické charakteristiky

spole¢nosti a pouze to, co je pro studii nezbytné.

2.1. Motivacni systém spole¢nosti

Spole¢nost AMZ nabizi Sirokou Skéalu riiznych benefitd, které jsou vhodné pro vétSinu
vékovych skupin, které ve spolecnosti pracuji. Mezi tyto benefity patii: nabidka
sportovnich aktivit pro aktivni lidi, penzijni plan, flexibilni pracovni doba, specialni
asistencni program pro zameéstnance, doplitkova zdravotni péce, webinafe s mnoha
riznymi tématy, specialni mobilni tarif a mnoho slev v riznych obchodech. Kazdy
benefit je k dispozici kazdému zamé&stnanci spole¢nosti. Firma nepouziva systém

flexibilnich benefitu.

2.1.1. Multisport card

Multisport karta je karta spole¢nosti MultiSport Benefit, s.r.o., kterd nabizi zaméstnanci
kazdodenni navstévu sportovnich nebo relaxacnich mist. Spolecnost nabizi sit’

partnerskych zaiizeni po celé Ceské a Slovenské republice, ktera umoziuji vyzkouset si
rizné sportovni a relaxacni aktivity. Podle oficialnich webovych stranek ma Multisport

v Ceské republice a na Slovensku vice nez 2 700 partnerti a piisobi ve vice nez 500
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méstech. Jen v Brné€ jsou desitky partnerskych zatizeni Multisportu, kterd nabizeji
Sirokou Skalu riznych aktivit zamétenych na rizné skupiny lidi. Je zde naptiklad joga,
pilates, tenis, bouldering, bazény, box a desitky posiloven. Mnozstvi partneri
Multisportu je pomérne rozmanité, takze si témet kazdy mize najit néco zajimavého a
vhodného. Od lidi, kteii se o sport pfili§ nezajimaji, ale pfesto maji radi relaxacni
zafizeni, aZ po ty nejaktivnéjsi, ktefi budou spokojeni s Sirokou nabidkou riznych
sportii. AMZ nabizi stiibrnou kartu Multisport, kterd umoznuje zaméstnanctiim 1

navs§tévu denné v jakémkoli partnerském zafizeni. (Multisport, 2022).

Obrazek 5: "Stibrna karta Multisport, ktera se vydava zamé&stnancum (Zdroj: Multisport, 2022).

2.1.2. Flexibilni pracovni doba

Dalsi vyhodou spolecnosti AMZ s.r.o. je flexibilni pracovni doba. To zahrnuje moZnost
prace z domova (home-office). Zaméstnanci maji ureny ¢as, kdy mohou zacit pracovat.
Tento interval za¢ina od 7 do 9 hodin. Poté zaméstnanec odpracuje 8 hodin, ale z
0sobnich divodt miiZze neodpracované hodiny piesunout na jiny den. Existuji vSak i
zaméstnanci, ktefi maji pfesné stanovené smeény, protoze pracuji s klienty a musi byt v
praci vcas. Obvykle se jedna o zaméstnance call centra a oddéleni sluzeb pro zakazniky
Zaméstnanci maji uréitou miru autonomie, coz zvysuje jejich soustiedéni na jiné véci a
dava vétsi samostatnost. Existuje také moZnost pracovat na dalku z domova bez
jakychkoli problémi pomoci firemnich messengert a online schiizek. Béhem své praxe
ve spolecnosti AMZ jsem pracoval z domova a mél jsem stanovené terminy plnéni
ukoll. Byl jsem zcela autonomni a mohl jsem se soustfedit na jiné véci a koordinovat

svij Cas tak, jak bych chtél. (Intranetové stranky spole¢nosti AMZ s.r.o., 2022).

2.1.3. Penzijni plan
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Penzijni plan je jednim z benefitl, které snizuji zaklad dané z pfijmu zaméstnance. Plan
funguje nasledovngé: zaméstnanec musi uzaviit smlouvu s penzijni spole¢nosti v Ceské
republice. Kopii smlouvy pak musi piedlozit spole¢nosti AMZ s.r.o. spolu s zadosti.
Nasledn¢ je podepsana dohoda o pozadovanych srazkach ze mzdy. Minimalni vysSe
srazky je 100 K&. AMZ s.r.0. zdvojnasobi ¢astku ulozenou na diichodovém uctu,
maximalné vSak do vyse 1 000 K&. Vyhody: piispévek ze statni dotace AMZ snizujici
zaklad dan€ z piijmu zaméstnance (v piipadé, ze vas prispévek je vyssi nez 1.000 K<)
napf. utratite 1.000 K¢ a ziskate dalsich 1.230 K¢ = celkova tuspora za mésic 2.230 K¢.
(Intranetové stranky spole¢nosti AMZ s.r.0., 2022).

2.1.4. Specialni asisten¢ni program pro zaméstnance (EAP)

Specialni asisten¢ni program pro zameéstnance je poradensky program, ktery funguje 24
hodin denn¢, 7 dni v tydnu a pomahd zaméstnanciim v nouzovych a krizovych situacich.
Tento program zajist'uje americka spole¢nost Optum, Inc. Program pomoci
zaméstnancum, zkracené EAP (Employee Assistance Program), poskytuje riizné
poradenské sluzby. Naptiklad finanéni poradenstvi, pravni poradenstvi nebo krizové
psychologické poradenstvi. Celkové tento program pomaha zaméstnanciim v dobé

zivotni krize (Optum, 2022).

2.1.5. Zivotni pojisténi

Spole¢nost AMZ s.r.0. poskytuje svym zaméstnanciim také zivotni pojisténi. Sluzby
zivotniho pojisténi poskytuje spole¢nost MetLife. Zaméstnanci se nemusi obavat
nahlého timrti nebo invalidity. Poji§tovna v ptipad¢ takovych udélosti nenecha rodinu
zaméstnance bez kompenzace. PiestoZe prace pro spole¢nost AMZ s.r.o0. nepatii mezi

rizikové, je pro vSechny zaméstnance HPP pfijemnym bonusem (Metlife, 2022).

2.1.6. Medical Cafeteria
Tento benefit umoziuje zamestnanciim pouzivat kartu Edenred (Edenred, 2022) v
ruznych lékéarnach a prodejnach dentalni hygieny. Zaméstnanci dostavaji na kartu 300

korun mésicné, za které si mohou koupit naptiklad nekteré 1éky nebo hygienické

potieby. Penize Ize pouzit i na zdravotni sluzby. Tato vyhoda je velmi specificka a je
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urcena spise lidem se zdravotnimi problémy. Jedna se vSak o jeden z prvnich krokt

spolecnosti k zavedeni systému flexibilnich benefitl, 1 kdyz ve velmi omezené mife.

2.1.7. Specialni mobilni tarif

Dal$im vyhodnym benefitem pro vSechny zaméstnance je moznost vyuzivat specidlni
mobilni tarif Vodafone (Vodafone, 2022). Po podpisu smlouvy miize zaméstnanec
vyuzivat mobilni tarif za pouhych 170 korun mési¢né€. Tento tarif zahrnuje neomezené
volani a posilani SMS. Roaming pro internetové sluzby mimo Evropskou unii stoji 496

korun za 500 MB (Intranetové stranky spolec¢nosti AMZ s.r.0., 2022).

2.1.8. AMZ Discount Club

Slevovy klub AMZ je sit’ partnerskych obchodiit AMZ, které nabizeji zaméstnanciim
ruzné slevy. Na intranetovych strankéch spole¢nosti Ize partnerské obchody najit v

ruznych kategoriich. Jsou to naptiklad kategorie "obleceni a elektronika", "zdravi a

krasa", "restaurace a potraviny" a "kultura a vzdélavani".

Slevovy klub nabizi slevy do divadla a galerie, prodejen zubni hygieny, optiky, masazi,
posiloven a prodejny elektroniky. Tyto slevy se v jednotlivych obchodech lisi a v
nékterych obchodech se vztahuji pouze na urcité zbozi. Slevy obvykle neptesahuji 8-10

%. (Intranetové stranky spole¢nosti AMZ s.r.0., 2022).

2.1.9. Canadian medical

Jedna se o sit’ klinik, které spolupracuji se spolecnosti AMZ s.r.o. Canadian Medical méa
kliniky v Brné€ i v Praze. Brnénska pobocka spole¢nosti Candian Medical se nachézi
pfimo v centru mésta na adrese Janska 444/2. Tato sit’ klinik je velmi vyhodna 1 pro
cizince pracujici pro AMZ. Podle webovych stranek spolecnosti: "klinika se zamérem
poskytovat cizinciim Zijicim v Praze lékarskou péci ve standardu, na ktery byli zvykli z

Kanady nebo USA." Tato sit’ klinik spolupracuje se zahrani¢nimi pojistovnami, coz je

velké plus pro vSechny cizince pracujici v Brné. (Canadian Medical, 2022).

2.1.10. DalSi vyhody

Kromé vSech vyse uvedenych vyhod poskytuje firma zaméstnancim také riizna

elektronicka zatizeni, jako jsou mobilni telefony a pracovni notebooky. Kromé toho

48



spolecnost uzaviela smlouvy s desitkami IT spolecnosti z celého svéta, které ji poskytuji
licence na sviij software. Zaméstnanci spole¢nosti maji moznost vyuzivat pro své
pracovni tkoly nejmoderné;jsi software. Kromé toho spolecnost €as od ¢asu potrada

ruzné teambuildingové akce, ale nelze fici, Ze by se konaly pravidelné.

2.2. Vyzkum

Metoda vyzkumu je zalozena na anonymnim dotazniku, ktery pomuze porozumét:
1) Soucasny stav motivace zaméstnanct obecné.

2) Statistické udaje o zaméstnancich spolec¢nosti (v€k, pohlavi, odpracované roky).
3) Subjektivni obavy a pfani zaméstnanci.

4) Znalosti zamé&stnancu o firemnich benefitech, které jsou pro né dostupné. Informace
z dotazniku budou podkladem pro ndvrhy zmén v procesu celého motiva¢niho systému.
Navrhy budou zaméteny nejen na ucinnost ¢i net¢innost urcitého benefitu, ale na

zlepSeni celého procesu motivace.

2.2.1. Dotaznikové Setieni

Jako hlavni néstroj analyzy byl zvolen anonymni dotaznik, ktery obsahuje 45 otazek. 40
z nich jsou uzaviené otazky s moznosti vybéru z nékolika odpovédi a 5 z nich jsou
oteviené otazky. Dotaznik byl vytvofen prostfednictvim formuldit Google a byl zaslan
na hlavni chat pracovnikl spole¢nosti. Dobrou vyhodou formulaii Google je, ze
pracovnici mohou snadno a rychle dokon¢it formulaf béhem 5 minut svého Casu.
Dotaznik byl anonymni z diivodu vytvofeni pocitu "bezpeci" ze strany respondentd,
ktefi ndm poskytnou upiimnéjsi odpovédi, protoze respondenti nebudou citit zadny tlak.
Uzaviené otdzky v dotazniku jsou oznaceny *(hvézdi¢kou), coz znamena, Ze je povinné

na n¢ odpovédét. To eliminuje polovicaté odpovédi ze strany respondentti. Dotaznik je

rozdélen do nékolika oddilu:

1) Prvni oddil otazek je zaméfen na statistické idaje o respondentech.

2) Druhy oddil otazek je zamétfen na porozuméni spokojenosti pracovnikd.

Tato ¢ast obsahuje nasledujici bloky otazek:
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3)

4)

e Obecné potieby (stru¢né pochopeni spokojenosti pracovniki).

e Potieby stability (jak stabilné a bezpe¢né se respondenti ve spole¢nosti citi.).

e Socialni potieby (jaka je socialni atmosféra ve firm¢).

e Rozvojové potieby (jak dobte firma uspokojuje potieby v oblasti rozvoje a
kariéry).

Tteti oddil otazek je zaméfen na hlubsi porozuméni respondentiim. Tyto otazky

maji respondenty piimét k vybéru konkrétnéjsSich odpoveédi na jejich myslenky a

pocity.

Ctvrty oddil otazek je zaméfen na vyhody spoleénosti. Tyto otazky pomohou

pochopit interakce s benefity ze strany zaméstnanct, jejich povédomi o

benefitech, zpisob, jakym ziskavaji informace o benefitech a co by chtéli mit

jako benefit.

Otazky ve druhém oddilu maji formu vypovédi v prvni osobé. Tyto otazky maji 4 rizné

odpovedi:

"Rozhodné ano", ""Pravdépodobné ano', '""Pravdépodobné ne'", ""Rozhodné ano

ne".

Aby se ptedeslo tautologii v textu, byl pouzit nasledujici systém synonym:

""Rozhodné ano" - "Silny souhlas™,
"Pravdépodobné ano" - ""Mirny souhlas",
"Pravdépodobné ne" - ""Mirny nesouhlas',

""Rozhodné ne" - "Silny nesouhlas".

Odpovedi piedstavuji kolisani ucastniki od "silného souhlasu™ po "silny nesouhlas”,

které je znazornéno na jednofaktorové skale. Procenta odpovédi se vzdy zaokrouhluji na

1 desetinné misto. Pro vétsi vizualni rozmanitost a lepsi vnimani informaci byly pro

kazdy blok otazek v tabulkach zvoleny riizné barvy.

Zelena - obecné potieby
OranZova - potieby stability
Modra - socidlni potieby

Seda - potieby ristu.
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Vzhledem k tomu, ze spole¢nost ma mnoho riznych pracovnich pozic, pole o
pracovnich pozicich bylo ponechano prazdné. Ugastnici dotazniku mohli svou pozici
napsat ptimo do prazdného pole (povinné vyplnéni). Zacastnili se nasledujici
respondenti: Administrativni pracovnici, projektovi manazefi, IT specialisté,
personalisté, pracovnici platebniho styku, datovi analytici, inzenyfi, konzultanti,
pracovnici zakaznického servisu atd. Pro zjednoduseni vyzkumu byly vytvoteny 5 rizné
skupiny pracovniki: Administrativa, Komunikace, HR, IT, Management. Dotaznik
byl vytvoren v anglickém jazyce, protoze ve spolecnosti pracuje mnoho cizincti a
anglictina je druhym jazykem spolecnosti. Dotaznik byl administrovan od 19.03.22 do
19.04.22. Dotaznik byl vypliiovéan od 19.3.22 do 19.4.22. Béhem mésice se ho

zCastnilo 271 zamé&stnanct, coz je témeét 7 % vSech zaméstnancil.

2.2.2. Prvni oddil dotazniku
2.2.2.1.  Statistické otazky

Statistické otdzky jsou zaméteny na poznani portrétu respondentl. Tento blok otazek
analyzuje pohlavi, vékovou a vzdélanostni strukturu spolecnosti. Také tento blok
obsahuje otazky na to, jak dlouho respondent pracuje pro spolecnost a jakou pozici ve
spolecnosti zastdva. Genderova struktura ve spolec¢nosti je ndsledujici: Podle dotazniku
je ve spolecnosti 55,6 % zen a 44,4 % muzl. Pfiblizné 53 % respondenttl je ve vékové
skupin€ 34-44 let. Druhou velkou vékovou skupinou je 24-44 let, coz je 36 %
pracovnikll. Ve v€kovém rozmezi 44-54 let je 9,1 % osob a ve véku 54-64 let je 2,3 %

osob. Podle dotazniku neni ve spolecnosti Zadny respondent mladsi 24 let.
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m18-24
m24-34
W 34-44
W 44-54
m 54-64
H 64+

Graf 1: Znazornéni pohlavi zaméstnanct (vlastni zpracovani)

POHLAVI

m MUz

B Zena

Graf 2: Znazornéni véku zaméstnancl (vlastni zpracovani)

Pti pohledu na graf, jak dlouho zaméstnanci pro firmu pracuji, vidime, Ze nejvetsi
skupina lidi (29 %) pracuje 2 az 5 let, na druhém misté (22,7 %) jsou lidé, kteti pracuji
7 az 12 let a 18,2 % si rozdélili lidé, ktefi pro firmu pracuji 5 az 7 let a 12 a vice let. 9 %
lidi pracuje pouze 1 az 2 roky a pouze 4,5 % tvofi lidé, ktefi pracuji méné nez rok.
Celkové lze fici, Ze spolecnost ma hodné zkuSenych pracovniki, kteti ve firm¢ ziistavaji
roky. Ve spolecnosti, podle dotazniku pracuje 86,4 % lidi déle nez 2 roky a témét 18%

lidi pracuje déle nez 12 let.
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DELKA PRACOVNIHO POMERU VE
SPOLECNOSTI

B Méné neZ rok
W 1-2 roky
m2-5 et

m5-7 let

m7-12 let

W12+ et

Graf 3: Znazornéni délky zaméstnani ve spole¢nosti (vlastni zpracovani)

V oblasti vzdélani ptevazuji lidé s magisterskym vzdélanim s 40,9 %, na druhém misté
jsou lidé s ukoncenou stfedni Skolou s maturitou s 29,5 % a na tetim misté lidé s
bakalarskym vzdélanim s 27,3 %. To nam dava 68,2 % lidi s vysokoskolskym

vzdélanim.
VASE DOSAZENE VZDELANI:

H Neukoncena stfedni Skola
B Vyuceni bez maturity

W Ukoncena stredni skola s
maturitni zkouskou

m Ukoncené bakalarské
studium

W Ukoncené magisterské
studium

Graf 4: Znazornéni dosazeného vzdélani respondentt (vlastni zpracovani).

2.2.3. Druhy oddil dotazniku

2.2.3.1.  Obecné potieby
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Tento blok otazek obsahuje dalsi otazky zaméfené na rizné potieby. Tento blok

obsahuje dalsi otazky ve formé vypovédi v prvni osobé¢:

1) Ukoly, které jsou mi zaddvdny, nevyzaduji p#ilis velkou mentdln a psychickou

namahu k jejich splnen.

2) Malokdy pracuji prescas.

3) Nepremyslim casto o tom, jak zlepsit svou financni situaci.

4) Komunikace s kolegy mi nedéla potize. Docela dobre se mi s nimi mluvi.

5) Moji nadrizeni se obvykle staraji o pracovni podminky radovych zaméstnancii.

Prvni a druhd otazka je zaméfena na pochopeni miry stresu a slozitosti prace a mozného
psychického a fyziologického vycerpani. Tieti otdzka se tyka odménovani, protoze
vyplaceni penéz je piimo spojeno se zékladnimi potiebami. Ctvrta otazka se tyka
socialni atmosféry ve firmé, ktera napliiuje socialni potieby ¢loveéka. Pata a druha
otazka se tyka osobnich pocitli zaméstnance z toho, jak dobfe se firma stard o

pracovniky. Vysledky si miizeme prohlédnout v tabulce ¢.1.

Prvni otazka, ktera byla zamétena na pochopeni toho, jak psychicky (intelektualng)
naro¢na je prace ze subjektivniho hlediska pracovniki. Na otazku " Ukoly, které jsou mi
zadavany, nevyzaduji prilis velkou mentdln: a psychickou namahu k jejich splnen™ ma
dalsi vysledky: Priblizné 40,2 % respondentt odpovédélo "Rozhodné ne™, coz
piedstavuje silny nesouhlas vétsiny respondentd. Pti podrobné analyze odpovedi
muzeme fici, ze témét vSech pét kategorii pracovnik (Administrativa, Komunikace,
HR, IT, Management) se domnivaji, Ze jejich prace je dostatecné slozita a vyzaduje od
nich pomeérné velké intelektualni a psychické usili. Silny souhlas s touto otazkou
vyjadiilo jen 6,6 % lidi. Celkové, pokud budeme pocitat odpoveédi "pravdépodobné ne™
a "rozhodn¢ ne", pak zjistime, ze 69 % respondentu je presvédceno, ze jejich prace je
slozita a vyzaduje od nich hodné¢ usili. A to mtzeme interpretovat jako signal mozné
unavy respondentt nebo jako signal slozitosti pracovnich ukola, které vyzaduji mnoho
intelektualnich sil. Pro odliseni ma dotaznik jesté nékolik navadécich otazek, které v
dalsich otazkach vyzkumu objasni soucasny stav pracovniki. Pro vyvozeni zavére¢ného
shrnuti: V této otazce souhlasilo 31 % lidi, ktefi se domnivaji, ze jejich prace neni

dusevng¢ slozita nebo je slozita jen n¢kdy, a zbytek respondenti (asi 69 %) se domniva,
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ze jejich prace je vzdy nebo téméi vzdy narocna na dusevni usili. Vysledky si miizeme

prohlédnout v tabulce ¢.1 pod ¢islem 1.

Druha otazka bloku ("Mdalokdy pracuji prescas™) je zaméfena na pochopeni
piepracovanosti ve firmé. Prace pfescCas negativné ovlivituje motivaci pracovniki.
Dlouhodobé ptepracovani zptisobuje nejen vysokou miru stresu a niz§i motivaci, ale je
také pficinou fyzickych problému, které vedou k vys$Simu riziku onemocnéni. Lze tedy
jasné fici, Ze prace prescas a neoptimalni fizeni pracovnikli poSkozuje dlouhodobou
stabilitu podniku a jde proti jeho strategickym cilim. V tabulce vidime, ze 31,1 % z
nich pracuje pfescas jen ziidka nebo nikdy. Ale je zde hodné lidi, kteti odpovedéli, ze
pracuji prescas pravidelné nebo prilezitostné. Naptiklad vidime, ze 24,5 % vyjadiilo
"silny nesouhlas" a ptiblizné 31,1 % vyjadiilo "mirny nesouhlas". KdyZ to shrneme,
dostaneme 55,6 % pracovniku, ktefi se domnivaji, Ze pracuji prescas ¢asto nebo obcas.
Pokud budeme odpovédi analyzovat trochu hloubéji, zjistime, ze nejvice odpovédi se
silnym a mirnym nesouhlasem pochézi od pracovnikt IT a managementu. Vysledky si

muzeme prohlédnout v tabulce ¢.1 pod Cislem 2.

Tteti otazka (" Nepremyslim casto o tom, jak zlepsit svou financni situaci”) je zaméfena
na zjisténi, jak ¢asto lidé premysleji o zlepSeni své finan¢ni situace. Tato otazka pomiize
vyzkumu pochopit, zda ve spole¢nosti existuje silna finan¢ni nerovnovaha a nedoplatky.
Je diileZité zminit, Ze 1idé maji tendenci odpovidat o své finan¢ni situaci v negativnim
kli¢i. Je zcela normalni, kdyz lidé chtéji "vice penéz". Cilem této otdzky je vSak
vysledovat potencialni nedoplatky ve spole¢nosti. Pokud maji nedoplatky masovy
charakter, urcité to v tabulce uvidime. Lidi, ktefi na své finan¢ni ptilepSeni mysli jen
zfidka nebo nikdy (kvili osobnim potfebam nebo vysokému platu), bylo jen 11,1 %.
Veétsinou to byli lidé, kteti pro firmu pracuji pomérné dlouho (5-7 let nebo 12+ let).
Lidi, ktefi vahali a odpovédéli "pravdépodobné ano", bylo 24,4 %, coZ nam dava
obrazek o respondentech, ktefi jsou opct spokojeni se svym platem a o zvySeni penéz
premysleji jen zfidka. Pokud tyto dvé skupiny lidi (lidi, ktefi jsou se svou mzdou
naprosto spokojeni, a ty, ktefi o navySeni pen¢z premysleji jen zfidka) secteme,
dostaneme solidnich 35,5 % pracovnik, ktefi jsou se svou mzdou spokojeni. 37,9 %
tvofi lidé, kteti vyjadrtili silny nesouhlas a ukézali ndm, Ze o svém financnim piilepSeni

premysleji pomérné Casto. Vysledky si miizeme prohlédnout v tabulce ¢.1 pod ¢islem 3.
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Ctvrta otazka bloku ("Nepremyslim casto o tom, jak zlepsit svou financni situaci®) je
zaméfena na pochopeni socidlniho aspektu ve spolecnosti. Atmosféra v kolektivu a
uroven komunikace. Z teoretické ¢asti jsme veédeli, ze firma mize uspokojovat socidlni
potieby Clovéka témet v plném rozsahu, proto je diilezité porozumét mezilidskym
vztahlim a Girovni komunikace v AMZ. Tabulka nam dava silnou a jednoznac¢nou
odpovéd’ na otazku. Ptiblizné 62,2 % lidi vyjadtilo "silny souhlas" a pfiblizné 22,2 % z
nich vyjadrtilo "mirny souhlas". V tomto bodé mtizeme fici, Ze se lidé ve firmé¢ citi jisti,
kdyzZ potfebuji mluvit se svymi kolegy. Pokud secteme 62,2 % a 22.2 %, zjistime, Ze
84,4 % pracovniku se citi dobte, kdyz mluvi s kolegy. Nejistotu projevilo jen 8,8 %
respondentl s "mirnym nesouhlasem" a jen 6,8 % ma zfejmé silné problémy s

komunikaci v kolektivu. Vysledky si mizeme prohlédnout v tabulce ¢.1 pod ¢islem 4.

Pata a posledni otazka v bloku ("Moji nadrizeni se obvykle staraji o pracovni podminky
Fadovych zaméstnancii™) je zaméfena na to, jak respondenti vnimaji své nadfizené a jak
se jim libi ¢i nelibi jejich zplsoby zlepsovani pracovnich podminek podtizenych. V
tabulce vidime, Ze ptiblizné 24,4 % respondentt vyjadtilo na tuto otazku "silny
souhlas". Nejcastéjsi odpovédi s 40 % vsak bylo vyjadieni "mirného souhlasu". Celkové
muzeme fici, Ze vétSina respondentd je s vykonem nadfizenych v oblasti pracovnich
podminek celkem spokojena. Je zde také 24,4 % pracovniki, kteti vyjadfili "mirny
nesouhlas" s tvrzenim, a 11,2 %, ktefi se zdaji byt nespokojeni s tim, jak se jejich
nadfizeni staraji o pracovni prostfedi. Vysledky si miiZzeme prohlédnout v tabulce ¢.1

pod ¢islem 5.
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Tabulka 1: Vysledky bloku otazek " Obecné potieby" (vlastni zpracovani).

Otazka

Odpovédi

Rozhodné
ano [%]

Pravdépodobné
ano [%]

Pravdépodobné
ne [%0]

Rozhodné
ne [%o]

Ukoly, které
jsou mi
zadavany,
nevyzaduji
prilis velkou
mentalni a
psychickou
namahu k
jejich splnéni.

6,6

24,4

28,8

40,2

Malokdy
pracuji prescas.

311

13,3

311

24,5

Neptemyslim
¢asto o tom, jak
zlepsit svou
finan¢ni
situaci.

11,1

24,4

26,6

37,9

Komunikace s
kolegy mi
nedéla potize.
Docela dobre
se mi s nimi
mluvi.

62,2

22,2

8,8

6,8

Moji nadtizeni
se obvykle
staraji o
pracovni
podminky
fadovych
zaméstnancil.

24,4

40

24,4

11,2

2.2.3.2.

Potreby stability

Dalsi sekvence otazek je zaméfena na potieby stability. Tato potieba predstavuje

stabilitu na pracovisti, pochopeni aktudlniho tkolu, pochopeni cilt a projektii

spolecnosti. Jak vime z teorie, pocit stability ma silny vliv na motivaci. KdyZ pracovnik

citi hrozbu, ze bude brzy propustén, nebo kdyz ¢asto nerozumi tomu, co po ném vedeni

chce, vyvola to zbyte¢né napéti, které se nevyhnuteln€ projevi na motivaci. Tato série
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otazek pomiize vyzkumu odhalit a analyzovat potencidlni problémy, které se mohou v

této oblasti vyskytnout. Otazky jsou ve formé vypovédi v prvni osob&. Seznam otazek:
1) Jsem si celkem jisty, Ze o prdci v blizké budoucnosti neprijdu.

2) Vzdy rozumim tomu, co po mné vedeni chce, a presné vim, co mam délat.

3) Jsem si dobre védom svych povinnosti, co mohu a nemohu na pracovisti délat.

4) Vim o vetsiné benefitii, prémii a socialnich programii, které moje spolecnost

poskytuje.

5) Casto se mi dostava pochvaly od vedeni nebo nadiizenych, zejména pokud svou prdci

delam svedomite a dobre.

6) Témer vzdy chapu, jak mé jednani ovlivni stav aktudlniho projektu a spolecnosti jako

celku.
Vysledky si miizeme prohlédnout v tabulce ¢.2.

Prvni otazka ("Jsem si celkem jisty, Ze o praci v blizké budoucnosti neprijdu™) je
zameétena na zjisténi, zda se respondenti obavaji mozného propusténi. Strach z
propusténi z diivodu nadbytecnosti nebo pocit mozného "krachu" firmy snizuje motivaci
lidi, protoze maji pocit, Ze se "snazi zbyte¢né". Tabulka ¢. 2 nam ukazuje, ze velmi
vysoké procento lidi, konkrétné 33,3 %, se domniva, ze v blizké budoucnosti nebudou
propusténi. VéEtSina respondentll v§ak volila moznost "mirny souhlas", a to 55,5 %.

Tato ¢isla ukazuji, Ze ptiblizné 88,8 % pracovnikil se neobava, ze v blizké budoucnosti
ptijdou o praci. Pouze 9 % respondentli odpovédélo "silny nesouhlas" a jen 2,2 %
"mirny nesouhlas", coz ndm ukazuje, Ze jen malé procento lidi pocituje potencialni

hrozbu propusténi. Vysledky si mizeme prohlédnout v tabulce ¢.2 pod ¢islem 1.

Druha otazka v tomto bloku otazek ("Vzdy rozumim tomu, co po mné vedeni chce, a
presné vim, co mam délat") je zamé&fena na to, jak dobfe zaméstnanci chapou, co po
nich vedeni chce, a neptimo tak pochopime subjektivni tiroven komunikace mezi
pracovnikem a nadfizenym. Pro "silny souhlas" hlasovalo 17,7 % respondentii a nejvice
hlast ziskala odpovéd’ "mirny souhlas", a to 71,1 %. Diky témto Cislim mtzeme fici, Ze
lidé vétSinou chapou tikoly od svého vedeni. MiZzeme také piedpokladat, ze uroven
komunikace ve firm¢ je pomérné vysoka a management nebo nadfizeni vétSinou

spravné sd€luji své myslenky svym podiizenym. Podle tabulky mame jen 2,4 % lidi,
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kteti pravidelné nerozumi tomu, co po nich vedeni nebo nadfizeni chtéji. Vysledky si

muzeme prohlédnout v tabulce ¢.2 pod ¢islem 2.

Tteti otazka je trochu podobna ("Jsem si dobre védom svych povinnosti, co mohu a
nemohu na pracovisti delat™), ale nyni je zaméfena na subjektivni pocit osobniho
chéapani pracovnich povinnosti a hranic. Jasné pochopeni pracovnich povinnosti je
dalezité, protoze kazdy pracovnik by mél mit svou vlastni zonu odpovédnosti a
nevstupovat do zony né€koho jiného. Pfiblizné 64,4 % respondentil vyjadtilo "silny
souhlas" s tim, ze si dobfe uvédomuji své pracovni povinnosti a dokonale jim rozumi.
Ptiblizné 24,4 % hlasovalo pro "mirny souhlas". Celkov¢ Ize fici, ze asi 88 %
respondentli dokonale nebo alespoii na vysoké urovni rozumi svym pracovnim
povinnostem. "Mirny nesouhlas" vyjadrilo 6,6 % respondentil a "silny nesouhlas"

projevilo jen 4,6 %. Vysledky si miizeme prohlédnout v tabulce ¢.2 pod ¢islem 3.

Ctvrta otazka ("Vim o vétsiné benefitii, prémii a socidlnich programii, které moje
spolecnost poskytuje™) je zaméfena na pochopeni odmén, bonust a socialnich programut
spole€nosti ze strany zaméstnancl. Firemni benefity jsou dileZzité jako dal$i nastroj
motivace. MiiZe se stat, Ze ne vSichni ve firmé védi o benefitech, které maji a mohou
vyuzivat, coz bude problém. Problém pro firmu, protoze firma na benefity zbytec¢né
dopléci, a problém pro zaméstnance, kteti pravdépodobné nemaji informace o vSech
benefitech ¢i bonusech a jednoduse je nevyuzivaji. Z tabuky je vidét, ze 33,4 % lidi si
mysli, Ze vi v§e o kazdém benefitu, bonusu ¢i socidlnim programu ve firmé. Nejcasté]si
odpovédi byla odpovéd’ "Pravdépodobné ano", coz je 46,6 % lidi, kteti se domnivaji, ze
o firemnich benefitech védi téméft vSe. Ale je zde také 17,7 % procent lidi, ktefi
vyjadfili "mirny nesouhlas", coz ndm ukazuje nejistotu nékterych lidi ohledné znalosti
benefitli ve firmé. Pouze 2,3 % respondentil vyjadrila "silny nesouhlas". Vysledky si

muzeme prohlédnout v tabulce ¢.2 pod ¢islem 4.

Pata otazka (" Casto se mi dostdvd pochvaly od vedeni nebo nadrizenych, zejména pokud
svou praci délam svédomité a dobre™) je zaméfena na socialni aspekt stability. Dalsi
blok otazek nam ukaze podrobny obraz "socialnich potieb". Pravidelna pochvala za
dobrou praci je néco, co by mélo byt "ptirozené" v kazdém pracovnim tymu. Pochvaly
vytvareji pocit potrebnosti pracovnika a davaji mu pochopit, Ze jeho prace ma pro firmu

vyznam. Slouzi také jako signal, ze by se pracovnik nemél obavat ptipadného
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propusténi, protoze déla vSe spravné. Vidime, ze pochvaly ve firmé nejsou ni¢im
vyjime¢nym. Ptiblizné 28,8 % lidi dostava pochvalu za dobrou praci pravidelné.
Ptiblizné 42,2 % respondentt se vyjadtilo pro "mirny souhlas", coz nam ukazuje, ze
pochvaly jsou ve firmé zcela béZnou zalezitosti. Ale 11,1 % lidi vyjadtilo "mirny
nesouhlas" a 17,9 % "silny nesouhlas", coz ukazuje, ze 29 % lidi by chtélo dostavat vice
pochval od vedeni nebo nadfizenych. Vice nez ¢tvrtina zaméstnanct by chtéla dostavat
vice pochval zejména za dobré pracovni vysledky. Vysledky si miizeme prohlédnout v

tabulce ¢.2 pod ¢islem 5.

Sesta otazka ("Témér vzdy chdpu, jak mé jedndni ovlivni stav aktudlniho projektu a
spolecnosti jako celku™) je zaméfena na subjektivni chapani pokroku ve firmé ze strany
zaméstnancl. Pochopeni toho, jak ¢innosti a jednani zameéstnanct ovlivni probihajici
projekt, je pro dobrou Uroven motivace zasadni. Jak jiz vime z teorie, prace by méla mit
pro ty, ktefi ji vykonavaji, smysl. Pevna pfedstava o konecném vysledku. Nedostatek
smyslu zptsobuje nedostatek motivace, protoze pracovnici nebudou chapat, pro¢ délaji
urcité véci. Tabulka nam ukazuje docela dobré vysledky. Ptiblizné€ 42,2 % respondentti
tvrdi, Ze rozhodné védi, jak jejich ¢innost ovlivni aktuélni projekt a spole¢nost. Druhou
oblibenou odpovédi je "mirné souhlasim" s 33,5 %. 20 % respondentti vaha a domniva
se, ze pravdépodobné nevi o tom, jak jejich ¢innost ovlivni projekt. A pouze 4,3 % lidi
odpovédéla, Ze urcité nevi, jak jejich jednani ovlivni projekt. Vysledky si mizeme

prohlédnout v tabulce ¢.2 pod ¢islem 6.
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Tabulka 2: Vysledky bloku otazek "Potieby stability" (vlastni zpracovani).

Cislo

Otazka

Odpovédi

Rozhodné
ano [%]

Pravdépodobné
ano [%o]

Pravdépodobné
ne [%]

Rozhodné
ne [%]

Jsem si celkem jisty, Ze o
praci v blizké budoucnosti
nepiijdu.

33,3

55,5

2,2

Vzdy rozumim tomu, co
po mn¢ vedeni chce, a
piesné vim, co mam délat.

17,7

71,1

8,8

2,4

Jsem si dobie védom
svych povinnosti, co
mohu a nemohu na
pracovisti délat.

64,4

24,4

6,6

4,6

Vim o vétsin€ benefita,
prémii a socialnich
programd, které moje
spole¢nost poskytuje.

334

46,6

17,7

2,3

Casto se mi dostava
pochvaly od vedeni nebo
nadfizenych, zejména
pokud svou praci délam
svédomit¢ a dobie.

28,8

42,2

11,1

17,9

Témét vzdy chapu, jak mé
jednéni ovlivni stav
aktualniho projektu a

spole¢nosti jako celku.

42,2

33,5

20,0

4,3

2.2.3.3. Socialni potieby

Dalsi blok otazek je zaméfen na socidlni potfeby ¢loveka. Socidlni aspekt a atmosféra

ve firmé jsou velmi diileZité pro budovani divéry a dobrych vztahli mezi pracovniky a

vedenim firmy. Pratelské prostfedi a absence socialniho tlaku jsou zakladem stability a

motivace zaméstnancil. V predchozich blocich otazek se jiz objevily otazky tykajici se

socialni atmosféry ve firmé. V tomto bloku se na socidlni aspekt podivame podrobnéji.

V bloku je 8 otdzek, které se ptaji na moralku v kolektivu, vstticnost spolupracovnikd,

schopnost hledat kompromisy, pasivni agresivitu v kolektivu a subjektivni pocity

ohledné osobniho vnimani pracovitosti jednotlivych kolegii. Otazky jsou ve formée

vypoveédi v prvni osobé. Otazky jsou nasledujici:
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1) Domnivam se, zZe muyj vedouct vénuje dostatecnou pozornost vsem zaméstnanciim.
2) Myslim si, Ze atmosféra a mordlka tymu je vysoka.
3) S urovni partnerstvi a divery s kolegy jsem celkem spokojen/a.

4) Podle mého nazoru se moji spolupracovnici témeér nikdy nefldkaji a neplytvaji

pracovni doboul.
5) Uroven komunikace v mém tymu povazuji za vysokou.
6) Moji kolegové se mnou vzdy ochotné hovori o nejriznéjsich vécech.

7) Casto se mi s kolegy podari najit kompromis ohledné pracovniho problému a

neshody a spory jsou vzacné.
8) Malokdy pocituji pasivni agresi a toxicitu ze strany kolegil.
Vysledky si miizeme prohlédnout v tabulce ¢.3.

Prvni otazka (“Domnivam se, Ze miij vedouci vénuje dostatecnou pozornost vSem
zaméstnancium’) je zamétena na osobni presvédceni respondenta o rovnosti pozornosti
ze strany nadfizeného. Tabulka ¢.3 nam ukazuje, Ze ptiblizné 35,5 % respondentti se
domniva, Ze se kazdému dostava stejné pozornosti, a piiblizné 22,2 % respondentt
odpovédélo "pravdépodobné ano”. Ale je zde 33,3 % pracovniki, ktefi odpoveédéli
"pravdépodobné ne", coz by mohlo byt signalem nerovnosti ve vztazich mezi
nadfizenymi a zaméstnanci. Pouze 11 % respondentt se vyjadtilo pro odpoved’

"rozhodné¢ nesouhlasim". Vysledky si miiZeme prohlédnout v tabulce ¢.3 pod ¢islem 1.

Druha otazka (“Myslim si, Ze atmosféra a mordlka tymu je vysokd”) se tyka atmosféry v
pracovnim kolektivu. "Atmosféra" je pojem socialniho prostiedi v kolektivu. Atmosféra
muze byt negativni s velkym socidlnim napétim a mtize byt pozitivni s pratelskosti a
uvolnénosti. Atmosféra je dilleZitym prvkem v kazdém motiva¢nim systému. Negativni,
pesimisticka a n€kdy i agresivni atmosféra ni¢i motivaci pracovnikll a vytvaii
nepratelské vnimani pracovisté a spolupracovnikii. V tabulce ¢.3 vidime, ze pfiblizné
22,1 % lidi vyjadfilo "silny souhlas" s touto otazkou. Nejéastéjsi odpovedi vsak byl
"mirny souhlas", ktery vyjadfilo piiblizn€ 48,8 % respondentd. V tomto bodé mizeme
fici, ze asi 71 % pracovnikt se domniva, Ze atmosféra ve firm¢ je na vysoké nebo

alespon na slusné trovni. 13,3 % respondentii odpoveédélo "mirny nesouhlas" a 15,8 % z
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nich odpovédélo "silny nesouhlas" ohledn¢€ moralky a atmosféry ve firmé. Vysledky si

muzeme prohlédnout v tabulce ¢.3 pod ¢islem 2.

Tteti otazka (“S urovni partnerstvi a ditvéry s kolegy jsem celkem spokojen/a™) je
zaméfena na pochopeni osobnich vztahti pracovnikl ve spolecnosti. Jestlize predchozi
otazka byla zaméfena na hodnoceni atmosféry ve firme obecné, tato otazka se snazi
pochopit osobni vztahy respondenta s ostatnimi pracovniky. Dlvéra a partnerstvi jsou
dulezitou soucasti kazdé organizace, které piimo ovliviuji vysledky spolecnosti.
Vysoka diivéra a partnerstvi obvykle provazi vzajemny respekt nebo skute¢né pratelstvi.
V tabulce ¢.3 vidime "silny souhlas" ze strany 48,8 % respondentt. "Mirny souhlas"
vyjadtilo 26,6 % z nich. 15,5 % respondentti odpovédélo "pravdépodobné ne" a 9,1 %
vyjadftilo "silny nesouhlas" s urovni divéry a partnerstvi ve spolecnosti. Vysledky si

muzeme prohlédnout v tabulce ¢.3 pod ¢islem 3.

Ctvrta otazka (“Podle mého ndzoru se moji spolupracovnici témér nikdy neflikaji a
neplytvaji pracovni dobou’) je zaméfena na pochopeni potencidlni nerovnosti prace v
podniku z pohledu respondenta. Jak vime z teorie, pokud se jeden kolega zacne flakat a
nebude za to sankcionovan, snizi se produktivita a motivace celého kolektivu. Tato
otazka ndm pomitize pochopit, jak respondent vnima piipadnou nerovnost prace v
kolektivu. Pouze 20 % vyjadtilo "silny souhlas" s tim, Ze vSichni jejich spolupracovnici
jsou pilni a produktivni. Nejoblibengjsi odpovedi je vSak "mirny souhlas” se 42,2 %
hlast. Celkové miizeme konstatovat, ze pfiblizn€ 62,2 % respondenti se domniva, Ze
vSichni pracuji dostate¢n¢ usilovné nebo se alespon ziidkakdy flakaji. 26,6 % vyjadiilo
s vyrokem "mirny nesouhlas" a 11,2 % lidi se domniva, ze flakani je v jejich kolektivu

béZnou zalezitosti. Vysledky si miizeme prohlédnout v tabulce ¢.3 pod Cislem 4.

Pata otazka (“Uroveri komunikace v mém tymu povazuji za vysokou”) je zaméfena na
subjektivni vnimani respondenta ohledn€ urovné komunikace ve firmé¢. Pfiblizné 28,8
% respondentd se domniva, ze uroveinn komunikace je na vysoké tirovni s odpovédi
"rozhodné ano". Nejcastéjsi odpovedi s 33,3 % byla odpoveéd "pravdépodobné ano™.
Ale je zde také 28,9 % respondentil, ktefi se domnivaji, ze Groven komunikace v AMZ
by mohla byt lepsi s odpovédi "pravdépodobné ne", a 9 % respondentti vyjadiilo

"rozhodny nesouhlas". Tato otdzka by mohla byt signadlem nékterych potencialnich
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problému v komunikaci v podniku. Vysledky si mizeme prohlédnout v tabulce ¢.3 pod

¢islem 5.

Sesta otazka (“Moji kolegové se mnou vidy ochotné hovori o nejriznéjsich vécech™) je
zamétena na pochopeni urovné "neformalnich rozhovorii" na pracovisti. Tyto rozhovory
mohou byt signdlem piatelského a uvolnéného prostiedi, kde si pracovnici mohou
povidat o riiznych vécech. Jak vime z teorie, zdravé socialni prostredi predpoklada
"drobné rozhovory", "neformalni rozhovory" a ur¢itou uroven zdvoftilosti. Pfiblizné
26,7 % respondentt vyjadiilo "silny souhlas" s danym tvrzenim. Ptiblizné 44,5 %
respondentl vyjadfilo "mirny souhlas". Celkové¢ Ize fici, ze pfiblizné¢ 71,2 %
respondentli ob¢as komunikuje s kolegy na riizna témata. Je zde také 17,7 %
respondentt, ktefi vyjadfili "mirny nesouhlas", a 11,1 %, ktefi volili "silny nesouhlas" a
pravdépodobné jim déla potize komunikovat se spolupracovniky na ptilezitostna témata

nebo obecné. Vysledky si mizeme prohlédnout v tabulce ¢.3 pod Cislem 6.

Sedma otazka (“Casto se mi s kolegy podaii najit kompromis ohledné pracovniho
problému a neshody a spory jsou vzacné”) je zamétena na schopnost nalézt kompromis
v kolektivu a miru potencialniho napéti, které s tim miize byt spojeno. Tabulka ¢.3 ndm
ukazuje, ze témet polovina respondentt (priblizné 48,9 %) vyjadrila "silny souhlas" s
timto tvrzenim. Pro "mirny souhlas" se vyslovilo 37,8 % hlasujicich. Celkov¢ lze
usuzovat, ze vétSina respondenti (asi 86,7 %) se domniva, ze schopnost nalézt
kompromis ve spolecnosti je na vysoké nebo slusné urovni a neshody jsou vzacné.
Pouze 6,7 % respondentli vyjadiilo "mirny nesouhlas" a "silny nesouhlas" vyjadtilo

6,6%. Vysledky si miizeme prohlédnout v tabulce ¢.3 pod Cislem 7.

Osma otazka (“Malokdy pocituji pasivni agresi a toxicitu ze strany kolegii”) je dalsi
otazkou, ktera pomuze podrobnéji pochopit atmosféru ve spolecnosti. Nyni se jedna o
pfimou otazku tykajici se pfipadné nepiijemné atmosféry ve spolecnosti. 46,7 %
respondentti ziidka nebo nikdy nepocit'uje pasivni agresivitu ze strany spolupracovnikii.
Na druhém misté€ se s 20,1 % hlasti umistil "mirny souhlas". Pro "mirny nesouhlas"
hlasovalo 17,8 % respondentt a "silny nesouhlas" vyjadrilo 15,4%. Vysledky si

muzeme prohlédnout v tabulce ¢.3 pod ¢islem 8.
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Tabulka 3: Vysledky bloku otazek "Socialni potteby" (vlastni zpracovani).

Cislo

Otazka

Odpovédi

Rozhodné
ano [%]

Pravdépodobné

ano [%]

Pravdépodobné
ne [%o]

Rozhodné
ne [%]

Domnivam se, ze muj
vedouci vénuje dostatecnou
pozornost v§em
zam¢estnancim.

35,5

22,2

33,3

11

Myslim si, ze atmosféra a
moralka tymu je vysoka.

22,1

48,8

13,3

15,8

S Grovni partnerstvi a
divéry s kolegy jsem
celkem spokojen/a.

48,8

26,6

15,5

9,1

Podle mého ndzoru se moji
spolupracovnici témet nikdy
neflakaji a neplytvaji
pracovni dobou.

20,0

42,2

26,6

11,2

Uroven komunikace v mém
tymu povazuji za vysokou.

28,8

33,3

28,9

9,0

Moji kolegové se mnou
vzdy ochotné€ hovoii o

o4

nejruznéjsich vécech.

26,7

44,5

17,7

11,1

Casto se mi s kolegy podaii
najit kompromis ohledné
pracovniho problému a
neshody a spory jsou
vzacné.

48,9

37,8

6,7

6,6

Malokdy pocit'uji pasivni
agresi a toxicitu ze strany
kolegt.

46,7

20,1

17,8

15,4

2.2.34.

Rozvojové potieby

Dalsi blok otazek se tyka osobniho a profesniho ristu. Jak vime z teoretické ¢asti,

moznost "ristu" v rdmci organizace je velmi dileZitym faktorem motivace. MoZnost

kariérniho riistu ve firm¢ je mocnym nastrojem, ktery udrzuje motivaci pracovnikl k

dosaZeni lepSich pozic. Jasna pravidla povySovani nejenze udrzuji motivaci pracovnik,

ale také vytvareji cenny pifinos pro spolecnost v osobé odbornika. Otazky jsou ve formé

vypovédi v prvni osob€. Tento blok obsahuje 7 otazek:

1) Vim, Ze si ve firmé mohu vybudovat kariéru.
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2) Domnivam se, ze spolecnost poskytuje dostatek prileZitosti ke kariérnimu ristu.
3) Nevidim smysl v dosazeni vyssich pozic ve firmé.
4) Myslim si, Ze jsem si povySeni zaslouzil/a jiz davno.

5) Mam-li byt uprimny, béhem svého piisobeni ve spolecnosti jsem si osvojil pomérné

dost osobnich dovednosti.
6) V ramci spolecnosti mam moznost absolvovat kvalifikacni kurzy.

7) Spolecnost mi poskytuje spoustu prileZitosti k rozvoji nejen profesnimu, ale i

osobnimu.
Vysledky si mtizeme prohlédnout v tabulce ¢.4.

Prvni otazka (“Vim, ze si ve firmé mohu vybudovat kariéru’) je zaméfena na subjektivni
vnimani respondenta ohledné¢ potencidlu kariérniho rozvoje ve firmé&. Je dulezité, aby
pracovnici chapali skute¢nost, Ze mohou ve firm¢ budovat kariéru. Bez tohoto védomi
by byla motivace pracovnikd vyrazné niz$i. Tabulka ¢.4 nam ukazuje, Ze piiblizné 37,8
% respondent vyjadrtilo "silny souhlas" s moznosti budovani kariéry ve firm¢. Daéle je
zde 37, 9 % osob s "mirnym souhlasem". Celkové mizeme fici, Ze asi 75,7 %

17,8 % lidi vyjadtilo "mirny nesouhlas" s moznosti budovani kariéry ve firme a jen 6,5
% se domniva, Ze to pravdépodobné neni mozné. Vysledky si mizeme prohlédnout v

tabulce ¢.4 pod ¢islem 1.

Druhé otazka (“Domnivdam se, zZe spolecnost poskytuje dostatek prilezitosti ke
kariérnimu rustu”) se tyka subjektivniho vnimani respondent ohledné dostupnych
nastrojii a moznosti kariérniho rozvoje ve firm¢. Ptiblizn€ 35,6 % respondentd se
domniva, Ze spolecnost poskytuje dostatek moznosti kariérniho rozvoje, coz ukazuje
odpovéd’ "rozhodné ano". Nejcastéjsi odpovedi je "Pravdépodobné ano" s ptiblizné 52,2
% hlast. Pouze 8,9 % respondenti zvolilo moznost "Pravdépodobné ne" a jen 3,3 % se
domnivaji, Ze je t€Zké nebo téméf nemozné budovat kariéru s poskytovanymi

moznostmi. Vysledky si miizeme prohlédnout v tabulce ¢.4 pod ¢islem 2.

Tteti otazka (“Nevidim smysl v dosazeni vyssich pozic ve firme”) je zaméfena na zjisténi
ambicioznosti respondenttl a slouzi také k tomu, aby bylo mozné posoudit, zda jsou

zamestnanci v soucasné dobé motivovani k lepSim vykontim s cilem dosédhnout vyssiho
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pracovniho postaveni. S odpovédi "rozhodné ano" souhlasilo pouze 11,2 %
respondentt. Odpovéd’ "Pravdépodobné ano" zvolilo vice respondentd, piiblizné 24,5
%. Nejoblibengjsi odpovédi je "Pravdépodobné ne", pro kterou hlasovalo ptiblizné 37,8
% respondentll. Rozhodny nesouhlas vyjadtilo 26,5 % respondentt. Vidime tedy, Ze asi
64,3 % respondentti je dostatecné motivovano k dal$imu kariérnimu rtistu, coz vypovida
o tom, ze zamé&stnanci veii v dosazitelnost vyssich pracovnich pozic a postupné k nim

sméiuji. Vysledky si mizeme prohlédnout v tabulce ¢.4 pod Cislem 3.

Ctvrta otazka (“Myslim si, Ze jsem si povySeni zaslouzil/a jiz davno™) se tyka
subjektivniho vnimani spravedlnosti ve spolecnosti. Nerovnovaha ve spravedInosti
ovlivituje motivaci a snizuje ji. Pokud tato nerovnovéha existuje, urcit€ ji na grafu
uvidime. Pfiblizné 26,7 % hlasujicich je ptesvédceno, Ze si povySeni zaslouzili jiz
davno. Ptiblizné 15,6 % respondentti odpovédélo "mirny souhlas". Nejoblibené;si
odpovédi je "mirny nesouhlas" s ptiblizné¢ 37,8 % hlasi. A "silny nesouhlas" s vyrokem
projevilo 19,9 % respondentt. Celkové miizeme konstatovat, ze piiblizné 57,7 %
hlasujicich se subjektivné domniva, Ze si povyseni zatim nezaslouzi. Vysledky si

muzeme prohlédnout v tabulce ¢.4 pod Cislem 4.

Pata otazka (“Mam-Ili byt uprimny, behem svého piisobeni ve spolecnosti jsem si osvojil
pomérné dost osobnich dovednosti”) je zaméfena na subjektivni pfiznani ze strany
respondenta o jeho osobnim rozvoji ve firm¢. Z teoretické ¢asti jsme védéli, Ze
pracovnici by méli mit pocit, Ze se o né podnik skute¢né stara, a to nejen z hlediska
materidlniho, ale i z hlediska poskytovani osobnich a profesnich dovednosti pracovniki.
Jak vidime, nej¢astéjsi odpovédi je "urcité ano" s ptiblizné 51,2 % respondentti a
druhou nejcastéjsi odpovédi je "pravdépodobné ano" se 40 % hlasii. Odpoved’
"pravdépodobné ne" mélo pouze 8,8 % respondent. "Rozhodné ne" ziskalo pouze 0,3 %

hlast od respondentil. Vysledky si miZeme prohlédnout v tabulce ¢.4 pod ¢islem 5.

Sesta otazka (“V ramci spolecnosti mam moznost absolvovat kvalifikacni kurzy”) je
zaméfena na pochopeni moZznosti profesniho ristu ve firmé z pohledu respondenta.
Pracovnici by si méli byt védomi moznosti a ptilezitosti profesniho ristu. Spole¢nost by
méla poskytovat rtizné kvalifika¢ni kurzy a dal$i programy pro zvySeni znalosti svych
pracovniku. Jak je vidét z grafu, vice nez polovina hlasujicich, konkrétné 55,6 %, je

dokonale informovana o moznostech profesniho vzdélavani ve firmé. Ptiblizné€ 33,4 %
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hlasujicich se vyslovilo pro odpovéd "pravdépodobné ano". A pouze 8,9 % lidi zvolilo
"pravdépodobné ne" a jen 2,1 % lidi se domnivaji, ze maji nulové moznosti absolvovat
ve firm¢ kvalifikacni kurzy. Vysledky si mizeme prohlédnout v tabulce ¢.4 pod Cislem

6.

Sedma otazka (“Spolecnost mi poskytuje spoustu prilezitosti k rozvoji nejen profesnimu,
ale i osobnimu”) se tyka respondentova osobniho hodnoceni politiky firmy zamétené na
profesni a osobni rozvoj zameéstnancii a toho, zda se zaméstnanec domniva, ze ma
dostatek nastrojii a ptilezitosti k tomuto rozvoji. Vidime, Ze ptiblizné 42,3 %
respondentll ma dostatek nastrojii k tomu, aby se mohli rozvijet nejen profesné, ale i
osobnostné. Dalsi oblibend odpovéd’ s 37,7 % hlast je "mirny souhlas". Ptiblizné 13,4
% respondentl zvolilo odpovéd’ "mirny nesouhlas" a pouze 6,6 % hlasujicich se
domniva, Ze nemd témét zddné moznosti osobniho rozvoje. Vysledky si mizeme

prohlédnout v tabulce ¢.4 pod Cislem 7.
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Tabulka 4: Vysledky bloku otazek "Rozvojové potieby" (vlastni zpracovani).

Cislo

Otazka

Odpovédi

Rozhodné
ano [%]

Pravdépodobné | Pravdépodobné
ano [%] ne [%0]

Rozhodné
ne [%0]

Vim, ze si ve firmé
mohu vybudovat
kariéru.

37,8

37,9

17,8

6,5

Domnivam se, ze
spole¢nost
poskytuje dostatek
prilezitosti ke
kariérnimu ristu.

35,6

52,2

8,9

3,3

Nevidim smysl v
dosazeni vyssich
pozic ve firmé.

11,2

24,5

37,8

26,5

Myslim si, Ze jsem
si povyseni
zaslouzil/a jiz
déavno.

26,7

15,6

37,8

19,9

Mam-li byt
upiimny, béhem
svého pusobeni ve
spole¢nosti jsem si
osvojil pomérné
dost osobnich
dovednosti.

51,2

40,0

8,5

0,3

V ramci spolecnosti
mam moZzZnost
absolvovat
kvalifikacni kurzy.

55,6

33,4

8,9

2,1

Spole¢nost mi
poskytuje spoustu
prilezitosti k
rozvoji nejen
profesnimu, ale 1
osobnimu.

42,3

37,7

13,4

6,6

Pro dokonc¢eni analyzy budeme muset kazdy blok otazek strukturovat a uvést

2.2.3.5. Zavér kazdého bloku otazek

mezivysledky.
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e Obecné potieby.

Podle tohoto bloku otazek mtizeme jasné fici, ze ukoly zadané pracovnikiim jsou
pomérné slozité a jejich splnéni od nich vyzaduje slusné usili. Miizeme také fici, ze vice
nez 50 % respondentli tvrdi, Ze prace piescas je pro podnik zcela béznou praxi. Rovnéz
nedochazi k vyrazné finan¢ni nerovnovaze a nedoplatkiim. Lidé vétSinou nepovazuji za

obtizné komunikovat se spolupracovniky.
e Potieba stability.

Blok stability nam ukazal dalsi vysledky: Vétsina respondentt si nemysli, ze by jim
hrozilo propusténi z prace. Pracovnici chapou tkoly od vedeni a nadiizenych a vétsina z
nich dokonale rozumi svym pracovnim povinnostem. U vétSiny respondentil existuje
nejistota ohledné znalosti firemnich benefitd. Otazky, které byly zaméfeny na
pochopeni mnozstvi pochval ve firmé ze strany vedeni a nadfizenych, ndm ukazuji
dobry trend a skute¢nost, ze vétSina nadfizenych si je védoma dulezitosti pochval ve
firm¢. Existuje vSak vice nez ¢tvrtina zaméstnanct, kteti se domnivaji, Ze pochvaly by
mohly byt slySet ¢astéji. Zavérem tohoto bloku mizeme fici, Ze spolecnost poskytuje
dostatecnou stabilitu, aby vétSina pracovnikii zlstala ve spole¢nosti a nebyla ruSena

moznymi hrozbami nebo napétim.
e Socialni potieby.

Socialni potieby nam ukazuji pomérné dobré tendence. VétSina lidi se domniva, Ze
vedeni a nadfizeni vénuji podiizenym dostatek pozornosti, ale stale je asi 42 % téch,
kteti si mysli, Ze by vedeni a nadfizeni méli svym podiizenym vénovat vice Casu.
Naprosta vétSina respondenttl je spokojena s atmosférou a diivérou ve firmée a tvrdi, ze
hledani kompromisu v pracovnim problému je ¢astym a béZznym jevem. Ve firme také
nedochdzi k vyrazné pracovni nerovnovaze a vice nez 62 % lidi se domniva, Ze flakani
je v pracovnim kolektivu vzacné. V tomto bloku vSak miiZzeme pozorovat mirné signaly
nespokojenosti. Priblizn€ 29,1 % az 37,9 % je nespokojeno s atmosférou, diveérou,
urovni komunikace a vstficnosti kolektivu. Pfi podrobné analyze vidime, Ze vétSina
téchto odpovédi pochazi od stejnych lidi. Zavérem bloku mizeme fici, Ze socidlni
potieby jsou u vétSiny pracovnikl uspokojeny, ale stale existuje skupina lidi, kteti by

uvitali pratel$téjsi a uvolnénéjsi prostiedi a mozna i lepsi vedeni nebo nadfizené.
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e Rozvojové potieby

Posledni blok nam ukazal nejstabilnéjsi a nejpiisobiveéjsi vysledky. Vétsina lidi vi, ze v
této spolecnosti mize udélat kariéru. VEri, Ze spolecnost poskytuje dostatek prilezitosti
k budovani kariéry a k profesnimu i osobnimu rstu. Mnoho lidi projevilo ochotu
budovat kariéru, coz nam ukazuje, ze lidé véfi v moznost povyseni. VétSina lidi si
mysli, ze si povyseni nezaslouzi, coz nam ukazuje, ze systém povysovani ve firme je z

pohledu pracovnikli pomérné spravedlivy.

2.2.4. Treti oddil dotazniku

Dalsi ¢ast otazek byla vytvotena za t¢elem podrobnéjSiho pochopeni riznych potieb
pracovniki. Jsou také zaméfeny na analyzu X a Y spolecnosti, spokojenost s tkoly,
které spolec¢nost pracovniktim poskytuje (tzv. "smysluplné prace"), a nékteré z otdzek

davaji respondentiim otevien¢ odpovédét.

2.24.1. Analyza podrobnych otazek

Prvni otazka zni: "Pripada vam vase prace nudna?". Tato otdzka nam pomuze pochopit
spokojenost s ukoly, které¢ firma poskytuje. Jak vime z teorie, samotna prace muize byt
velkym motivaénim faktorem. Subjektivni vnimani "nudnosti" by mohlo byt
obrovskym signalem, Ze pracovnici nejsou spokojeni s pracovnimi ukoly, tudiz by
mohli mit niz§i motivaci. Podle grafu €. 5, ktery jsme ziskali, jasné€ vidime, ze vétSina z
poloviny respondentti (55,6 %) zvolila odpovéd’ "nékdy ano, ale vétSinou ne", coz nam
dava jasny signdl, Ze alespon polovina pracovniki je s pracovnimi tkoly docela
spokojena. Druhou oblibenou odpovédi je "rozhodné ne" s 35,6 %. Miizeme se
domnivat, Ze ti, ktefi zvolili tuto moZnost, si bez vahani mysli, ze jejich prace je
dostate¢n¢ zajimava. Pouze 8,9 % lidi se domniv4, ze jejich pracovni ukoly a prace
samotna je rozhodné nudna. Odpovédi byly takto sestaveny se zimérem zjistit
konkrétn€ negativni postoje k pracovnim povinnostem. Obecné Ize fici, Ze mezi
odpovéd'mi jsou 2 extrémy (silna negace a silna afirmace) a také tfeti moznost, kterd
byla formulovana cilené pozitivné. Timto zpiisobem okamzité zjistime ptipadny

negativni postoj k praci. Pokud se u zaméstnance objevuji negativni momenty, ale
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naznacuje jeho celkovy, pozitivni postoj k firm¢. V ptipad¢€ ostie negativni odpovédi

dostavame jasny a presny signal, Ze prace pfindsi pouze negativni emoce.

PRIPADA VAM VASE PRACE NUDNA?

m N¢kdy ano, ale vétsinou ne
® Rozhodné¢ ano

m Rozhodné ne

Graf 5: Grafické znazornéni otazky: "Pripadd vam vaSe prace nudnd?" (vlastni zpracovani).

Druha otazka zni: "Jaka je vase hlavni motivace pro praci v této spolecnosti?" (otazka s
moznosti oteviené odpovédi). Tato otdzka byla vytvorena s cilem porozumeét
subjektivnimu vniméni pracovnikl ohledné toho, co je motivuje k praci. Co je jejich
subjektivnim motivatorem. Tato otazka také pomuze najit potencialni pracovniky X a Y
podle McGregorovy teorie X a Y. Otazka ma 4 uzaviené moznosti a moznost oteviené
odpovédi, ktera slouzi ke zjisténi, zda existuje jesté néco, co lidi motivuje.
Nejoblibenéjsi odpovédi bylo "Penize a benefity", na kterou odpovedélo ptiblizné 38 %
respondentli. Druhou oblibenou odpovédi s 20 % byla odpoveéd’ "pratelsky pracovni
kolektiv". Odpoveéd "zajimava prace a vyzvy, kterym ¢elim" dostala 18 % hlasa.
Moznost "kariérni ptilezitosti" ziskala pfiblizn€ 9 % hlasti. Na dal§im misté byly
oteviené odpovédi: Nejcastéjsi odpoveédi byly spojeny s penczi a benefity ("Zaplati mi
to ucty", "Penize a nedostatek zodpovédnosti", "'mit zdroj prijmu", "'mozZnost home office,
protoze ted pracuji s malymi détmi, jinak také penize, benefity, prdace samotna™), ale
nasli se 1 lidé, ktefi odpovidali jako "vse vyse uvedené". Pti shrnuti mezivysledka bude

podrobné analyzovén pocet pracovnikd X a Y a bude uc¢inén konecny zavér.
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JAKA JE VASE HLAVNI MOTIVACE PRO PRACI V
TETO SPOLECNOSTI?

W Penize a benefity

m Pratelsky pracovni kolektiv

m Zajimava prace a vyzvy, kterym
celim

m Kariérni prilezitosti

m Dalsi odpovédi

Graf 6: Grafické znazoméni otazky: "Jakd je vase hlavni motivace pro prdci v této spolecnosti?" (vlastni

zpracovani).

Tteti otazka zni: "Dostdvate c¢asto pochvalu od svého nadrizeného?". Tato otdzka nam
pomuze pochopit subjektivni vnimani pravidelnosti pochval ve firmé ze strany
respondentli. Nyni mohou respondenti zvolit 4 uzaviené odpovédi, které se vazi k
¢asovym obdobim. Nejcastéjsi odpoveédi s 42,2 % byla odpoved’ "Obcas". Podobna
otazka v bloku o "socialnich potiebach" tento vysledek potvrzuje. Druhou
nejoblibenéjsi odpovédi s 31,1 % respondentil byla odpovéd’ "Casto". Moznost "ziidka"

ziskala 22,2 % hlasti. A moZnost "nikdy" ziskala jen 5 %.
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DOSTAVATE CASTO POCHVALU OD
SVEHO NADRIZENEHO?

m Casto

m Obcas

m Ziidka
Nikdy

Graf 7: Grafické znazoréni otazky: "Dostdvdte casto pochvalu od svého nadrizeného?" (vlastni

zpracovani).

Vysledky subjektivniho vniméni etnosti pochval, t¢éméf zcela koreluji s obdobnou
otazkou v "socialnich potiebach" a opét potvrzuji, Ze minimalné ¢tvrtina zaméstnanci
pocituje subjektivni nedostatek pochval nebo pozitivnich signalii ze strany vedeni.

vvvvvv

pochopit potencialni pracovniky X a Y ve firm¢. Otazka ma tfi moznosti odpovédi a
otevienou odpoved’, abychom vidéli ptipadné komentaie tykajici se osobniho vnimani
platu. Uzaviené moznosti ukazuji 3 riizné postoje k praci. Jedna moznost odpovédi
naznacuje, ze plat neni to nejdilezitéjsi a ze pro respondenta miize byt dulezitéjsi
potencialni profesni rozvoj, dal§i moznost ukazuje, ze kromé platu potiebuje
zaméstnanec také dobré podminky a Ze ma urcité principy. Tfeti moznost nam dava

podivame do budoucna, podrobné analyza této a pfedchozich otazek ukazuje castou

souvislost mezi kladnou odpovédi na otazku tykajici se "nudy v praci" a odpovédi, ze

vvvvv

vvvvvv

vvvvv

respondenti zanechali, byly nasledujici: "Nejdulezitéjsi je plat a vzdélani™, "Plat plus

flexibilni pracovni prostredi je pro mé diilezité pro rovnovdihu rodinného Zivota™, "Plat
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Jje dilezity, ale musite se také citit ocenéni a videt, Ze plat odpovida vasim obchodnim
vysledkiim, dovednostem atd.". Diky t€émto komentaiim si opét uvédomujeme, ze kromée

platu existuje cela fada ptedpokladii pro spokojenost zaméstnanci.

JE PRO VAS PLAT NEJDULEZITEJSI?

m Plat je dilezity, ale dilezité jsou i
pracovni podminky

m Plat pro mé neni tak dtlezity, jako tfeba.
naptiklad moznost dalsiho kariérniho
rlstu.

m Dalsi odpovedi

vvvvvv

Pata otazka zni: "Mate pocit, Ze byste mohli prijit o praci? (Napriklad z ditvodu
propousteéni)". Tato otazka je zamétena na pochopeni subjektivniho vnimani "jistoty",
ze respondentovi nehrozi propusténi. Podobna otazka byla v bloku otazek "Potieby
stability" a nyni mizeme odpovédi porovnat. Odpovédi jsou nésledujici: Plna jistota, ze
pracovnik nepftijde o praci, vyznamna jistota, Ze pracovnik nepfijde o praci a nedostatek
této jistoty. Ptiblizné 26,7 % respondenti ma plnou jistotu, zZe nebudou propusténi. 57,8
% respondentd vykazuje zna¢nou diveéru a vazné se nedomniva, ze budou propusténi,
ale stale je zde 15,6 % respondenttl, kteti maji nejistotu ohledné budoucnosti. V
ptedchozi otdzce v bloku otazek "potieby stability" bylo 11 % lidi, ktefi se domnivaji,
ze by mohli byt v blizké budoucnosti potencidlné propusténi. V této aktudlni otdzce
muzeme vidét, ze vice lidi uvedlo "nejistotu ohledné budoucnosti", coz by mohlo byt

signalem, ze néktefi z respondentti zvazuji dobrovolny odchod z firmy.
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MATE POCIT, ZE BYSTE MOHLI PRIJIT O
PRACI? (NAPRIKLAD Z DUVODU
PROPOUSTEN()

W Jsem si jisty, Ze o praci nepiijdu.
B Je nepravdépodobné, ze bych
pfisel o praci.

® Mam nejistotu ohledné
budoucnosti.

Graf 9: Grafické znazorméni otazky: "Mate pocit, Ze byste mohli prijit o prdci? (Napviklad z ditvodu

propousténi)" (vlastni zpracovani).

Sesta otazka zni: "Jaky je vds vztah s kolegy na pracovisti?". Posledni otazka, ktera nam
ukaze, jak respondenti hodnoti své spolupracovniky a jaka je atmosféra na pracovisti.
Ptiblizné 62,2 % respondentl se domniva, Ze atmosféra na pracovisti je "pfatelska a
uvolnéna". Druhou oblibenou odpovédi s 20 % respondentt byla odpoveéd” "Nékdy jsou
tam nedorozumeéni, ale vcelku se da fici, Zze — docela dobra". Pfiblizné 11 % lidi
hlasovalo pro odpovéd’ "Cisté pracovni" a pouze 6,7 % lidi nechce s kolegy zbyteéné
mluvit. Tato otazka ndm opét ukazuje dobré vztahy ve firmé mezi spolupracovniky.
Vice nez 80 % respondentti se s kolegy citi dobie a zda se, ze s komunikaci nemayji

velké problémy.
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JAKY JE VAS VZTAH S KOLEGY NA
PRACOVISTI?

B Nékdy jsou tam
nedorozuméni, ale vcelku se
da tici, ze — docela dobra

m Cisté pracovni
m Pratelsky a uvolnény

m S kolegy radéji nemluvim
zbytecné

Graf 10: Grafické znazornéni otazky: "Jaky je vas vztah s kolegy na pracovisti?" (vlastni zpracovani).

2.24.2. Zavér anylyzy podrobnych otazek

e Spokojenost se samotnou praci.

Pti shrnuti dvou ¢asti dotazniku mtizeme zhodnotit vysledky. Podle dotazniku miizeme
predpokladat, ze pomérné velka ¢ast pracovnikd, ktefi se dotazniku zacastnili, je
spokojena s ukoly, které dostavaji od vedeni podniku. Abychom to mohli predpokladat,
méli bychom se blize podivat na otazky "Ukoly, které jsou mi zaddvdny, nevyzaduji
prilis velkou dusevni a psychickou namahu pri jejich plneni" a "' Pripada vam vase prace
nudna?". Naptiklad na obé odpovédi odpovédélo "rozhodné ne" 20 % lidi, coz nas vede
k domnénce, Ze alespon 20 % pracovnikti dostava slozité a riznorodé ukoly, které
uspokojuji jejich "spokojenost s praci jako takovou". Respondentu, kteti odpoveédéli
"pravdépodobné ne" a "rozhodné ne", je asi 13 %. To ndm dava divod predpokladat, ze
minimaln¢ asi 1/3 respondentil je se svou praci spokojena. "Negativnich odpovedi”,
které v tomto piipad€ budou kombinaci odpovédi "Urcité ano" (Potencidlni opakujici se,
jednoduchd, nenarocna prace) nebo "Urcité ne" (Subjektivni psychické vyc€erpani z
prace) z prvni otazky a "Urcité ano" z druhé otazky, je jen 6 % lidi. Zavérem lze uvést

pouze pozitivni hodnoceni spokojenosti respondenti s praci.

e X aY rozdéleni pracovniki.
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Z teoretické ¢asti vime, ze McGregorova teorie X a Y rozdéluje pracovniky na dvé
ruzné skupiny. Shrneme-li teorii, pracovnici X pfesouvaji svou odpovédnost, snazi se
vyhybat praci a Casto jsou motivovani pouze financemi. U téchto pracovniki se
vetSinou pouzivaji vnéjsi paky kontroly a pfimé pobidky v podobé "odmén a "trestii".
Pracovnici kategorie Y se neboji prevzit odpovédnost, jsou motivovani samotnou praci,
jsou ochotni pracovat pro budoucnost a dosdhnout vyssich pozic v organizaci. Pro
analyzu je tieba se podivat na otazky, které by ndm mohly pomoci vytvofit si podrobny

obraz o respondentovi. K tomu budeme pottebovat analyzovat odpovédi na tyto otazky:

"Nevidim smysl v dosahovani vysSich pozic v organizaci", abychom pochopili ambice a

ochotu respondenta postoupit na kariérnim zebticku.
"Pripadad vam vase prdce nudna?" - subjektivni vnimani "nudnosti" pracovnich ukolt.

"Co je pro Vas hlavni motivaci pro prdci ve firme?" - pro pochopeni subjektivniho
motivatoru respondenta.

vvvvvv

ziejmé, ze zamestnanec kategorie X bude mit nasledujici portrét: Nedostatek touhy po
kariérnim postupu (odpovédi "Pravdépodobné ano" a "Ur€ité ano" v prvni otézce).
Ptiznéni jedince, ze prace je pro n¢j nudna (odpovédi "Urcité ano" ve druhé otazce).
Ptiznani jedince, Ze osobni motivaci jsou pro néj/ni "Penize a vyhody". Pfiznani
respondenta, Ze plat je nejvyssi hodnotou bez ohledu na "pracovni podminky" (odpoved’
zaméstnancu v kategorii X jsou otazky na "subjektivni motivator" a "nudu z prace". Z
podrobného rozboru odpovédi vyplyva ur€ity po€et odpovédi, kde lidé vyjadiili
neochotu postoupit na kariérnim Zebiicku, ale zaroven odpovédéli, ze jejich hlavnim
motivatorem je napiiklad "Ptatelsky kolektiv", a svou praci vilbec nepovazuji za
nudnou. MliZeme ptredpokladat, Ze tito lidé se na své pracovni pozici jiz citi dobie a
nechtéji ji ménit. Jen na zakladé minimalnich vypocti mizeme konstatovat, ze
minimaln¢ 73 % zaméstnanct kategorie Y pracuje pro firmu. Nejsou zde zahrnuti ti,
kteti naptiklad hlasovali "pro", Ze chtéji dalsi kariérni rozvoj, ale zaroven hlasovali, Ze
hlavni motivaci jsou pro n¢j "Penize a benefity" a prace je "Nekdy nudnd, ale obecné

ne". Z tohoto ditvodu miize byt potencialnich zaméstnancu Y vice.

e Hodnoceni socialnich vztaht ve firmé.
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Jak vime z teorie, potfebu socidlnich vztahti Ize v Siroké mife uspokojit na pracovisti. K
tomuto ucelu se pouziva fada riznych néstroju, od pochvaly vedeni za dobrou praci az
po teambuilding. Pratelské vztahy v tymu jsou zédkladem pro uspé$né plnéni pracovnich
ukold. Nasledujici dvé otazky budou analyzovany za uc¢elem posouzeni socialnich
vztahti: "Jaky je vas vztah s kolegy na pracovisti?", aby bylo mozné porozumeét
subjektivnim postojim zaméstnancii k sobé navzajem. "Dostavate casto pochvalu od
svého nadfizeného?" k pochopeni subjektivniho vnimani pozornosti vedeni. Jak vyplyva
z odpovédi, priblizné€ 82 % respondentil se domniva, Ze jejich vztahy s kolegy jsou na
velmi dobré urovni. (Kombinace odpovédi "Pratelské a uvolnéné" a "Nékdy dochazi k
nedorozuménim, ale celkové - docela dobré" v prvni otdzce). Velmi dobrou troven
socialnich vztaht ve firmé naznacuje také odpovéd’ "Pratelsky kolektiv", pro kterou
hlasovalo ptiblizné€ 20 % respondenti, v otazce na téma "Co je Vasi hlavni motivaci pro
praci ve firmé?". Z toho jasn¢ vyplyva, Ze samotné socidlni prostfedi mize ptisobit jako
motivace k chozeni do prace. U druhé otazky vidime, Ze minimaln¢ 73 % respondentt,
ktefi hlasovali pro odpovédi "Casto" a "pravidelne", je relativné spokojeno s tirovni
"podpory" ze strany nadfizenych. Najde se vSak i 26 % téch, ktefi se domnivaji, Ze by
vedeni mohlo jejich praci projevovat vétsi uznani, a to odpovéd’'mi "ztidka" a "nikdy".
Potieba stability. Potfeba stability je dalSim velmi dtlezitym prvkem, ktery musi firma
svym zamé&stnancim poskytnout. Opét z teorie jiz vime, Ze pracovnici, ktefi pocituji
blizky bankrot firmy, krizi nebo své osobni, potencialni propusténi, nevidi smysl v tom,
aby vykazovali dobré pracovni vysledky. Motivace v takovém piipad¢ klesa, protoze
pracovisté zacne vypadat jako "potapéjici se lod™, coz nasledné zptisobi, Ze zaméstnanci
mysli vice na sebe a svou materialni stabilitu nez na loajalitu a strategické cile podniku.
Pro analyzu stability je vhodné v€novat pozornost subjektivnimu postoji zaméstnancti k
jejich ptipadnému propusténi a moznosti budovat ve firmé kariéru. Jak jiz vime,
priblizné 64 % zaméstnanci se domniva, ze ma smysl, aby ve firmé dosahli vyssi
pozice. Navic na otazku tykajici se ptipadného propusténi v souvislosti se snizovanim
poctu zaméstnancil vyjadrilo asi 26 % respondentil naprostou jistotu, Ze ve firm¢ urcité
zustanou. A pfiblizné 57 % respondentd se domniva, Ze jejich Sance na propusténi je
spiSe malé. Piiblizn¢ podobné vysledky byly ziskany u otazky "Jsem si jisty/a, ze v
blizké budoucnosti neptijdu o praci". Téch, ktefi svou budoucnost ve firmé nevidi, bylo

ptiblizn€ 15 %. Obecné lze shrnout, Ze subjektivni vnimani respondentli ohledn¢ jejich
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mozného propusténi je na pfijatelné rovni a nehrozi, Ze by se snizila jejich celkova

motivace.

2.2.5. Ctvrty oddil dotazniku

Posledni ¢ast dotazniku se tyka benefitd ve spole¢nosti. Tyto otdzky jsou zaméteny na:
A) Zjisténi arovné informovanosti pracovnikl o firemnich benefitech.

B) Pochopeni informacnich kanali, které se pouzivaji k informovani pracovnikli o

benefitech.
C) Pochopeni ptani pracovnikt a toho, co by si ptali, aby je uspokojilo.

2.25.1. Analyza soucasnych firemnich benefiti

Na zacatku analyzy musime pochopit 2 dilezité faktory:
A) Popularita urcitého benefitu.
B) Informovanost o urcitém benefitu.

Za timto ucelem dotaznik predklada firemni benefity v seznamu, kde respondent mtize
vybrat 3 moznosti odpovédi: "Planuji vyuzivat/jiz vyuzivam", "Jsem si védom/a tohoto
benefitu, ale nevyuzivam ho" a "O tomto benefitu jsem nevédél/a". Udaje z priizkumu
umoznuji pochopit oblibenost soucasnych firemnich benefitli a informovanost
zaméstnanct o nich. V dotazniku byly zapsany pouze ty benefity, které mtize

zaméstnanec vyuzivat dle libosti.

e Karta Multisport. Jak vyplyva z dotazniku, kazdy respondent o tomto benefitu
védel. Priblizné 42,3 % dotazanych kartu jiz vyuZiva nebo ji planuje vyuZivat.
Ti, kteti benefit nevyuZivaji, ale jsou si ho védomi, tvoftili zbyvajicich 57,7 %
respondentli. Nikdo nehlasoval pro moznost " O tomto benefitu jsem nevédél/a”.

e Penzijni plan. Tento benefit vyuziva ptiblizné 58 % zaméstnancti, coz dobie
koreluje s vékem respondentt, kdy ptiblizné¢ 64 % dotdzanych je starSich 34 let.
33,3 % zaméstnanct, hlasovalo, ze tento benefit nevyuziva, a 8,7% o ném

nevéedélo.
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e Program pomoci zaméstnanciim (EAP). Tento benefit vyuziva nebo planuje
vyuZzivat jen 6,7 % respondentli. 51,2 % respondentli o tomto benefitu vi, ale
nevyuziva ho a 42,1 % ptiznalo, Ze 0 ném nevi.

e Medical cafeteria (Edenred). 24,5 % dotazanych tento benefit vyuziva nebo
planuje vyuzivat, 60 % tento benefit nevyuziva a 15,5 % o tomto benefitu
neslyselo.

e Webinare. Tento benefit aktivné vyuziva nebo planuje vyuzivat 33,4 %
dotdzanych, 42,3 % jej nevyuziva, ale vi o ném, a 24,3 % o tomto benefitu nevi.

e [¢kaiské sluzby od Canadian Medical. Tuto vyhodu aktivné vyuziva nebo
planuje vyuzivat 40 % respondentil, nevyuziva ji, ale vi o ni 57,1 % respondentti
anevi o ni 2,9 % respondentt.

e Mobilni tarif. Je to pomérné oblibeny benefit, protoze ho vyuziva ptiblizn¢ 64,5
% zaméstnancli. Mobilni tarif nevyuziva, ale vi o ném 28,9 % respondentii.
Pouze 6,6 % ptiznava, ze o tomto benefitu nevi.

e Slevovy klub AMZ. Slevovy klub byl pfidan jako samostatny benefit a
predstavuje balicek riznych slev v nejriznéj$ich obchodech ve mésté. Tento
benefit aktivné vyuziva piiblizn€ 46,7 procent dotdzanych. 44,5 % dotazanych
tento benefit z toho ¢i onoho divodu nevyuziva, a 8,8 % o tomto benefitu
neslyselo.

Tabulka 5: Seznam benefiti spole¢nosti AMZ s.r.o. a odpovédi zaméstnanci zaznamenané v procentech

(vlastni zpracovani).

Odpovédi [%]

Cislo Benefit Plfl’nll.]l . O tomto firemnim benefitu | O tomto benefitu
pouzivat/uz , v - g
o g vim, ale nevyuzivam ho jsem nevédél/a
pouZivam
1 Multisport karta 42,3 57,7 0
2 Penzijni plan 58 33,3 8,7

Program pomaoci

zamestnancim (EAP) 6.7 51,2 42,1
Medical cafeteria
4 (Edenred) 24,5 60 15,5
5 Webinate 334 42,3 24.3
Lékarské sluzby od
e Canadian Medical 40 571 2.9
7 Mobilni tarif 64,5 28,9 6,6
8 Slevovy klub AMZ 46,7 445 8,8
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Dalsi otazka tykajici se benefiti byla umyslné ponechéna oteviena, abychom zjistili,
jaké dalsi benefity mlize spolecnost mit a co dalSiho je u zaméstnanctli oblibené. Otazka
byla polozena takto: "Jaké benefity, které nebyly na vyse uvedeném seznamu,
vyuzivate? ”. Neékolik lidi odpovéd€lo "moznost pracovat z domova" (tj. rezim home-
office), n¢kolik dalsich lidi odpovedélo "Zivotni pojisteni" a objevilo se také "pouzivini

firemniho vybaveni" (tj. firemni telefony a pocitace).

2.25.2. Zavér anylyzy soucasnych benefiti spole¢nosti

Na zavér muzeme fici, Ze celkové povédomi respondentil je povazovano za vysokeé.
Existuje pouze nékolik konkrétnich vyhod, které jsou pro respondenty na urcité urovni
"nezndmé". Mezi nejoblibenéjsi vyhody patii napt: Penzijni plan (ktery koreluje s
primérnym vékem respondentll), mobilni tarif, slevy v obchodech a sluzbach (slevovy
klub AMZ) a 1¢ékaiské sluzby Canadian Medical. "Nejhorsi" benefity z pohledu
respondentt byly: Webinare, Medical Cafeteria (Edenred) a Program pomoci
zaméstnancim (EAP). Zda se, ze mnoho lidi je nevyuziva nebo o nich dokonce ani

nevi.

2.2.5.3.  Navrhy novych firemnich benefit

Dalsi ¢asti vyzkumu benefitl je zjiSténi, jaké benefity by pracovnici AMZ radi vidéli.
Seznam potencialnich benefiti byl vytvoien se zaméfenim na uspokojeni potieb
zaméstnancl v riznych oblastech a také na nalezeni feSeni pro zlepSeni jiz existujicich

benefiti.
Seznam potencidlnich benefitl se skldda z nasledujicich polozek:

e Vice firemnich akeci (sportovni akce, hry, grilovani, ve€irky) - diiraz na budovani
tymu, vice pratelstvi a dalsi socidlni potieby.

e Vice slev v kavarnach a restauracich.

e Potencialni rozsifeni slevového klubu AMZ.

e Vlastni psychoterapeut. Potencialni rozsifeni EAP, zjednoduSeni procesu
psychologické pomoci, moznost vyuziti profesionalni psychoterapie.

e Organizovani détskych taborh pro déti zaméstnancl. Zaméfeni na zaméstnance s

détmi. Na zéklad€ v€kového primeéru spole¢nosti mize existovat vysoka
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pravdépodobnost, Ze zaméstnanci mohou mit déti a Ze by tento benefit byl
vhodny.

e Dalsi webové seminafe zahrnujici vice témat. Potencialni rozsifeni webinaft,
pfidani novych témat.

e Kurzy profesniho rozvoje. Potencialni rozsiteni stavajicich kurzt profesniho
rozvoje.

e Sleva na letenky. Zjistovani poptavky po cestovani ve spolecnosti. Také
relevance tohoto benefitu je dana tim, Ze spolecnost zaméstnava velky pocet
cizinci.

e Slevy na vefejnou dopravu. Zjistovani poptavky po dopravé ve mésté (véetné
dopravy do zaméstnani).

e Snidané v praci zdarma. Poptavka po snidani v praci, pfipadné otevieni bufetu

na pracovisti. Dals$i motivace k ptichodu do kancelare.

Otazka byla vytvotena jako seznam potencidlnich vyhod se 4 riznymi odpovéd’'mi,
které jsou: "Rozhodné ano" (Silny z4jem o takovy benefit), "Pravdépodobné ano"
(Mozny zajem o benefit), "Pravdépodobné ne" (Mirné pochybnosti o potfebnosti
takového benefitu), "Naprosto bez zajmu" (Silny nezajem o takovy benefit). Dalsi
otazka je navic oteviena, kdy ma respondent napsat svou osobni piedstavu o tom, co by

ho uspokaojilo.

2.25.4. Podrobna analyza seznamu potencialnich benefiti

e Vice firemnich akci (sportovni akce, hry, grilovani, vecirky). Vice firemnich
akci je zaméteno na zvyseni osobnich vztahti mezi pracovniky. Takové firemni
akce zahrnuji prvky teambuildingu, coz pfispiva ke zvyseni efektivity tymu a
vetsi vzajemné divére. Pouze 20 % respondentt projevilo o tento benefit velky
zajem. Ptiblizné 44 % vyjadtilo relativni zajem odpovédi "pravdépodobné ano".
Diivod tak vysokého procenta odpovédi "pravdépodobné ano" pravdépodobné
spoc¢iva v rozdilnych potiebach jednotlivych respondentii (néktefi maji radi
sportovni akce a jini hluéné vecirky). 22 % respondenti vyjadtilo mirny
nezajem a 13 % nevyjadtilo zadny z4jem.

e Vice slev v kavarnach a restauracich. Slevovy klub AMZ nabizi pomérné maly

vybér kavaren a restauraci. To, co klub nabizi, jsou pouze malé slevy ve velmi
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specializovanych mistech (napft. cukrarny, obchody s ofechy nebo alkoholem).
Takové nabidky jsou pro zaméstnance jiz pomérné omezujici, protoze, jsou lidé
s cukrovkou (podle Svétové zdravotnické organizace bylo v CR jen v roce 2016
evidovano 9 % diabetikt z celkové populace) (Who.int, 2022) a jsou zde pravé
nepijaci. Pfipadné rozsifeni slevového klubu AMZ v sektoru kavéaren a
restauraci, by mohlo vyvolat vétsi zdjem zaméstnanct a Castéjsi vyuzivani
benefitu. Z grafu ¢.11 vyplyva, ze ptiblizné 44 % zaméstnanct se domniva, Ze
zavedeni vétSiho poctu kavaren a restauraci do slevového klubu by byl velmi
dobry napad. Ptiblizné 33 % dotazanych vyjadfilo mirny zéjem o tento benefit.
15 % si mysli, ze benefit neni pfili§ zajimavy, a 6 % se rozhodlo, ze o néco
takového nemad vibec zajem. Celkem asi 77 % respondentt vyjadtilo silny az
sttedni zajem.

Interni psychoterapeut. Tento benefit by mohl zrusit sluzby Optum a program
EAP. Terapeut by mohl diskutovat o riznych problémech zaméstnanct v ¢esting
i angli¢tin€. Silny z4jem o tento benefit projevilo priblizné 24 % respondentd.
Stfedni zajem projevilo 22 % respondentt. 28 % respondentli nemélo o tento
napad velky zajem a 24 % si myslelo, Ze tento benefit neni viibec potieba.
Organizovani détskych taborl pro déti zaméstnancii. Tento benefit je zaméfen
na zamé&stnance s détmi a na to, jak vnimaji takové socidlni benefity. Velky
zajem o tento benefit projevilo 15 % respondentti. Mirny zajem projevilo 17 %
respondentti. 28 % respondenti tento benefit nepovazovalo za pftili§ zajimavy a
37 % respondentl1 bylo proti tomuto benefitu. Celkové vice nez polovina (65 %)
nevyjadfila o tuto vyhodu silny zajem.

Vice webinaft zahrnujicich vice témat. Tento benefit ma rozsifit témata
webinafl a analyzovat obecné postoje respondentl k nim. Na zaklad€ grafu
vyjadtilo silny zdjem pfiblizné 22 % respondentt. Pouze 15 % vyjadiilo mirny
zajem. Nezajem o tento benefit vyjadiila vétSina, a to 42 % v odpoveédi
"Pravdépodobné ne" a 20 % v odpovédi "Rozhodn€ nemdm zajem".

Kurzy profesniho rozvoje. Kurzy profesniho rozvoje jsou benefitem, ktery
umoziuje zamestnanciim zvysovat si kvalifikaci a nésledné se stat zddan&jSimi
odborniky ve firmé. Kurzy profesniho rozvoje zvysuji hodnotu zaméstnanct

firmy a umoziuji firmeé akumulovat vice intelektudlniho kapitalu. Vzhledem k
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velkému poctu zaméstnancii kategorie Y (podle McGregorovy teorie) vidime
velky zajem o odborné kurzy v podob¢ 42 % odpovédi "rozhodné ano". Mirny
zajem projevilo ptiblizné 37 % respondentl. Pouze 11 % respondentt
povaZzovalo tento benefit za nepfili§ zajimavy a jen 8 % respondentil volilo
moznost zadny z&jem. Souhrnné 1ze fici, Ze ptiblizn€ 77 % ucastnikl pruzkumu
je pro zavedeni novych kurzl profesniho rozvoje.

Sleva na letenky. Tento benefit miize vyhovovat potiebam zaméstnanca
vzhledem k tomu, Ze pomérné velky pocet zaméstnanct firmy tvoii cizinci.
Slevy na letenky mohou byt navic Zadané pro zaméstnance, ktefi planuji
dovolenou v zahranici. Jak je vidét z grafu, o tento benefit projevilo velky zajem
vice nez 53 % respondentii. Mirné&jsi zajem projevilo ptiblizné 22 %
zaméstnancl. Mirny nezajem projevilo pfiblizné 17 % a uplny nezdjem 6 %
respondentti. Celkovée lze predpokladat, Ze o tento benefit by mélo zajem 75 %
zaméstnancl.

Slevy na vefejnou dopravu. Slevy na vefejnou dopravu by ndm napovédely o
poctu zaméstnancu s vlastni dopravou a o potencialni poptavce po tomto
benefitu mezi zaméstnanci. Z grafu vidime, ze pfevazna ¢ast zaméstnanc,
ptiblizné 62 %, je pro zavedeni takového benefitu. 15 % zaméstnanct vyjadiilo
maly z4jem a stejny pocet mirny nezajem. Téch, ktefi o tento benefit nemayji
vibec zajem, je 6 %. Tento benefit se setkal s jednim z nejvyssich zajma
hlasujicich.

Snidané v praci zdarma. Tento benefit ma za cil analyzovat, jak lze jidlo vyuZit
jako potencialni pobidku k chozeni do kancelate. Tato iniciativa méla u
hlasujicich ptevazné kladny ohlas. Pro tento benefit se vyslovilo 64 %
hlasujicich. DalSich pfiblizné 20 % vyjadfilo mirny zdjem. 6 % odpovédélo
"pravdépodobné ne" a asi 8 % respondentii nevyjadiilo o takovou vyhodu viibec

Zadny zajem.
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Tabulka 6: Vysledky prizkumu o navrhovanych vyhodach (vlastni zpracovani).

Odpovédi [%]
Cislo Benefit Rozhodné | Pravdépodobné | Pravdépodobné Naggcz)sto
ano ano ne g
zajmu
1 Vice ﬁremmc.h akyc1’(spovl:tovn1 20 445 223 13,2
akce, hry, grilovani, vecirky)
5 Vice slev v ka\{amach a 44,4 334 156 6,6
restauracich
3 Psychoterapeut ve vasi firme 24,5 22,3 28,9 24,3
4 Organlzoxvzgnl de‘Eskych t?boru 154 178 28.8 38
pro déti zaméstnanc.
5 Vice webmaru,zahrnunuch vice 19,8
témat 22,3 15,6 42,3

6 Kurzy profesniho rozvoje 8,6
42,4 37,8 11,2

7 Sleva na letenky 6,3
53,4 22,4 17,9

8 Slevy na verejnou dopravu 66

(MHD) 62,3 15,6 15,5 '

9 Snidané v praci zdarma 8,9

64,4 20 6,7

Dalsi otdzka zni: "Co byste vy osobné uvitali jako benefit?". Respondent ma osobné
odpovédeét na otazku, jaky firemni benefit by byl pro néj zcela Zadouci. Odpovéd’ na

tuto otazku je nepovinna, ale odpovédélo na ni ptiblizné 46 % vSech respondentt.

Odpovedi respondentl 1ze shrnout podle spole¢nych témat. Naptiklad 33 % respondentl

napsalo, ze by radi dostavali stravenky. Dale néktefi zadali jako vyhodu moznost

pracovat pro spole¢nost z jiné zemé zcela na dalku. Dalsi ¢astou odpovédi byl

pozadavek na flexibilni systém benefitd, ktery by umoznil kazdému zaméstnanci vybrat

st benefit, ktery chce, a ne to, co mu firma dava "standardné". VétSina dotdzanych se

vyslovila pro tyto tfi navrhy. Jednotlivé navrhy byly nasledujici:

Zavedeni slev na kulturni akce.

Kava zdarma.
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e Slevy pro zaméstnance na ergonomicky nabytek v souvislosti s pfechodem na
home-office.
e Slevy na vefejnou dopravu.

e Revize a aktualizace stavajiciho penzijniho planu. Proplaceni inflace.

Tyto komentéie jsou cennym zdrojem informaci, které nam umozni vypracovat

komplexni a systematické feSeni.

2.2.5.5. OtazKky souvisejici se ziskavanim informaci o benefitech

Dalsi dvé otazky jsou zaméteny na pochopeni toho, jak jsou informace o benefitech
ziskavany a jak by zaméstnanci chtéli tyto informace ziskavat. Prvni otazka zni
nasledovné: "Jak ziskavate informace o benefitech?". Cilem otazky je pochopit, jak je
ve firm¢ zefektivnéno podavani informaci. Pro vypracovani komplexniho a
systematického feSeni problému je nutné identifikovat proces odpovédny za to, jak se
informace dostavaji k zaméstnanctim. Otazka ma 3 moznosti uzaviené odpovédi a
moznost oteviené odpoveédi pro respondenta. Moznosti uzaviené odpovédi jsou

nasledujici:

e "Od ostatnich zameéstnanct",
e "Z webovych stranek spolecnosti",

e "Z e-mailového newsletteru (zpravodaje)”.

Vysledky ukazaly, Ze ptiblizné€ 40 % respondentti ziskava informace o benefitech z
intranetovych stranek. Ptiblizné 31 % respondentti uvedlo, ze dostavaji e-mailovy
newsletter, a 15 % respondentti uvedlo, Ze dostavaji informace od spolupracovniki. Z
otevienych odpovéedi vyplyva, Ze kromé vyse uvedenych odpovédi ziskava fada
zaméstnancl informace o benefitech z kanalu Slack (firemni messenger). Podle
otevienych odpovédi se jedna o piiblizne€ 7 % respondentli. Ve skutecnosti 1ze
predpokladat, Ze toto ¢islo je mnohem vyssi. Kromé toho byla jedna z odpovédi "vse z
vySe uvedeného". Soudé podle otevienych odpovédi a absence vyrazné prevahy nékteré
z uzavienych odpovédi mizeme soudit, ze spole¢nost vyuziva vSechny své hlavni
informacni kanaly k pfedavani informaci o benefitech svym zaméstnanciim. K tomuto
ucelu jsou vyuzivany jak intranetové stranky spolecnosti, tak e-mailovy zpravodaj a

firemni messenger.
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JAK ZISKAVATE INFORMACE O
BENEFITECH?

W Od ostatnich zaméstnancl

W Z webovych stranek
spolecnosti

M Z e-mailového newsletteru
(zpravodaje)

m Slack

M Dalsi odpovédi

Graf 11: Grafické znazornéni otazky:"Jak ziskavdte informace o benefitech?" (vlastni zpracovani).

Dalsi otazka se snazi zjistit, jak by bylo pro zaméstnance pohodInéjsi ziskavat
informace o benefitech a jejich aktualizaci. Otazka zni takto: "Jak byste chtél/a
dostavat novinky o benefitech?" a ma 3 uzaviené moznosti odpovédi a jednu otevienou

moznost odpovédi. Uzaviené moznosti jsou nasledujici:

e "Kanal Messengeru"
e "E-mailovy newsletter"

e "Kanal Slack"

Zde je cilem zjistit optimalni kandl pro poskytovani informaci z hlediska komfortu pro
zameéstnance. Naprosta vétSina se vyslovila pro zasilani informaci o benefitech
prostiednictvim e-mailového newsletteru. Pro tuto moznost hlasovalo pfiblizn€ 63 %
hlasujicich. Pfiblizné tfetina hlasujicich, 34 %, uvedla, Ze by chtéla dostavat informace
prostfednictvim kanalu Slack. Pro kanal na jiném messengeru hlasovala pouze 2 %
respondentli. Otevienou odpovéd’ jsem obdrzel pouze jednu, kterd byla napsana
satiricky a nemé¢la nic spolecného se studii. Tato odpovéd’ byla ze studie vyloucena a
hlasy byly pfepocitany bez zohlednéni tohoto hlasu. Z odpovédi vyplyva celkem jasny
obrazek, zZe vétSina zaméestnancii by chtéla dostavat informace o benefitech
prostfednictvim e-mailového newsletteru. Pouze tfetina respondentii by dala prednost

kanalu Slack a né¢jaka forma messengeru treti strany nebyla nijak zvlast’ popularni. Z
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toho lze vyvodit, Ze vétSina zaméstnanci je se souasnym postupem sdélovani

informaci o benefitech spokojena.

JAK BYSTE CHTEL/A DOSTAVAT
NOVINKY O BENEFITECH?

m Kandl Messengeru
M E-mailovy newsletter

M Kanal Slack

Graf 12: Grafické znazornéni otazky: "Jak byste chtél/a dostivat novinky o benefitech? " (vlastni

zpracovani).

2.2.5.6.  Volné komentare respondentii

Posledni 2 otazky jsou oteviené a umoziuji zaméstnanciim vyjadrit se k tématu
firemnich benefiti. Prvni otdzka zni takto: "Co by vas povzbudilo k castéjsimu vyuzivani
firemnich benefitu?" s volitelnou odpovédi. Na tuto otazku odpovedélo ptiblizné 31 %
vSech respondentli. Témér 50 % téch, ktefi na tuto otdzku odpovédeli, uvedlo, ze by
firemni benefity vyuzivali Castéji, kdyby "vice vyhovovaly jejich osobnim potrebam".
Nekteti 1lidé uptednostiovali "Sirsi Skalu benefitii" a také “vyssi slevy”. Tato otazka opét
ukazuje, Ze jednim z hlavnich problém firmy je chybéjici systém flexibilnich benefith s
moznosti volby. Posledni otazka je spiSe volnym komentarem ze strany respondenta a
zni takto: "Pokud chcete neco dodat od sebe, k benefitiim a zlepSeni pracovnich
podminek, napiste sem:". Odpovéd’ na tuto otazku je nepovinna. Na tuto otazku
odpovédélo véené 15 % respondentti. Takovy komentai nam muze pomoci vyslechnout
subjektivni ndzor zaméstnance a pomoci nam lépe pochopit piipadné problémy s
motivaci ve firm¢ a také to, co miize zaméstnance firmy trapit. Nekteii respondenti
pouze piepsali nékteré benefity, které by uvitali, jini uvedli, Ze by se jejich pracovni

prostiedi dalo zlepsit vétsim mnozstvim penéz, benefitti a dnii dovolené. Nékteti
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zameéstnanci si stézovali na pracovni kolektiv a nékolik dalsich vyjadiilo naprostou
frustraci z firemniho systému benefitt a uvedlo, Ze by bylo lepsi, kdyby misto benefiti
dostali jen vice penéz. Za zminku stoji dilezity fakt, ze vétSina negativnich komentait
pochézela od lidi s nizkou socialni spokojenosti a také od téch, kteti povazuji své

perspektivy setrvani ve firm¢ za spiSe nejisté.

2.3. Shrnuti analytické casti

Z dotazniku byl sestaven motivacni portrét firmy, ktery ndm ukazal pfitomnost urcitych
problému ve firmé, které je realné fesit. Celkova motivacni charakteristika podniku je
na vysoké trovni. Z uvedenych odpovédi miizeme vyvodit nasledujici zavéry: Objevily
se urcCité signaly, Ze pfepracovani mize byt ve firmé& Castou praxi. Béhem prizkumu
nebyla zaznamenana z4dna vyrazna socialni nerovnovaha. Mnoho zaméstnancii si
mysli, ze jejich kolegové se v praci ¢asto neflakaji. Naprosta vétSina zaméstnanct se
neboji propusténi. Pouze malé procento respondentl vyjadiilo nejistotu ohledné své
budoucnosti ve firmé, coz souvisi bud’ s jednotlivymi ptipady celkové nespokojenosti s
praci, nebo s moznym odchodem do diichodu. Ve spole¢nosti existuje velmi vysoka
mira socidlni divéry. Mnoho respondent dokonce povazuje "pratelské vztahy" za
hlavni motivaci v préaci. Pouze n€kolik malo z nich pocit'uje problémy s komunikaci a
pracovnim kolektivem. Sporné momenty v naprosté vétSin€ pripadl kon¢i smirnym
kompromisem. Lidé ve firm¢ usiluji o dosazeni vysSich pracovnich pozic a vice nez
polovina z nich ma pocit, Ze si povySeni zatim nezaslouzi, coz mtize svédcit o pomérné
spravedlivém systému povySovani. Firma poskytuje pomérné rozséhly soubor nastroji
pro profesni rozvoj a mnoho zaméstnancti ptiznava, Ze se v priabchu let naucili mnoho
uziteCnych dovednosti. Spole€nost se snazi vyhybat opakujicim se a monotonnim
ukolim, coz nam ukazuje pomérne vysoké procento lidi, kteti svou praci nepovazuji za
nudnou. Vedeni by mélo Castéji pouzivat slovni pobidky a chvalit podfizené za jejich
praci. Nejméné Ctvrtina respondentli se domniva, ze pochvaly jsou udélovany ziidka
nebo viibec. Ve firmé pracuje pomérné velky pocet zaméstnancti Y (podle
McGregorovy teorie), nejméne asi 73 %. VEtSina zaméstnancl znd soucasné firemni
benefity. Asi 62 % uvadénych benefitl v seznamu, ziskalo nejvice hlasii "Nevyuzivam",

coz svédc¢i o nezajmu zaméstnancll. Z nabizenych benefitl zaméstnanci nejpozitivnéji
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hodnotili bezplatné stravovani v préci, slevy na vetfejnou dopravu, slevy na letenky,
rozsiteni slev v restauracich a kavarnach, zvyseni poctu kvalifika¢nich kurzi a nové
spolecenské akce a teambuilding. Z nabizenych benefiti byly nejsporné;jsi:
psychoterapeut, organizovani détskych tabora pro zaméstnance s détmi a rozsifeni témat
webinaft. Sami respondenti navrhovali zavést jako benefit: stravenky, moznost
pracovat zcela na dalku (i ze zahranici), zavést flexibilni systém benefiti. To byly
nejcastéjsi navrhy ze strany respondentii. VEtSina zaméestnanct ziskava informace o
benefitech z intranetovych stranek, e-mailovych newsletterti a kanalu Slack. Firma
vyuziva vSechny své informacni kanaly, aby zaméstnance informovala. VétSina
zaméstnanc preferuje ziskavani informaci o benefitech v e-mailech a dalsi tfetina
prostfednictvim kandlu Slack. V dalsi ¢asti této prace bude navrzeno feseni, jak zménit

motivacéni systém, aby se odstranily zjisténé nevyhody.
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3. VLASTNI NAVRHY RESENI

V analytické ¢asti byl ziskdn motivacni portrét spolecnosti, ktery nam ukéazal n€kolik
slabych mist v souCasném systému motivace zaméstnanci. Velkou vyhodou podniku je
soudrzny, vysoce kvalifikovany personal a vnitini atmosféra podniku. Pomérné malé
procento nevidi svou budoucnost ve firmé¢. VétSina vyjadrila spokojenost se svou praci,
z ¢ehoz lze usuzovat, Ze firma klade na své zaméstnance netrivialni tkoly. Celkové 1ze
konstatovat, ze firma si vede velmi dobfe v zajisStovani socialnich potieb svych
zaméstnancl a poskytuje jim praci, kterd pro n€ bude dilezita a zajimava. To znamena,
ze ve veétsing pripadil jsou zaméstnanci motivovani samotnou praci. Co se tyce
firemnich benefitl, zde vidime asi nejvetsi nevyhodu motivacniho systému spolecnosti
AMZ. Firemni benefity urcuje personalni oddéleni se zamétenim na vlastni metriky a
statistiky. Zamé&stnanec nema moznost vybrat si, co v danou chvili potiebuje. To Ize

jasn¢ pochopit z nasledujicich bodu:

e Nedostatek velkého zajmu o stavajici zaméstnanecké benefity.

e Osobni prani zaméstnancti ponechand ve formeé komentait.
Navrhy na zlepSeni stavajiciho motiva¢niho systému by se mély zamé&fit na nasledujici:
1) ZlepSeni informovanosti zamé&stnancii o benefitech.
2) Zlepseni pravidelnosti pochval od vedeni a/nebo nadtizeného.
3) Posunuti souc¢asnych benefitl na vyssi troven a odhad, kolik to bude stat.

4) Navrhnout firmé nové benefity, které by zaméstnanci pozadovali (na zakladé

analytické ¢asti), a zhodnotit jejich ekonomickou slozku.
5) Navrhy na zavedeni flexibilnich benefitti do firmy.
3.1.1. Zmény v komunikaci
Prvni ¢ast navrhii na zlepSeni se bude tykat komunikace ve firmé. Komunikaci je
mysleno: zlepSeni toku informaci o vyhodach spolecnosti a zlepSeni vztahu

managementu s podiizenymi s cilem dosdhnout vyssi urovné diveéry a lepsi zpétné

vazby ve spole¢nosti.
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3.1.1.1. Navrh 1 ZlepSeni informovanosti zaméstnanci o benefitech

Z analytické ¢asti vyplyva, Ze existuji pomérné velké rozdily v informovanosti
zaméstnanct o nékterych benefitech. Naptiklad o karté Multisport vi kazdy, ale pokud
jde o krizovou pomoc v podobé programu EAP, ukazuje se, Ze vice nez 40 %
zaméstnancl o ni ani neslySelo. A to s ohledem na skutecnost, ze jen asi 13 % vSech
zaméstnancl pracuje ve firmé mén¢ nez dva roky. Ukazuje se, Ze zaméstnanci pracuji
ve firmé jiz léta a o existenci benefitu, ktery jim miize pomoci v krizové situaci, nevédi.
Totéz plati i1 pro nékteré dalsi benefity. Rozdilna informovanost zaméstnanct ukazuje
na nerovnomeérné nebo neefektivni vyuzivani existujicich informacnich kanalt nebo na

neefektivni Giroven prezentace informaci. K naprave je tieba:

1) Vytvofit pravidelny e-mailovy zpravodaj (Z angliétiny - "Newsletter"), napf. jednou

mesicné, ktery by psal o novinkach a aktualizacich se v§im, co se tyké benefiti.

2) Vyuzivat vSechny tfi kanaly pro $ifeni informaci o benefitech, tj: Slack kanal,

newsletter do internich e-mailt a aktualizace na intranetovych strankach.
3) Najmout grafika, ktery by dokazal suchy text proménit v jasny a lakavy obrazek.

4) Vytvoteni barevné brozury s benefity pro nové zaméstnance. Vytvoteni pravidelného
e-mailového zpravodaje a také specialniho kandlu na Slacku, aby zaméstnanci byli

informovani o aktualnich benefitech.

Je dilezité, aby newsletter chodil pravidelné a zamé&stnanci ho nevnimali jako otravny
spam. To vyZaduje vyrazny titulek, ktery zaméstnance vybizi k otevieni dopisu, a také
to aby zaméstnanci citili "hodnotu" newsletteru kvili benefitim, kter¢ slibuje.

Vezméme si ptiklad e-mailového newsletteru. Prikladem dobrého titulku mtize byt napi:
“Benefits Update 27: Podafrilo se nam ziskat 35% slevu na ergonomicky nabytek.”

Pokud se neobjevuji zadné velké novinky nebo nabidky, miiZeme zminit benefity, které
spolecnost jiz ma, ale které nejsou pfili§ popularni. Jde o zacileni na ty zaméstnance,
ktefi o benefitu nevédéli, a na ty, ktefi o n¢j neprojevili velky zajem. Dulezité je zde
otevfit konkrétni benefit pfinosnym zptisobem a pfevratit tak vnimani zaméstnancti o

ném naruby. Titulek dopisu by mohl byt nasledujici:

“Benefits Update 34: Tohle miiZe byt piesné to, co potiebujete.”
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Ptedmétem takového dopisu by mohly byt naptiklad webinéfe. Vzhledem k tomu, Ze
néktefi zaméstnanci jiz pravdépodobné maji o webinatich urcité predsudky, miize mit
zminka o tomto slové negativni dopad na otevieni dopisu. Pokud ptijemce dopis otevie,
bude mozné pouzit vice nastroji v podobé¢ grafického designu a kompetentniho
copywritingu, které upoutaji pozornost piijemce. Kromé toho ma smysl udélat néco
jako "Benefit meésice", ktery podrobné popise benefit, jak jej vyuZzivaji ostatni
zameéstnanci a jejich komentare. Timto zplisobem miZzeme zaméstnancim piipomenout
ruzné firemni benefity a ukazat jim, ze naptiklad EAP je néco, co by mohlo
zaméstnanci pomoci v krizové situaci. Pro tvorbu takovych newslettert pottebuje firma
alespon grafika, ktery vytvori grafické Sablony pro newsletter. Je Zzaddouci mit nékolik
Sablon, aby vznikla vizualni rozmanitost. V tomto piipad¢ existuje nékolik moznosti.
AMZ ma program stazi («¢KAMZ internship university»), ktery spo¢iva v naboru mladych
odborniku, kteti ziskaji zkusenosti ve spole¢nosti. Aby stdzista mohl staz ziskat, musi
mit jiz ur€ity minimalni soubor znalosti a dovednosti, které bude schopen spole¢nosti
poskytnout. AMZ muize piijmout grafika s malymi zkusenostmi, ale s portfoliem, které
by uspokojilo vedeni spolec¢nosti. Tato vzéjemna spoluprace mize spolecnosti usettit
zna¢né mnozstvi penéz a zarovein zpiistupnit informace o benefitech a ucinit je vizualné
atraktivnimi. Za text mési¢niho zpravodaje miize byt zodpovédny ¢len HR oddélenti,
ktery/ktera je zodpovédny/a za firemni benefity. Kromé online newsletteru do riznych
informacnich kanali mliZze spolecnost vytvofit broZuru, kterou obdrzi zaméstnanci v den
podpisu smlouvy. V této brozute budou zaméstnanci jasnou grafickou formou stru¢né
informovani o riznych benefitech spolecnosti. Za design této brozury mize byt i nadale
zodpovédny najaty grafik. Pokud grafik neni dostate¢né kompetentni v rozvrzeni
brozury, 1ze broZuru nahradit listem formatu A4. Verze brozury miiZze byt jednou za
¢tvrt roku aktualizovana, pficemz nerelevantni benefity budou odstranény a nahrazeny
novymi. Aktudlni verzi brozury miize HR specialista snadno stdhnout a vytisknout a

pfedat ji novému zaméstnanci v den jmenovani.

Tato nabidka je pro firmu jednou z cenové nejvyhodnéjsich. Nevyzaduje prakticky
zadné investice, vyzaduje pouze drobné konverze v ramci probihajiciho procesu
distribuce informaci o benefitech. Pokud pfistoupime na scénaf s najimanim grafika na
volné noze (freelance), vidime podstatny rozdil. Jak vidime v tabulce ¢. 7, naklady na

graficky navrh a tisk minimalné€ 4x ro¢né barevného listu A4, budou firmu stét
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minimalné 10 997,76 korun. Ceny za tisk byly pievzaty z priméru trhu (Copycentrum-
brno, 2020), stejn¢ jako cena za pronajem grafika z webovych stranek Fiverr (Fiverr,
2022). Cena za grafického designéra na Fiverr.com byla vypo¢tena pomoci
aritmetického priiméru prvnich 10 nabidek v kategorii Design letdkl. Primérna cena
byla piiblizné 27 eur, coz pii kurzu 15.04.22 (Kurzy.cz, 2022) ¢ini pfiblizné 684 K¢.
Pro vypocet ndkladli za mésic bylo vzato 16 praci designéra (12 aktualizaci benefita, 4
aktualizace brozury). Na zaklad¢ cenové vyhodnéjsi varianty najmuti stazisty by
spole¢nost musela zaplatit pouze za tisk brozury/listu A4. Pokud by byl grafik najat na
dobu neurcitou, spole¢nost by mési¢né utratila priblizné¢ 52 480 korun (Plat.cz, 2022).

To vidime v tabulce ¢. 8.

Tabulka 7: Néklady na grafika na volné noze (vlastni zpracovani).

Polozka Min. cena za mésic [k¢] = Min. cena za rok [k¢]
Graficky designér (freelancer) 912,00 10 944,00

Tisk brozury 4,48 53,76

Soucet 916,48 10997,76

Tabulka 8: Néklady na trvalé zaméstnani grafika (vlastni zpracovani).

Polozka Min. cena za mésic [k¢] = Min. cena za rok [k¢]
Graficky designér 52 480,00 629 760,00

Tisk brozury 4,48 53,76

Soucet 52 484,48 629 813,76

3.1.1.2.  Navrh 2 ZlepSeni pravidelnosti pochval od vedeni a/nebo

nadrizeného

Z analytické ¢asti vyplyva, Ze nejméné 25 % zamé&stnanci se domniva, Ze pochvala od
vedeni je pomérné vzacna. Jak vime z teoretické ¢asti, v€asnd zpétna vazba je velmi
dilezitym faktorem pfi budovani harmonickych vztahti v tymu. Velkou roli v kultufe
zpétné vazby hraje pravidelnd zpétna vazba ve spravné forme a za spravnych podminek.
Proto mé smysl mirn€ zménit ptistup vedeni k zaméstnancim a pokusit se tak zvysit
spokojenost zaméstnancti s vedenim. K tomu Ize ve firmé vyuzit nékolik riznych

nastroju, které ovliviiuji souc¢asné chovani managementu.
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e Rozeslani konkrétnich pokynt vS§em manazertm.

e Organizovat pravidelné instruktaze, na kterych bude zminén vyznam pochvaly.
Tomuto bodu se Ize vénovat na pravidelnych pracovnich poradach.

e Pokud dojde ke konfliktim mezi zamé&stnanci a pracovniky, s pomoci tieti
strany spor vyfiesit.

e Vytvofit systém méfeni spokojenosti zaméstnancii s managementem.

e Provadeét Ctvrtletni test znalosti o vyznamu zpétné vazby a pochval pro
management.

e Teambuilding.

Na zacatek je vhodné vysvétlit, Ze pochvala jako takova je pouze soucésti zpétné vazby,
kterou manazer poskytuje zaméstnanci. Ptilisna pochvala miize snizit hodnotu této
¢innosti a prestat uspokojovat pocit sounalezitosti a hodnoty zaméstnance. Pro zlepSeni
mnozstvi zpétné vazby na systémové trovni je nutné zavést nékteré zmény v
manazerském vzdélavani. Pro zacatek je vSak nutné 1épe poznat vnitini postoje k fizeni
ve firmé. K tomu je nutné provést interni Seteni prostfednictvim dotaznikd pro
zaméstnance, nez budou zahajeny jakékoli zmény. To lze provést pomoci anonymnich
dotazniki, které mohou zaméstnanci vyplnit jednou za ¢tvrt roku. Tyto dotazniky
mohou byt pro vrcholové vedeni cennym zdrojem informaci o situaci ve spolecnosti,
motivaci zaméstnanci a problematickych oblastech. Misto jména mlize zaméstnanec v
dotazniku uvést svou pracovni pozici nebo tym, se kterym pracuje. Tento postup mize
pomoci identifikovat rizné tymové problémy a pomoci je rychle vyftesit. Pokud takovy
dotaznik potvrdi nespokojenost s managementem firmy, nedostatek zpétné vazby,
napéti v tymu a skoupost na pochvalu, ma smysl zavést program na zlepsSeni interakce
mezi managementem a zamestnanci. Prvnim nastrojem takového programu muze byt e-
mail v§em manaZerim s pokyny a ndvodem, jak zlepsit kvalitu zpétné vazby ve firmé,
sniZit miru napéti v kolektivu a zvys$it mnozstvi pochval pro ty, ktefi si je skutecné
zaslouzi. Druhym ndastrojem jsou pracovni instruktaze. V ramci manazerskych schiizek
1ze toto téma zatadit na program jednani a vysvétlit vyznam zpétné vazby pro zlepSeni
pracovniho vykonu. Ti manazefi, kteti dostali nejvice stiznosti, by méli byt informovani
zvlast. Je dalezité, aby tito manazefi nepocitili skute¢nost, Ze jsou karani za Spatny
vykon. Dlraz by mél byt kladen na skutecnost, ze spole¢nost potebuje zvysit iroven

motivace k dosaZeni vysledkii. Pokud dotaznik vykazuje zjevné znamky konfliktu ze
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strany zamé&stnance vi¢i managementu, méla by byt uspofadana schiizka k feSeni
problémil za pomoci tfetiho, vySe postavené¢ho zaméstnance. Tieti osoba bude muset
vyslechnout ob¢ strany, zaujmout vyvazené stanovisko a spor vyftesit. Takové krizové
situace by se mély vyiesit co nejdiive, protoze konflikty na pracovisti snizuji motivaci
jak managementu, tak zaméstnance. V nejhor§im piipadé muze podnik pfijit o
kvalifikovaného zaméstnance. Dal$im nastrojem je pravidelné skoleni manazerti formou
online vzdélavacich kurzti. Spole¢nost ma webové stranky, které jsou ureny specialné
pro online skoleni zaméstnanci. Jako jednu z moznosti 1ze vytvoftit specialni test pro
manazery nejruznéjSich urovni, ktery musi manazer absolvovat kdykoli do 3 mésict.
Smyslem takového testu je osvézeni znalosti o praci s lidmi, vyplnéni pfipadnych mezer
ve znalostech, moznost podivat se na model chovani se zaméstnanci novym zplisobem.
Manazefi by méli tento test absolvovat pravidelné kazdé 3 mésice. Vytvoteni testu
muze provést pracovnik HR odd¢leni, ktery je ve firmé zodpovédny za online Skoleni.
Dal8im nastrojem, ktery mize pomoci upevnit kontakt zaméstnancii s managementem,
je teambuilding. Spole¢né tymové hry, ptisp&ji k interakci manazera s jeho podfizenymi
v neformalnéj$im prostiedi a v neobvyklé situaci. To mize dat podnét k rozvoji

mezilidskych vztahti. O navrhu teambuildingovych programt se bude psat nize.

3.1.2. ZlepSeni soucasnych vyhod

Existujici firemni benefity jsou Gizce zaméfené a nejsou vhodné pro vSechny
zaméstnance. Jednou z moznosti, jak zlepSit motivaci ve firmé, je pfehodnotit jiz
existujici benefity a zlepsit jejich hodnotu pro zaméstnance. Podle analytické casti
mnoho benefitl ve firm¢ zaméstnanci nevyuzivaji. Jednim z divodl nezdjmu o benefit
je, Ze je pro konkrétniho jedince nepotiebny. Dal§im diivodem je nizk4 informovanost o
tom, co dany benefit pfedstavuje. Problém s nizkou informovanosti Ize ¢astecn¢ fesit
navrhem formulovanym vySse, v ¢asti "Komunikace" (viz "Navrh 1: ZlepSeni
informovanosti zaméstnanctu o benefitech."). Pokud jde o problém v podob¢ nezdjmu o
benefit, ten 1ze rovnéz napravit zlepSenim kvality konkrétniho benefitu. Ve firmé
existuji "statické" benefity, tedy takové, které nelze ménit, protoZe je poskytuji externi
firmy. Mezi takové benefity patii karta Multisport, zaméstnanecky mobilni plan,
program pomoci zaméstnanciim (EAP) a naptiklad rizné smlouvy s poskytovateli

zdravotni péce. Jednou z moznosti je nahradit "staticky" benefit né¢jakou obdobou.
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Existuji vSak i benefity poskytované samotnou spole¢nosti, napiiklad slevovy klub

AMZ nebo webinafe na riiznd témata.

Miuiizeme se zaméfit na dalsi firemni benefity:

1) Slevovy klub AMZ.

2) Webinare.

3) Alternativy programu pomoci zaméstnancim (EAP).

3.1.2.1. Navrh 3 Prehodnoceni slevového klubu AMZ

Slevovy klub je ve spolecnosti popularni i nepopuldrni benefit. Diivodem
nepopuldrnosti miize byt faktor, ze mnoho zaméstnancii jednodusSe nepovazuje nabidku
za zajimavou. Podle analytické ¢asti hlasovalo "rozhodné ano" pro vice slev v
restauracich a kavarnach asi 44 % a "pravdépodobné ano" asi 33 %, coZ ndm dava
divod se domnivat, ze vice neZ polovina zaméstnanci by uvitala vice slev v sekci
“stravovani”. Jednim z problému slevového klubu muze byt skutecnost, ze pokud i
zaméstnanec ma potiebu slevy, miize jednoduse zapomenout, ze tuto slevu v ramci

slevového klubu AMZ ma. Resenim, jak tento benefit zlepsit, by mohly byt nasledujici
kroky:

1) Provést interni prizkum (napft. v ramci pravidelného prizkumu mezi zaméstnanci,
ktery byl navrzen vySe (viz "Navrh 2: Zlepseni pravidelnosti pochval od vedeni a/nebo
nadrizeného.")), aby se zjistila ¢etnost vyuzivani slev na riznych mistech a také aby se

zaméstnanci dozvédéli, co by ve slevovém klubu radi vidéli.

2) Vytvoite rozdéleni slev podle kategorii: “Sport”, “Kultura”, “Potraviny”, “Zdravi a

krasa”, “Déti”, “Obleceni”, “Elektronika”, “Vzdélavani”.

3) Pokud se stane, Ze vétSina slev neni vyuzivana a neni pro zaméstnance zajimava, ma
smysl postupné odstrafiovat "nezajimavé" nabidky, odstranit 2 nezajimavé nabidky a

pfidat 1 zajimavou nabidku.

4) V prubéhu roku naplite kazdou kategorii tfemi nebo ¢tyfmi moznostmi, které by

uspokojily vétSinu zaméstnancti z hlediska zajmu a kvality.
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5) Provadéjte pravidelné pripominani slev v ramci programu informovanosti o
zaméstnaneckych vyhodach (viz "Ndavrh 1: ZlepSeni informovanosti zaméstnancii o

benefitech.”).

Zlepsenti se tyka kvality slev v klubu AMZ a zmén ve vnimani klubu zaméstnanci.
Primérna vyse slevy pro zaméstnance firmy se na riznych mistech pohybuje od 3 do 10
%. M4 smysl pracovat na zvyseni slev na zbozi a sluzby, a to snizenim naklada pro
dodavatele, kteti budou z klubu vylouceni. Napiiklad piejednat smlouvu o slevé s
oblibenou protistranou z 10 % na 12 % vypovézenim smluv s témi firmami, které jsou u
zaméstnanct absolutné neoblibené. Tento piiklad je jen ukazkou toho, jak mtizete
pierozdélit naklady spolecnosti na slevy. Vzhledem k duvérnosti informaci v AMZ
muzeme pouze predpokladat potencidlni ndklady spole¢nosti na riizné protistrany
poskytujici slevy. ZvySovani vyse slev zvysi jejich hodnotu v o¢ich zaméstnancti a
pravidelné povédomi o slevach zvysi Cetnost jejich vyuzivani. V pribéhu roku je
navrzeno provést analytické prace o zajmu zaméstnancii o n¢které slevy, prerusit
smlouvy s protistranami, které nejsou pro zaméstnance zajimavé, uzaviit nové smlouvy
s protistranami, které jsou u zaméstnancti oblibené pro vyssi procenta slev (pokud to
bude mozné), vyhledat nové protistrany (na zakladé prani zaméstnanct z dotazniki) a
uzavfit s nimi smlouvy na slevy, udrzet rovnovahu v kategoriich slev. Uzaviranim
smluv s novymi smluvnimi partnery se mize zabyvat pracovnik personalniho oddéleni,
ktery je aktualné odpovédny za firemni benefity. Pro sestaveni kompetentni analyzy a
formulaci dotaznikd je nutné najmout specialistu-analytika, ktery dokaze kvalifikované
formulovat otazky a spravné interpretovat odpovédi zaméstnancti. Dobry analytik
pomuze firmé porozumét signalim od zaméstnanct, precist naladu ve firm¢ a
poskytnout rady, jak napravit problémy s motivaci zaméstnancti. Mit takového ¢loveka
ve firmé mlZe vyrazné pomoci pii ziskavani kvalitni zpétné vazby mezi zaméstnanci a
nadtizenymi. Takovou osobou by mohl byt pracovni psycholog. Mezi jeho pracovni

ukoly podle webu Platy.cz (Platy.cz, 2022) patii:
e Poskytovani psychologického poradenstvi jednotlivelim a/nebo skupindm.
e Zjistovani problémul pomoci testovych baterii.
e Analyzovani problémt a vztahli na pracovisti.

e Podileni se na tvorbé pracovnich skupin a kolektivi.
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e Navrhovani opatieni zaméfenych na zlepSeni pracovniho klimatu.

e Zjistovani poznatkli o zaméstnancich pomoci specialnich testl a dotaznik.

Tabulka 9: Néaklady na trvalé zamé&stnani pracovniho psychologa (vlastni zpracovani).

Polozka Naklady za mésic [kc¢] Naklady za rok [k¢]
Hruba mzda (priimér podile Platy.cz) 36 019,00 432 228,00
Socialni pojisténi (25 %) 9 004,75 108 057,00
Zdravotni pojisténi (9 %) 3241,71 38 900,52
Mzdové naklady zaméstnavatele 48 265,46 579 185,52
Celkové naklady 48 265,46 579 185,52

4

3.1.2.2. Navrh 4 Roz§ifeni témat webinaru

Webinate byly jednim z nejneoblibengjSich benefitl ve spolecnosti. Analyza ukézala, ze
vétSina zaméestnanct o tomto benefitu bud’ neslySela, nebo jej nevyuZzivala. Webinaie
lze "ozivit" ptilivem novych, pro zaméstnance relevantnich témat. Oznameni o
webinafich mohou byt soucasti mési¢niho newsletteru o benefitech. Newsletter mtize
obsahovat rozpis planovanych webinaii na dany mésic a jejich témata. V soucasné
dobé¢ jsou webinafi rizné kurzy, které¢ kombinuji sport, jogu, a dokonce i rizné kurzy
prvni pomoci. Jsou délany spise na témata tietich stran, kterd nesouviseji s firmou.
Casto je cely proces organizace webinaie sam o sob& pomémé slozity. K uspofadani
webinare potiebujete odbornika, ktery si musi najit ¢as na jeho vedeni, a také zdjemce o
webinaf. Kromé toho by téma webinafe mélo vyvolat urcity zdjem zamé&stnanct. V
soucasné dob¢ jsou nejcastéjSimi tématy webindih sport a zdravi. Témata webinait jsou
pomérné omezena a zajimava jen pro omezeny pocet lidi, kteti maji ¢as a chut’ se doma
sebevzdélavat v oblasti zdravi nebo jogy. Navrh na zlepSeni tohoto benefitu je
nasledujici: zpestiit webinare dileZitymi tématy pro zaméstnance a ucinit webinafe
soucasti programu profesniho vzdélavani zaméstnancti. Pro zlepSeni webinara jako

firemniho benefitu by mély byt podniknuty nésledujici kroky:
1) Webinate by mély byt naplanovany na kazdy nasledujici mésic.

2) Témata webinaii by méla odpovidat zajmim zamé&stnanct. Piikladem takovych

témat mtze byt napi:

e "Co potrebujete vedet o svém penzijnim planu: Konzultace s odbornikem".
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o '"Zajdete si dnes k lékari na prohlidku! Vse o Canadian Medical s priklady."
o "Jak jsem usSetril tisice korun pomoci slevového klubu. Nejlepsi slevy ve

slevovem klubu AMZ."

3) Na podobné webinate byste mohli pozvat interni zaméstnance firmy s riznymi
zkuSenostmi v jednotlivych oblastech. Naptiklad zaméstnanec spole¢nosti, ktery jiz

mnoho let vyuziva penzijni plan, by mohl hovofit o penzijnim planu.
4) Webinate by mély byt oznameny jako soucast mesi¢niho newsletteru o benefitech.

5) Zaméstnanci by méli mit moznost sledovat odkaz na webinar, ktery je zajima, a "

prihlasit se", aby ve vhodnou dobu obdrzeli ozndmeni o nadchazejicim webinafi.

6) Termin webinafe by mél byt peclivé zvolen tak, aby se ho mohlo zucastnit co nejvice
zaméstnanci. (Za timto ucelem byste méli prostudovat statistiky pracovnich $picek

ruznych oddélenti).

7) Webinafe lze vyuzit jako nastroj profesniho rozvoje zaméstnancti tim, Ze se stanou
soucasti Skoleni zaméstnanct. Naptiklad zkuSeny manazer s desitkami let praxe mtze
zajimavym zpusobem vypravét o svych zkuSenostech a o tom, jaké néstroje pouziva, co
funguje a co ne. V kazdém piipadé bude nutné se podivat na oblibenost takovych

webinafd a na to, jak se jich budou chtit zaméstnanci Gc¢astnit.

8) Pro potencialni lektory je tfeba vytvofit "Fondu pro pirednasejici”, ktery bude
motivovat interni zaméstnance k vedeni webinait a ptipravé prezentaci. V piipadé
absence potiebného odbornika lze penize z fondu pouZit na najmuti externich lektort.
9) Nabor potencialnich lektori mize provadét pracovnik HR oddéleni, ktery je

zodpoveédny za vzdélavani zaméstnancu. Takovéto ptehodnoceni webinaii ma pro

podnik pozitivni prvky.

e Zaprvé: Webinafe se stavaji soucasti systematického piistupu ke zvySovani
motivace ve firm¢. Budou vetknuty do mési¢niho newsletteru o benefitech a
stanou se nastrojem informovanosti zaméstnanc.

e Zadruhé: Rozsifeni témat webinaid oslovi vice zaméstnancti firmy, ktefi tak

budou o firmée Iépe informovani.
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e Zatieti: Velké procento zaméstnancti hlasovalo pro "Kurzy profesniho rozvoje"
jako novy firemni benefit. Toto piehodnoceni webinaiti mize takovou potiebu
castecné uspokojit.

e Za Ctvrté: Pokud se praxe odbornych webinéit osvédei, 1ze je vyuzit k vytvoreni

plnohodnotnych vzdélavacich kurzi pro Sirokou Skalu zaméstnanci firmy.

Pro sponzorovani pirednésejicich ma smysl vytvoftit zvlastni fond pro prednasejici. Pro
interni zamé&stnance, kteti by se chtéli provadét prednasky, by bylo mozné vyuzit
systém bonust nebo poukazek, aby se nezvysSoval danovy zaklad. Pro externi odborniky
1ze zavést poplatek 500 K¢ za hodinu (tj. 1000 K¢ za dvouhodinovou ptednéasku). Pokud
bychom absolvovali alespon 4 webinaie mési¢né, naklady pro firmu by ¢inily cca 4000
K¢ mésicné.

Tabulka 10: Naklady na pfednaskovy fond (vlastni zpracovani).

Polozka Min. cena za mésic [kc] Min. cena za rok [k¢]
Naklady na prednasejiciho 4 000,00 48 000,00

3.1.2.3. Navrh 5 Revize EAP a jeho nahrazeni psychologem

spole¢nosti

Dals§im navrhem je revize programu pomoci zaméstnanciim (EAP) a jeho Uplné
nahrazeni vlastnim psychologem. Tento navrh vyvolal v dotazniku smiSené reakce.
Pouze 46 % zaméstnanci se vyslovilo pro tento ndpad. Zbytek povaZzoval takovy benefit
za netspésny nebo zcela nezajimavy. Nahrazeni programu EAP vlastnim psychologem
by vSak mohlo byt velmi dobrym napadem. Divodii pro zavedeni psychologa na plny

uvazek je nekolik:
1) MoZnost konzultovat s lidmi v angli¢ting i ¢eStiné.

2) Podle priizkumu vyuZivalo EAP pouze asi 6 % zaméstnancd, ale asi 24 %
respondentt hlasovalo "rozhodné€ ano" pro psychologa na plny tivazek a asi 22 %

zaméstnanci hlasovalo "pravdépodobné ano".
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3) V takovéto velké firmé, kde, jak jsme zjistili, zaméstnanci Casto dostavaji slozité a
naroc¢né ukoly a Cas od ¢asu dochazi také k praci prescas, je nutné mit pro zameéstnance

program psychologické pohotovosti.

4) Najimani interniho psychologa bude pravdépodobné drazsi nez udrzovani programu

EAP, ale funkce psychologa je mnohem Sirsi.

5) Zaméstnanci budou mit moznost fesit své osobni problémy a navstévovat

psychologa, pokud travi vétSinu Casu v praci.

6) Psycholog muze fesit interni konflikty, poradit s optimalnim vyuzitim osobnich a

profesnich schopnosti ¢lovéka a vyjadrit se k pfijeti nového zaméstnance.

7) Psycholog mtize provadét prizkumy mezi zaméstnanci, jak jiz bylo navrzeno v

navrzich 2 a 3.

Celkové¢ lze konstatovat, ze najmout psychologa na plny uvazek mtize byt pro firmu
dobry népad. Zaméstnanci ziskaji dilezity a cenny benefit, budou moci zlepsit své
psychické zdravi a firma ziska cenného odbornika, ktery je nejen "nouzovou pomoci”
pro zaméstnance, ale také nastrojem pro feSeni vnitinich konfliktd, tviircem
skupinovych norem, moralky a organiza¢ni kultury. Néklady na zaméstndni psychologa

jsou uvedeny v tabulce ¢. 9.

3.1.3. Navrhy novych vyhod

Vyse bylo uvedeno nékolik navrhil na zlepSeni komunikace v ramci spolecnosti a
ptipadné zmény soucasnych benefitll. V této ¢asti prace navrhneme benefity zcela nové,

které vychazeji z analytické ¢asti.

3.1.3.1. Navrh 6 Kava pro zaméstnance zdarma

V analyze byl jednim z navrhovanych benefitl "snidané v praci zdarma", pro ktery
hlasovala vétSina. Kromé toho se z volnych pfipominek objevily navrhy na zavedeni
kavy pro zaméstnance zdarma. Kava v ramci firmy by byla pfilezitosti pro spolecné
setkavani spolupracovnik a také dobrou ranni tradici. V hlavni budoveé spole¢nosti je
kuchynisky koutek, kde mohou zaméstnanci umyvat nadobi, vafit ¢aj a uchovéavat
potraviny. Tento kuchynsky koutek mize byt vybaven kavovarem. Hlavni budova ma

tfi patra, takze nema velky smysl instalovat kdvovar na kazdém patie. Co se tyce
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spotieby kavy ve firmé¢, nejsme schopni zjistit, kolik lidi pije kdvu a jak Casto. Proto
bude vypocet vychazet z predpokladu, ze kazdy zaméstnanec spolecnosti vypije 2 Salky
kavy denné, aby bylo mozné vypocitat maximalni naklady. Standardni Salek espressa
obsahuje 7 az 9 grami kavy (Coffeespot, 2022). Spole¢nost KOFI-KOFI (se kterou
AMZ jiz spolupracuje) nabizi pravidelné dodavky zrnkové kavy az na jeden rok se
slevou az 18 %. (KOFI-KOFI, 2022). Pokud tedy vezmeme v ivahu vSechny 4000
zaméstnancl spolecnosti a predpokladame, ze vypiji 2 salky kavy denné¢, bude
spolecnost potiebovat piiblizné 72 kilogramu kavy denné¢ a 1440 kilogramu kavy
mésicné. Samoziejme se jednd o moznou maximalni spotfebu. Na webovych strankach
KOFI-KOFTI si miizete zvolit, kolik kilogramti kavy chcete kazdy mésic dostavat. V
tabulce ¢. 11 jsou uvedeny vSechny piiblizné vypocty pro zavedeni takového benefitu.
V tabulce je uvedena spotifeba mléka (primérny vypocet je 150 ml na $alek kavy)
(Coffeespot 2022), vodni filtry, které je tfeba ménit kazdych 5000 salka kavy (Philips,
2022), vypocet spotieby elektrické energie (Eon, 2022). Elektfina byla vypocitana na 12
hodin nepftetrzitého provozu. Vypocet spotiebované vody (100 mililitrti na Salek kavy)

(Brnénské vodarny a kanalizace, 2020). Vypocty:

o 446,9* 72 =32 177 K¢ (Denni naklady na kadvova zrna)
e 32177 * 20 =643 540 K¢ (M¢si¢ni naklady na kavova zrna)
e 643540 * 12 =7 722 480 K¢ (Ro¢ni naklady na kavova zrna)

Samotny kavovar se také pocita zvlast’ (Alza, 2022). Pracovni tyden byl pocitan bez
zohlednéni vikendl. Pro zajiSténi dvou $alkt kavy pro 4000 osob by tedy bylo potieba 1
244 402,56 K¢ mésicné a 14 932 830,72 K¢ ro¢né.
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Tabulka 11: Vypocet spotieby kavy na 4 000 zamé&stnancti (2 $alky na osobu) (vlastni zpracovani).

Polozka Cena [k¢] Tydenni naklady [k¢] Mésicni Roc¢ni naklady
naklady [k¢] [k¢]
Kavovar — Philips Series 8319,00 - - -
2200 EP2221/40
KAVA KOFI-KOFI [1 KG] 446,90 160 885,00 643 540,00 7 722 480,00
AQUACLEAN VODNI 500,00 4 000,00 16 000,00 192 000,00
FILTRY 1KS
Tatra Trvanlivé mléko 24,20 145 345,20 581 380,80 6 976 569,60
polotucné 1,5 % 1L
Spotieba energie (kWh) 5,80 522,00 2 088,00 25 056,00
Spotieba vody (m3) 87,11 348,44 1393,76 16 725,12
Suma 9 383,01 311 100,64 1244 14932830,72
402,56

Samoziejmé se jednéd pouze o hypoteticky model maxima, které by spolecnost mohla
ze by kavu zdarma vyuzilo jen asi 20 % zaméstnancu firmy a méné. Tento odhad byl

proveden na zékladé nékolika zavéra:

1) Ne vSichni zaméstnanci spolecnosti piji kdvu.

2) Ne vSichni zaméstnanci spolecnosti pracuji ve stejnou dobu.
3) Pravdépodobné 1/3 zaméstnancti pracuje na dalku.

4) Nékteti zaméstnanci jsou na dovolené/nemocenské.

5) Nékteti prosté nemaji na kévu Cas.

Tim se sniZuje potencialni pocet zaméstnanct, ktefi by benefit vyuZili. Za timto G¢elem
byla vytvorena tabulka nékladl s riznymi vzorci spotieby kavy ve firmé&. Jak vidime v
tabulce ¢. 12, pokud by kévu na pracovisti pilo pfiblizné¢ 20 % zameéstnanct, ro¢ni
naklady by se snizily na 2 986 566,14 K¢, a pokud by tak Cinila pouze 2 %
zaméstnanci, ndklady by se snizily na 298 656,61 K¢ ro¢né. Kromé toho je tieba zv1ast
vy¢islit ndklady na samotny kavovar. Pokud by 2 % zaméstnanct spolecnosti vypila
160 salka kavy denné a praimérna doba piipravy jednoho $alku by byla 20 sekund, pak
by kavovar byl aktivni pfiblizn¢ hodinu. Pokud je to 20 % zaméstnanct, pak bude

kavovar aktivné pracovat 10 hodin, coZ na n&j nevyhnutelné vytvoii frontu. Abychom
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se vyhnuli frontdm, musime snizit zatizeni kavovaru alespon 4krat, to znamena koupit

dalsi 3 kavovary a umistit je na rtiznd patra, do riznych budov spole¢nosti.

Tabulka 12: Procento spotieby kavy ve firmé (vlastni zpracovani).

Procento spotieby = Tydenni naklady [k¢]

zaméstnanci [%]

100

80

60

40

20

10

5

2

311 100,64
248 880,51
186 660,38
124 440,26
62 220,13
31 110,06
15 555,03
6 222,01

Mésicni naklady [k¢]

1244 402,56
995 522,05
746 641,54
497 761,02
248 880,51
124 440,26

62 220,13
24 888,05

Ro¢ni
naklady [k¢]
14 932 830,72
11 946 264,58

8 959 698,43
5973 132,29
2 986 566,14
1493 283,07
746 641,54
298 656,61

Tabulka ¢. 13 ukazuje naklady na kavovary, které spole¢nost pottebuje, aby mohla

zasobovat 20 % svych zaméstnanct kdvou. Za ptedpokladu, ze tento benefit bude

vyuzivat pfiblizn€ 20 % zaméstnanct, bude cena za Salek kavy v prvnim mésici 8,8 K&

na osobu (v cené je zahrnuta cena 4 kavovart) a v dalSich mésicich 7,7 K¢ za Salek.

Tabulka 13: Naklady na kavovar s ohledem na riizné procento spotieby kavy (vlastni zpracovani).

Polozka

Kavovar — Philips Series
2200 EP2221/40

Kus

L SIS

Procento spoti‘eby Cena [k¢]

zaméstnancu [%]

3.1.3.2. Navrh 7 Slevy na veiejnou dopravu (MHD)

20 33 276,00
10 16 638,00
5 8 319,00
2 8 319,00

Slevy na vetejnou dopravu se setkaly s velkym nadSenim, jak ukazuji vysledky

dotazniku. Je zfejmé, Ze pomérné velky po€et zaméstnanct nemé osobni dopravu a do

podniku se dopravuje vefejnou dopravou. Piesny pocet zaméstnancii s osobni dopravou

nelze zjistit, proto poc¢itame, ze kazdy zaméstnanec podniku muize potfebovat jizdenku.

Slevu na jizdenku si mtize firma stanovit sama a pokryt tak ¢ast jeji ceny. Cena jizdenky

od dubna 2022 ¢ini 550 korun mési¢n¢ (DPMB, 2022). Nasledujici tabulka ¢.14 ukazuje

vypocty s pfihlédnutim k tomu, jaké procento miize firma pokryt. Jak je z tabulky vidét,

k plnému pokryti vSech zaméstnancii firmy by bylo tfeba investovat vice nez 26 milionil
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K¢&. Pii 5% slevé by naklady za rok ¢inily 1 320 000 K¢. Muzeme piedpokladat, ze by

tento benefit mohlo vyuzit ptiblizné 65 % zaméstnanct (Pfiblizn€ 62 % hlasovalo pro

slevu na MHD "rozhodn¢ ano".). Za ptedpokladu, ze MHD vyuziva 2 800 zamé&stnanct

a firma jim poskytne slevu 20 %, vynalozila by firma mési¢né 308 000 K¢ a za rok by

utratila 3 696 000 K¢. Pravdépodobné by se tato ¢astka mohla blizit skutecnym

nakladum.

Tabulka 14: Vypocet firemni slevy na vetejnou dopravu (vlastni zpracovani).

Procento uhrady
ceny jizdniho [%]

10
20
30
40

50
60
70
80
90

100

PenéZni
Castka
thrady
27,5

55
110
165
220

275
330
385
440
495

550

Zakladni jizdenka
Brno [k¢]

550

Pocet
zameéstnancu

4000

Naklady za
mésic [K¢]

110 000,00
220 000,00
440 000,00
660 000,00
880 000,00

1100 000,00
1320 000,00
1 540 000,00
1760 000,00
1980 000,00

2 200 000,00

Naklady za
rok [k¢]

1320 000,00
2 640 000,00
5280 000,00
7920 000,00

10 560
000,00
13 200
000,00
15 840
000,00
18 480
000,00
21120
000,00
23760
000,00
26 400
000,00

Proces poskytnuti slevy mlize probihat pfimo prostfednictvim spolecnosti. Zaméstnanec

muze podepsat dodatecnou smlouvu, kde si firma strhne urcitou ¢ast penéz z platu a na

oplatku propoji jizdni pritkaz s bankovni kartou zaméstnance. V dodate¢né smlouvé je

uvedena forma nakupu prukazky (mési¢ni, ¢tvrtletni, ro¢ni), jakoz i forma strhavani

casti Castky ze mzdy. Nedojde tak k navySeni danového zékladu a zaméstnanec zcela

zapomene na nutnost obnoveni jizdenky. Ukoly spojené s nakupem jizdenek a jejich

propojenim s bankovnimi kartami zaméstnanct 1ze ptidélit HR oddéleni.

3.1.3.3.

Navrh 8 Zavedeni slev na letenky
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Podle pruzkumu vétSina zaméstnancl hlasovala pro zavedeni slev na letenky "rozhodné
ano". O tento benefit miize byt velky zajem vzhledem k velkému poctu cizinci ve firmé
a také k prani zaméstnanct jezdit na dovolenou do jinych zemi nebo cestovat. Stejné
jako v ptipad¢ slev na veiejnou dopravu nelze zjistit piesny pocet zaméstnanci, kteti by
tento benefit vyuzivali. Néktefi zaméstnanci prosté nevidi smysl v cestovani, jini mohou
mit airfobii. To jsou jen n€které z divodu. Program slev by mohl vypadat nasledovné:
Zavedeni moznosti ziskat slevu na letenky dvakrat ro¢n¢, a to na letenku do 5 tisic K¢,
nebo jednou ro¢né na letenku od 5 az do 10 tisic K¢. Takovy program umoziuje vyuzit
dva lety (tam i zpét) v ramci nejblizsiho zahranici nebo jeden dlouhy let, napiiklad do
Severni Ameriky, Asie nebo Afriky. Varianty slev jsou uvedeny v tabulce ¢. 15.
Vypocet se provadi pro kazdého zaméstnance spolecnosti. Jak vidime, v ptipadé 30%
slevy bude muset firma vynalozit pfiblizn¢ 12 miliont korun. V piipadé 50% slevy by
vynalozila 20 milionti a v ptipadé 100% slevy by vynalozila 40 miliond. Doporucuje se
zaradit tento program do kafeterie benefitd, kde by zaméstnanci méli moznost zvolit si
vysi slevy podle svych preferenci. Ziskdni slevy na letenku miize probihat nasledujicim

zpusobem: Zaméstnanec musi vyplnit zvlastni formulaf se svymi udaji a pfilozit doklad

o zakoupeni letenky. Firma pak v nasledujicim pracovnim meésici uhradi pozadované

procento ve formé bonusu.

Tabulka 15: Vypocet nakladii na zaméstnanecké slevy na letenky (vlastni zpracovani).

Procento Uhrady ceny Penézni ¢astka | Cena letenky (max.) Pocet Naklady za rok
letenky [%] uhrady [k¢] k€] zaméstnanctl [k€]

5 250 2 000 000,00

10 500 4000 000,00

20 1000 8 000 000,00

30 1500 12 000 000,00

40 2000 16 000 000,00

50 2500 5000 4000 20 000 000,00

60 3000 24 000 000,00

70 3500 28 000 000,00

80 4000 32 000 000,00

90 4500 36 000 000,00

100 5000 40 000 000,00

3.1.3.4. Navrh 9 Program "Soudrznost" (Teambuilding)
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Dalsim navrhem, ktery si ziskal popularitu mezi respondenty, je zvySeni rozmanitosti
firemnich akei ve spolecnosti. Tyto akce stmeluji kolektiv, zvysuji vzajemnou divéru a
posiluji tymovou spolupréci. Program "Soudrznost" pfedstavuje vytvoreni fondu pro
mésicni teambuildingové aktivity pro zaméstnance spolecnosti. Smysluplné je vyclenit
na akce posledni tyden v mésici, kdy si zaméstnanci budou moci svobodné vybrat
termin, kdy jim bude vyhovovat se akce zucastnit. Samotné akce ma smysl oznamovat v
ramci mési¢niho newsletteru o novych benefitech. Je Zadouci, aby akce byly pestré a
vhodné pro vétSinu zaméstnanct. Takové aktivity by se hodily do flexibilnich benefitt.

V tomto ptikladu jsou rozebrany 3 rizné aktivity a vycisleny naklady na né.

1) Paintball pro zaméstnance (tymova interakce, rozvoj socialnich dovednosti).

2) Questy pro zaméstnance (Rozvoj socialnich dovednosti a inteligence).

3) Grilovani pro zaméstnance (Rozvoj socidlnich dovednosti, celkova soudrznost).
3.1.34.1. Paintball pro zaméstnance.

Paintball mtiize byt jednou z aktivit pro teambuilding. Hra je vhodna pro vSechny aktivni
lidi a vétSinu vékovych skupin a pohlavi. Pro kalkulaci ndkladt jsme vzali paintball od
spole¢nosti Paintball Brno, ktera nabizi moznosti indoor (ve hale) i outdoor (venku)
paintballu (Paintball-brno, 2022). Vnitini paintballova hala se nachazi na adrese Bratii
Mrstikt 1552/34 a venkovni paintballové hiisté se nachazi za méstem Brnem. Firma
nabizi nékolik cenovych "balickl", zejména pro firmy. Naptiklad hodina vnitiniho
paintballu stoji 490 K¢ a dvé hodiny venkovniho paintballu 590 K¢&. Existuji také
"prémiové balicky", kdy Uc€astnik dostane vice kuli¢ek (munice) a vice ¢asu. Kromé
toho spole¢nost poskytuje za priplatek i dalsi sluzby. V tabulce €. 16 je uveden mozny
pocet ucastnikd, ktefi se mohou akce ztcastnit. Jak uvadi spole¢nost, hry se mize
zucastnit neomezeny pocet osob. Vypocet poctu tcastnikl byl proveden od 50
(naptiklad 5 tymi po 10 lidech) a kon¢il u 2000 (polovina spolec¢nosti). 2000 ucastnikl
je hypotetické maximum, které bylo brano pouze pro pochopeni progrese nakladi. Jak
je z tabulky patrné, pokud se akce zac¢astni 50 tcastniki, budou naklady na indoor
paintball ¢init 24 500 K¢ plus 2 500 K¢ na vefejnou dopravu (zpatecni cesta v zonach
100 a 101) v piipad¢, ze cestovni nédklady hradi také firma. Vzhledem k tomu, Ze
nezname pocet zaméstnancii s jizdenkou na autobus, vypocitame néklady na cestovné

pro kazdého zaméstnance. Celkova ¢astka by ¢inila 27 000 K¢. Pokud bude na akci
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napiiklad 400 ucastnikti (10 % z celkového poctu zaméstnanci) a pokud se rozhodnou
travit cas venku, zvysi se naklady na akci na 236 000 K¢ na akci a ndklady na cestovné
na 27 200 K¢ (4 zony, cesta tam a zpét). Konecné naklady by tedy Cinily 263 200 korun,
tedy 658 korun na osobu.

Tabulka 16: Vypocet nakladi na paintball véetné jizdného (vlastni zpracovani).

Pocet Indoor fun Outdoor fun Uhrada za dopravu Uhrada za dopravu
ucastniku [490 [590 ké/osoba]  (Outdoor - 4 zony MHD) (Indoor - 2 zony MHD)
ké/osobal [ké] [ké]
50 24 500,00 29 500,00 3 400,00 2 500,00
100 49 000,00 59 000,00 6 800,00 5 000,00
200 98 000,00 118 000,00 13 600,00 10 000,00
400 196 000,00 236 000,00 27 200,00 20 000,00
600 294 000,00 354 000,00 40 800,00 30 000,00
800 392 000,00 472 000,00 54 400,00 40 000,00
1000 490 000,00 590 000,00 68 000,00 50 000,00
1200 588 000,00 708 000,00 81 600,00 60 000,00
1400 686 000,00 826 000,00 95 200,00 70 000,00
1600 784 000,00 944 000,00 108 800,00 80 000,00
1800 882 000,00 1 062 000,00 122 400,00 90 000,00
2000 980 000,00 1180 000,00 136 000,00 100 000,00
3.1.34.2. Questy pro zaméstnance

Questy pro zamé&stnance jsou skvélym zplisobem, jak navazat komunikaci a tymovou
spolupréci. Velkou vyhodou questt je, Ze na rozdil od paintballu, kde se ucastnici musi
hodn¢ hybat a spoléhat na svou vytrvalost, questy nabizeji predevs§im intelektudlni
hadanky a nezpusobuji fyzickou nepohodu. Jako ptiklad byly vybrany Quest Games,
které se nachazeji na adrese HybeSova 312/69 a nabizeji questy, pfi nichZ se skupina lidi
(obvykle dva az pét) musi dostat z budovy za 60 minut (Quest Games, 2022). Cena
takové akce je 1390 K¢. Spole¢nost nabizi malou $kéalu questl v prosttedi
Carodéjnického domu, psychiatrické 1écebny nebo $piondzni centraly. Za predpokladu,
ze Quest Games muZe nabidnout Ctyfi akce denné pro Ctyfi rizné tymy po péti lidech,

odhaduje se, ze se questii bude moci béhem tydne zacastnit 140 jejich zaméstnanci.
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Néklady by se tedy pocitaly pouze pro 140 osob nebo 28 tymu. V tabulce €. 17 vidime,

ze pokud se akce zucastni vSech 140 osob, budou naklady na akci ¢init 38 920 K¢, a

pokud bude zahrnuta i vefejna doprava, budou naklady ¢init 45 920 K¢. V tomto

piipadé bude na jednu osobu piipadat 328 K¢. Pokud se chce akce zcastnit vice

zaméstnancl, mé smysl akci opakovat v ndsledujicich mésicich nebo najit jiného

poskytovatele sluzeb, ktery umozni uspotadat akci pro vice osob.

Tabulka 17: Vypocet nakladd na questy od QuestGames véetné jizdného (vlastni zpracovani).

Pocet Naklady na udalost [1390  Cestovni naklady [25 k¢ zona Celkové
ucastniku ké za tym] 100+101] naklady [ké]
20 5 560,00 1 000,00 6 560,00
30 8 340,00 1 500,00 9 840,00
40 11 120,00 2 000,00 13 120,00
50 13 900,00 2 500,00 16 400,00
60 16 680,00 3 000,00 19 680,00
70 19 460,00 3 500,00 22 960,00
80 22 240,00 4 000,00 26 240,00
a0 25 020,00 4 500,00 29 520,00
100 27 800,00 5 000,00 32 800,00
110 30 580,00 5 500,00 36 080,00
120 33 360,00 6 000,00 39 360,00
130 36 140,00 6 500,00 42 640,00
140 38 920,00 7 000,00 45 920,00

3.1.3.4.3. Piknik pro zaméstnance

Spole¢ny piknikovy program miiZe byt dobrym napadem pro socializaci tymu, zejména
béhem letnich dnii. Pikladem takového programu muiZe byt piknik kazdy tyden od
zacatku kvétna do konce zafi. To by znamenalo 20 piknikl za "sezonu". V ptipadé, Ze
by bylo Spatné pocasi a akce by se nemohla konat, pfesunula by se na dalsi tyden. Pro
takovou akci bude podnik potfebovat vice organiza¢niho usili neZ v predchozich dvou
ptipadech. Je tfeba myslet na vSe, od systému oznamovani zaméstnanctim, pres
logistiku jidla a vybaveni aZ po nalezeni mista pro piknik. Nésledujici ptiklad ukazuje
moznou organizaci takového pikniku. Jako vetejné prostranstvi byl vybran park Kravi
hora, ktery se nachdzi v blizkosti centra mésta a ma pohodlnou dopravni dostupnost
(GOOGLE MAPS, 2022). Pocet tcastnikti pikniku z firmy byl bran asi 50 osob plus
jejich pratelé a rodinni ptislusnici. Béhem "sezony" se tedy pikniku miiZe zacastnit cca

1000 osob (20 * 50), neboli 1/4 vSech zaméstnancii firmy. Pocet ucastniki 1ze zvysit. V
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tomto piikladu bude popsana nejjednodussi varianta pikniku. Akce je pofadana pod
Sirym nebem, bez pouziti stant nebo grill, bez konkrétniho tématu a bez alkoholickych
napoji. Uastnici pikniku si mohou piinést, co cht&ji, coz akci jen vylepsuje. Ukolem
podniku je akci zorganizovat, zajistit lidem hlavni jidla, napoje, jednorazové kuchynské
nadobi a castecné i plédy na piknik. Pro zajisténi takové akce byla vybrana spole¢nost
u-catering.cz (Karel & Véclav Filo, 2018). Firma sidli na adrese Cechyné 188, 683 01
Rousinov a nabizi rozsahlé cateringové sluzby. Na zaklad¢ jidelniho listku, ktery firma
nabizi, bylo sestaveno potencialni piknikové menu, které¢ kombinuje rizné chuté
zaméstnancl. Nabidka obsahuje: salaty, sladkosti, uzeniny, zeleninu, ovoce, sushi a
pecené maso. Co se ty¢e napoju a jednorazovych ptibort a taliiti, bylo rozhodnuto
vyuzit online obchod rohlik.cz, kde si Ize vybrat ¢as a misto doruéeni a pii nakupu nad
1300 K¢ je doruéeni zdarma (ROHLIK, 2022). Noze viak budou zaptjéeny od
spole¢nosti u-catering. Jak tedy vidime v tabulce €. 18, samotné mnozstvi hotovych
jidel, salatt, ovoce a zeleniny je 54 kg (27*2), coz znamena, ze na jednu osobu budeme
mit 1,08 kg jidla (pocitame bez tii sushi boxt po 60 Kusech, 40 sendvici a sladkosti).
Lze tedy s jistotou fici, ze vSichni zaméstnanci budou najedeni. V tabulce ¢. 18 jsou
zelenou barvou oznaceny potraviny, svétle zlutou jednorazové predméty, modrou
napoje a zlutou rozvoz. VSechny ceny jsou platné pro duben 2022. Rozvoz jidla od u-
catering.cz stoji 24,20 K¢ za km. Takze rozvoz z jejich restaurace do parku Kravi hora
bude stat 653,40 K¢ (vzdalenost 27 km). Kromé toho bylo rozhodnuto, Ze firma nakoupi
10 piknikovych dek zejména pro ty, ktefi by si svou deku zapomnéli doma (ALZA,
2022). Rozvoz téchto dek z budovy firmy na misto pikniku bude zajistén taxikem
spole¢nosti LIDO TAXI RADIO, spol. sr.o (LIDO TAXI BRNO, 2022). Obousmérna
jizda bude podle jejich webovych stranek stat 330 K¢&. (3,5 km z kancelate firmy do
parku Kravi hora v jednom sméru). Cena takového pikniku tak podle kone¢nych
propocta vyjde firmu na 37 997,50 K¢. Je dilezité si uvédomit, Ze tato cena zahrnuje
nakup dek a predstavuje zakladni minimum pro tuto akci. V sezoné (20 venkovnich
akei) firma za 5 mésict na takové akce vynalozi 710 740 K¢. Volitelné miize mit kazdy
novy piknik jedine¢né téma (naptiklad se mohou podavat pouze motské plody nebo
kuchyné rtiznych zemi), mohou se poradat rtizné soutéze (v€etné deétskych soutézi pro

déti zameéstnancii), zapij€it hudebni aparatura, stany, grily, zidle, stoly a slune¢niky.
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Tabulka 18: Vypod&et nakladi na piknik (vlastni zpracovani).

Cena za
Polozka KG Kus jednotku (vé¢ | Celkem [kc]
DPH)

Sunkovo-syrova narezova misa 1,5 2 1161,50 2 323,00
Ovocna misa 2,5 2 1 138,50 2 277,00
Zeleninova misa 2 2 678,50 1357,00
Pecena kyta s okurky, hofcici a kienem 9,5 2 3 795,00 7 590,00
Grilovana zelenina 2,5 2 977,50 1 955,00
Misa bramborového salatu 2 2 586,50 1173,00
Vybér uzenin se zeleninou zdobeny kvéty (narezova
misa) 1,5 2 1161,50 2 323,00
Roladova misa (syrova, kureci, rybi) 1,5 2 1 437,50 2 875,00
Sopsky salat 2 2 609,50 1 219,00
Sunkovy chlebigek - 20 40,25 805,00
Syrovy chlebicek - 20 40,25 805,00
Sushi set (maki, nigiri, uramaki, kikkoman, wasabi,
nakladany zazvor) i 180 1 610,00 4 830,00
Recky salat tzatziky 2 2 609,50 1219,00
Profiteroles (francouzsky dezert) - 80 9,20 736,00
Cheesecake - 10 63,25 632,50
Niteola Drevéné vidlicky 16 cm [10 kusU]
(ROHLIK, 2022) i 70 24,90 174,30
Talif kulaty ze titiny EKO, priimér 22 cm [10 kus(]
(ROHLIK, 2022) i 70 49,90 349,30
DekoStar Stolovaci ubrousky 40x40 cm bilé [40
kus@] (ROHLIK, 2022) i 200 74,90 524,30
Niteola Papirové kelimky bilé 200 ml [10 kusu]
(ROHLIK, 2022) i 70 24,90 174,30
Niteola Drevéné lzice 16 cm [10 kusU]
(ROHLIK, 2022) i 70 24,90 174,30
Aquila neperliva kojenecka voda (6x1,5l)
(ROHLIK, 2022) i 4 79,90 319,60
Kofola original (4x2l) (ROHLIK, 2022) - 4 119,90 479,60
Dodavka — potraviny (Karel & Vaclav Filo, 2018) - 24,20 653,40
Dodavka — potraviny (ROHLIK, 2022) - 0,00 0,00
Dodavka piknikovych dek (LIDO TAXI BRNO, 2022) - 2 30,00 660
Piknikova deka Calter Quod - 150x130 cm
(ALZA, 2022) i 10 259,00 2 590,00
Masovy nuz - 30 3,63 108,90
Summa 27 860 14 634,58 38 327,50
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Akci by mél organizovat zaméstnanec personalniho oddéleni odpovédny za
teambuildingové akce. Ozndmeni o konani akce bude probihat nasledujicim zptisobem.
V ramci mési¢niho newsletteru o novych benefitech budou uvedeny terminy piknikt a
jejich témata. Po stisknuti tlacitka na udalosti bude zaméstnanec pfesmérovan na
uzavienou udélost napt. na facebooku, kde by mél uvést, ze se akce zucastni. Den pied
piknikem dostane zaméstnanec ozndmeni na facebook. Kromé toho ozndmeni mtize byt
duplicitné zaslano také na e-mail zaméstnance. V tomto piipad¢é bude moci spolecnost

adekvatné vyhodnotit:

1) Z4jem zaméstnance o téma.

2) Pocet potencialnich hosti.

3) Koordinaci a v€asné provedeni zmén v programu a upozornéni ti€astnikli na zmény.

Vyse uvedené piiklady ukéazaly fungovani programu "Soudrznost", vV ramci, kterého
maji zaméstnanci moznost Gcastnit se riznych tymovych akci. Tento program by se

dobfte hodil do flexibilnich benefiti.

3.1.3.5. Navrh 10 Zavedeni "'sick days" pro zaméstnance
Zavedeni "sick days" bylo jednim z ptani zaméstnanct vyjadienych v dotazniku. Pojem
sick days znamena nepiitomnost v praci z divodu nemoci nebo kdyz se zaméstnanec
neciti dobfe. Nejedna se vSak o tak zdvaZznou situaci, aby bylo nutné jit k 1€kati nebo si

vzit cely den nemocenské. Téchto dnil je obvykle asi tfi az pét za rok a ¢asto jsou

stoprocentné hrazeny podnikem. Tento druh benefitu umoziuje zaméstnanciim:

1) Pokracovat ve vydélku.

2) Nemoc je zvladnuta v raném stadiu a nerozsiti se po kancelafi.

3) Eliminuje nutnost, aby si zaméstnanec opatfil potvrzeni od 1ékate, Ze je nemocny.

4) Diky odpocinku zaméstnance je mensi pravdépodobnost komplikaci zptisobenych

nemoci.

Tato vyhoda by se v souvislosti s §ifenim nakazlivych forem koronaviru hodila
(Who.int, 2022). Mohla by zamé&stnanci pomoci pieckat vrchol nemoci. “Sick days” by
mély smysl pro vSechny zaméstnance HPP a byly by nedilnou soucasti spolec¢nosti.

Zacnéme tim, Ze stanovime minimalni pocet “sick days”, coZ jsou 3 dny. Dale by mély
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byt podminky “sick days” uvedeny ve smlouvé, aby se firma mohla v¢as prizptisobit
situaci. Méla by byt také stanovena omezeni, naptiklad zakaz Cerpani “sick days”
bezprostfedné pied dovolenou, aby se prodlouzila doba dovolené. Ve smlouvé by mél
byt rovnéz stanoven zpusob sdélovani informaci vedeni. Musi byt stanovena jasna lhiita,
ve které musi zaméstnanec kontaktovat svého nadfizeného, aby oznamil nemoc. Ze
strategického hlediska muize byt zavedeni “sick days” vybornym feSenim, jak Setfit
podnikové zdroje. V ptipad¢ plné pracovni neschopnosti je zaméstnanec neptitomen ptl
mésice, coz muze v souctu Cinit az 80 hodin prace. Firma bude muset hledat nahradu
nebo pridélit vice prace jinym zaméstnancum. V piipadé “sick days” je zaméstnanec
nepiitomen 3 pracovni dny (plus vikendy) a naklady se pohybuji kolem 5 250 K¢ (pfi
platu 35 000 K¢). Zavedeni takového benefitu miize mit pro firmu pozitivni strategicky
dopad v podob¢ snizeni poc¢tu pracovnich neschopnosti, coz v dlouhodobém horizontu

usetfi penize a usetfi zaméestnance zbytecnych tkont v ptipadé lehkého nachlazeni.

3.1.3.6. Navrh 11 Zavedeni flexibilnich benefita

Zavedeni flexibilnich benefitl, kdy si zaméstnanci mohou sami zvolit balicek benefiti,
dava spole¢nosti AMZ dokonaly smysl. V soucasné dob¢ vidime situaci, ze se firma
sama snazi kontaktovat své smluvni partnery a zatidit benefity pro své zaméstnance.
Vidime vsak situaci, Ze zaméstnanci mnoho benefitli nevyuzivaji nebo jsou o nich
Spatné informovani. Velmi vyraznym piikladem je zde karta Multisport, kterd je
skvélym benefitem pro kazdého, kdo ma aktivni Zivotni styl, ale podle prizkumu
vidime, Ze ptiblizn€ 57 % respondentt tuto kartu nevyuziva. Tato situace mize
vypovidat o tniku finan¢nich prostifedktl, protoze za nékteré benefity spolecnost plati
prosté zbyte¢n€. Vzhledem k velkému poctu zaméstnanci firmy ma smysl zavést
flexibilni systém benefitl. V tomto ptipad¢€ si zamé&stnanci mohou sami vybrat ten ¢i
onen benefit podle svych potieb. Systém cafeterie si mliZe firma vytvofit sama, coZ by
si vyzadalo nemalé investice na vytvoreni specialnich webovych stranek a jejich
otestovani. Kromé toho bude firma muset zaméstnat samostatného pracovnika, jehoz
ukolem bude vyhledavat nové dodavatele, rozsifovat nabidku, analyzovat potieby
zaméstnanci, hledat pro né zajimavé benefity. Vytvoteni takového systému navic mize
byt casoveé narocné. Vzhledem k vysokym nakladiim na takové feSeni (platba za

7~

programatory, testery, stala pracovni sila v tvatich téch, ktefi budou hledat nové
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dodavatele), budou zvazovéana hotova fesSeni na trhu od externich firem. Vyhody vyuziti

spoleCnosti tretich stran poskytujicich kafeterii jsou nasledujici:
1) Snadnost a rychlost implementace systému.

2) Obrovsky seznam partnerti v oblasti kafeterie benefitt.

3) Transparentnost pouzivani systému.

4) Snadné rozhrani a pochopeni vSech procest pro zaméstnance.

Jednou z variant je spolecnost Sodexo, kterd nabizi riizné modely benefitniho systému.
Podivame se na 2 programy Sodexo, jeden zaméieny na benefitni cafeterii a druhy na

stravenky (Sodexo, 2022).
3.1.3.6.1. Karta Gastro Pass

Karta Gastro Pass je elektronické karta Sodexo, ktera se pouziva ve 48 000
partnerskych pobockach po celé Ceské republice (Sodexo, 2022). S touto kartou mohou
zaméstnanci platit za stravovani v restauracich nebo obchodech. Kromé toho ma tato
karta systém cashback a moznost platit za zbozi online. Elektronické stravenky maji
platnost 16 mésici. Sodexo miize karty zasilat samo bud’ do kancelate spole¢nosti, nebo
na adresy zaméstnancll. Pojd’'me se nyni podivat na vyhody pro spolec¢nost a
zaméstnance. Na stran¢ spolecnosti: Jak vidime v tabulce ¢. 19, diky elektronickym
stravenkam firma usetii v priméru 561 K¢ mési¢n¢, tedy 6 732 K¢ ro¢né. Za
predpokladu, ze by stravenky byly zavedeny pro polovinu zaméstnanct firmy, uSetfila
by firma mésicné 1 122 000 K¢. Tuto ¢astku by bylo mozné vynalozit na alternativni
benefity pro zaméstnance (napt. teambuilding). V tomto ptikladu spolecnost hradi 55 %
stravenky ve vysi 150 K¢. Na stran¢ zaméstnancti: Zaméstnanec dostane obéd nebo si
koupi jidlo domii. Jak vidime v tabulce €. 20 ¢ista mzda zaméstnance se zvysi o 1,8 %.
Zameéstnanec bude mit na stravovani 3 000 K¢ mési¢né¢ (pokud pracuje 20 dni v mésici).
V tomto ptikladu plati zaméstnanec pouze 45 % stravenky. Velkym plusem je, Ze
zaméstnanec bude tento benefit vnimat jako néco opravdu vyznamného. Pokud bychom
si ptedstavili, Ze by penize byly pfipsany pfimo na ucet zaméestnance formou
stravenkového pausalu, nemélo by to silny motivacni efekt, protoze by to zaméstnanec
nevnimal jako benefit. Pro n¢j to bude spiSe samoziejmost a podnik bude muset zaplatit

vys$i dan€, protoze hruba mzda bude vyssi.
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Tabulka 19: Naklady firmy na zavedeni stravenek (vlastni zpracovani).

Polozka Prispévek do mzdy Prispévek do

[k¢] stravenek|[Kk¢]
Hruba mzda 35 000,00 33 350,00
SZP 34 % 11 900,00 11 339,00
Mzdové naklady zaméstnavatele 46 900,00 44 689,00
Piispévek na stravovani (55 %0) 0 1 650,00
Celkové naklady 46 900,00 46 339,00
Rozdil pro jednoho zaméstnance (mésic) 0 561,00
Rozdil pro jednoho zaméstnance (rok) 0 6 732,00

Tabulka 20: Naklady na zavedeni stravenek ze strany zaméstnanct (vlastni zpracovani).

Polozka Prispévek do mzdy Prispévek do stravenek
[k¢] [kE]

Hruba mzda 35 000,00 33 350,00
Socialni pojisténi (6,5 %0) 2 275,00 2 167,75
Zdravotni pojisténi (4,5 %0) 1 575,00 1 500,75
Ziklad dané 46 900,00 44 689,00
Zialoha na dan pred odectenim slev na dani (15 7 035,00 6 703,35
%

Z:i)kladni sleva na dani (2022) 2 570,00 2570
Zaloha na dari z pfijmu 4 465,00 4 133,35
Cista mzda 26 685,00 25 548,15
Gastro pass 0,00 3 000,00
Poplatek za stravenky Gastro pass (45 %) 0,00 1 350,00
Navyseni €isté mzdy o stravenky 26 685,00 27 198,15
Zaméstnanec ziska navic mési¢né 0,00 513,15
Zaméstnanec ziska navic rocné 0,00 6 157,80

3.1.3.6.2. Karta Flexi pass

Kromé stravenek nabizi Sodexo zavedeni flexibilnich benefit. Partnerska sit’ Sodexo
spolupracuje s 15 000 riiznymi poskytovateli sluzeb po celé Ceské republice. Zavedeni
tohoto benefitu odstrani pottebu slevového klubu AMZ a umozZni zaméstnanciim vybirat
si zboZi a sluzby z obrovského seznamu dodavateltl. Castka, ktera bude v priibéhu
meésice pridélena na kartu Flexi, bude sjednana ve smlouvé. Kromé toho Ize na tuto

kartu pfipisovat riizné bonusy za praci. Naptiklad penéZzni odmény z "Fondu

117



ptednasejicich", které byly zminény v navrhu 4 pro interni zaméstnance, mohou byt
pfipsany na tento ucet, a to bez zvyseni danového zakladu. V tabulce ¢. 21 vidime, ze
minimalni ¢astka 150 K¢ mésicné (ktera se vztahuje na vSechny zaméstnance) usetii 51
K¢ mésicné a 612 K¢ roéné. V tomto modelu hradi spolecnost 100 % tohoto ptispevku.
Na rozdil od slevového klubu AMZ umozni benefitni cafeterie vyraznou Gsporu na
danich jak na stran¢ firmy, tak na stran¢ zaméstnanct. Velkou vyhodou spole¢nosti
Sodexo je tzv. karta Multi Pass, ktera umoznuje kombinovat Gastro pass a Flexi pass do
jedné karty. Misto dvou karet Flexi a Gastro si tedy mtzete objednat jednu kartu Multi

Pass a mit na ni dva ucty. Co se ty¢e doruceni, Sodexo nabizi doruceni Ceskou postou

za pouhych 170 K¢ (SODEXO, 2022).

Tabulka 21: Naklady na flexibilni benefity spole¢nosti Sodexo na jednoho zaméstnance (vlastni

zpracovani).
Polozka Prispévek do mzdy [k¢] Prispévek do cafeteria[k¢]
Hruba mzda 35 000,00 34 850,00
SZP 34 % 11 900,00 11 849,00
Mzdové naklady zaméstnavatele 46 900,00 46 699,00
Prispévek na volny cas 0 150,00
Celkové naklady 46 900,00 46 849,00
Rozdil pro jednoho zaméstnance (mésic) 0 51,00
Rozdil pro jednoho zaméstnance (rok) 0 612,00

3.1.4. Uspory

Vyse bylo navrzeno 11 moZnosti zmény motivac¢niho systému AMZ. Lze je rozdélit do

Ctyr Casti.

1. Komunikace.

2. Zmény v jiz existujicich benefitech.
3. Zavedeni novych benefiti.

4. Zavedeni flexibilniho systému benefitt.

AMZ ma dvé moznosti strategického rozvoje motivacniho systému. Prvni moznosti je

postupné budovani vlastniho flexibilniho systému benefitli. Tento proces predstavuje

dlouhé budovani potfebnych partnerstvi s protistranami, najiméani plnohodnotného
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oddéleni, které by za tyto vztahy odpovidalo, a budovani plnohodnotného IT systému s

jeho udrzbou. Tento proces je mimo ramec této prace.

e Navrhy z ¢asti "komunikace" jsou univerzalni a mély by byt ve firmé zavedeny,
zejména pokud AMZ neplanuje piejit na systém flexibilnich benefitd spole¢nosti
Sodexo.

e Ze zménénych, stavajicich benefitli ma pro spole¢nost smysl zaméstnat
psychologa na plny tivazek, postupné aktualizovat slevovy klub AMZ, vytvorit
webinare, které by se staly soucasti systému vzdelavani.

e Z novych, navrhovanych benefiti méa smysl zavést “Sick days®, nebot’ toto
feSeni v budoucnu usetti firmé naklady (pro presnéjsi analyzu je potieba
statistika nemocnosti zaméstnanct a dalsi udaje), zavést systém slev na letenky,
MHD, zavést teambuildingovy program, zavést "kavu zdarma" a stravenky od

spole¢nosti Sodexo, které mohou pomoci usetfit az 2 244 000 korun mési¢né.

Druhou strategickou moznosti rozvoje spolecnosti AMZ je vyuziti hotového
flexibilniho systému benefitti od spole¢nosti Sodexo. V tomto ptipadé mize vedeni
spole¢nosti ponechat vSechny své benefity "tak, jak jsou", nebo se jich mize zbavit po
provedeni f4dné interni analyzy poptavky po konkrétnich benefitech. Vedeni
spolecnosti miize napiiklad zrusit slevovy klub AMZ. Kromé toho je mozné nezavadét
slevy na letenky, protoZze Sodexo spolupracuje 1 s cestovnimi kancelafemi. Kazdopadné
v tabulce ¢. 22 bylo vypocteno, kolik penéz by spole¢nost utratila za mésic. Byly vzaty
minimalni mozné vydaje, primérné vydaje a maximalni vydaje. Je tfeba objasnit
nasledujici véci:

1) Zamé&stnani psychologa a designéra bylo vyc¢teno na zakladé vypoctu primérné¢ho

platu na webu plat.cz. Grafik v prvnim ptipad€ nepobira plat, protoze je stazista.
2) Brozury se berou po 1, 20, 100 kusech (minimum, stfedni, maximum).
3) Fond ptednasejicich se pocita pro 4, 8 nebo 12 webinaiti meésicné.

4) Kéva byla brana za pfedpokladu, Ze kavu pije 10 % zaméstnanci, 20 % zaméstnancii

a 40 % zaméstnancu.

5) Naklady na teambuilding byly vypocteny aritmetickym primérem mezi paintballem

a questy. Vypocet vychazel z poctu 100, 200 a 400 osob, které se akce zucastni.
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6) Finan¢ni prostfedky na vetejnou dopravu byly vypocteny pro 1000, 2000 a 4000
osob.

7) Vydaje na letni teambuildingy byly provedeny zjisténim aritmetického praméru ceny
za jeden piknik a pfi¢tenim bézné ceny za béznou teambuildingovou akci. Cena byla

navysSena zvysenim ceny pikniku o 30 a 50 procent.

8) Stravenky byly vypocteny tak, ze pokud by byl Gastro pass od Sodexo zaveden pro
75 % zamé&stnancii, pak by se jen na danich uSetiilo 1 683 000 K¢, coz by vice nez
zaplatilo vSechny vyse uvedené benefity. Jak je vidét z tabulky, firma bude schopna pii
minimalnich nakladech usetfit 919 955,76 korun. Pfi stfednich nakladech, které jsou
povazovany za nejoptimalnéjsi a nejrealnéjsi, mize spolecnost usetiit 234 168,29 korun.

V ptipad€ maximalnich nékladi spole¢nost vynalozi 815 318,02 korun meésicné.

Tabulka 22: Naklady na zavedeni benefitd (vlastni zpracovani).

Polozka Minimalni Stiedni varianta Maximalni

varianta [K¢] [ké] varianta [K¢]
Najimani grafického designéra 0,00 11 232,00 52 480,00
Tisk broZur 4,48 268,80 1344,00
Najimani psychologa 48 265,00 48 265,00 48 265,00
Organizace ""Fondu pro 4 000,00 8 000,00 12 000,00

prednasejici"

Organizovani "kavy zdarma" 125 826,76 251 653,51 503 307,02
Fond pro MHD 110 000,00 308 000,00 440 000,00
Fond na letenky 250 000,00 500 000,00 1 000 000,00
Team building (Fijen aZ duben) 41 400,00 82 800,00 165 600,00
Team building (kvéten az zari) 183 548,00 240 328,40 277 302,00
Stravenky ""Gastro Pass™ -1 683 000,00 -1 683 000,00 -1 683 000,00
Celkem za mésic: -919 955,76 -234 168,29 815 318,02
Celkem za rok: -11 039 469,12 -2 810 019,48 9783 816,24

3.1.5. ZlepSeni z hlediska procesi

V ramci této prace bylo hlavnim tkolem zaméfit se na zlepSeni procest ve firmé tak,

aby doslo ke zlepSeni motivace zamé&stnanct na systémové trovni. Timto zpisobem byl

navrzen aktudlni motivacni systém, ktery propojuje rizné motivacni nastroje mezi

sebou. Muzeme naptiklad vidét, jak se zménil proces komunikace, kdy v rdmci této

prace bylo navrzeno zaméstnat psychologa, ktery by provad¢l pravidelné prizkumy a
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Setfeni v rdmci firmy, a systém newsletterii o novych benefitech zahrnuje aktualizace

slevového klubu AMZ, oznamuje teambuildingové akce, vyhlasuje zajimavé seminare.

V ramci tohoto newsletteru se zamé¢stnanec mize okamzité "piihlasit" na akci, o kterou

ma zajem. Vyhlasovani "Benefiti mésice" umozni zaméstnanciim osveézit si pamét’ na

"staré" benefity, coz ¢astecné eliminuje skutecnost, ze zaméstnanci o benefitech nevédi.

Zavedeni analytika a psychologa je pro firmu pfinosné i ze strategického hlediska.

a4

Psycholog muze byt diillezitou souc¢asti programu zlepSovani fizeni popsané¢ho v Navrhu

2 a zaroven muze slouzit jako pohotovostni podpiirna funkce pro zaméstnance.
Psycholog zase plni svou ulohu pii zajistovani zpétné vazby mezi zaméstnanci a

nadfizenymi, ¢imz poskytuje cenné informace o naladé ve firmé. V piiloze ¢. 2

nalezneme Ganttlv diagram, ktery zobrazuje ¢innosti pro kazdé konkrétni navrhované

feseni (Diagram je vhodné prohlizet vyhradné v elektronické verzi dila z dtivodu jeho

rozsahlosti).

3.1.6. DMAIC

Tabulka 23: Analyza DMAIC

Definovani

Neefektivni firemni benefity,
které zaméstnance piilis
nemotivuji

Maximalizovat stavajici
motivaéni benefity a zavadeét
nové na zakladeé udaji z
dotazniku

Zlepseni informovanosti
zamestnancl o benefitech
Navrhnout firmé nové
benefity, které by
zameéstnanci pozadovali (na
zaklad¢ analytické Casti), a
zhodnotit jejich ekonomickou
slozku.

Néavrhy na zavedeni
flexibilnich benefitt do firmy

Méreni
Zaméstnanci byli
dotazovani pomoci
online dotazniku.
Dotaznik vyplnilo
celkem 271 osob.

Sbér informaci
probihal 1 mésic.
Nastrojem pro sbér
informaci byly
formulare Google.
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Analyza

Firemni benefity
uréuje personalni
oddéleni se
zamétfenim na vlastni
metriky a statistiky.
Zameéstnanec nema
moznost vybrat si, co
v danou chvili
potiebuje. Nedostatek
velkého zajmu o
stavajici
zamé&stnanecké
benefity. ZlepSeni
informovanosti
zaméstnancu o
benefitech. Zlepseni
pravidelnosti pochval
od vedeni a/nebo
nadfizeného. Posunuti
soucasnych benefit
na vys$i uroven a
odhad, kolik to bude
stat. Navrhnout firme
nové benefity, které
by zameéstnanci
pozadovali (na
zaklad¢ analytické

ZlepSeni
Popséno v
dasti
VLASTNI
NAVRHY
RESEN{

Rizeni
Na vSechna
navrhovana
feSeni
dohlizi
psycholog a
pracovnici
HR oddg¢leni,
ktefi se ve
firmé
zabyvaji
benefity.
Jednou za
Ctvrtleti se
provadi
testy, které
méfi troven
motivace
zaméstnancu.
Testy se
ukladaji a na
konci roku se
porovnavaji
vysledky
jednotlivych
Ctvrtleti.
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Casti), a zhodnotit
jejich ekonomickou
slozku. Navrhy na
zavedenti flexibilnich
benefitt do firmy.



4. Z.avér

Cilem této prace bylo analyzovat soucasny stav spolecnosti AMZ, navrhnout systémové
zmény v motivacnim systému, které by vedly spolecnost k jejimu strategickému
uspéchu a k vétsi spokojenosti ze strany zaméstnancti. Na zacatku prace byly popsany
teoretické metody zlepSovani motivace, rizné modely a G¢inné nastroje. V analytické
¢asti byl podrobné analyzovan podnik, byly identifikovany hlavni zdroje nespokojenosti
zaméstnancl a zohlednéna prani zaméstnanci tykajici se benefiti. Na zaklad¢ téchto
udajii byla vypracovana dalsi zlepSeni pro spolecnost. Spole¢nost AMZ disponuje
vynikajicim lidskym kapitalem, sehranym tymem a velkym poctem nadSenych a
ambicidznich zaméstnanct. To je pro spole¢nost velkou vyhodou a piinosem. V oblasti
zaméstnaneckych vyhod vSak spole¢nost jednoznacné ztraci na svétové trendy. Soudé
podle udajt ziskanych v prizkumech vidime nizkou efektivitu stavajicich benefitii. Asi
nejpaléiveéjsim problémem je nedostatecny vybér benefitd. Kafeterie benefitti by mohla
vyrazné zvysit spokojenost zaméstnanct a usetfit firme znacné mnozstvi penéz. Jak

jsme zjistili, stravenky mohou firm¢ usetfit desitky milionli korun diky sniZeni dani.
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Ptiloha 1: Dotaznik v angli¢ting (v originalu).

Work satisfaction and motivation.
Anonymous questionnaire

Hello. I'm studying at BUT, in the Process Management program, and at the moment I'm
writing my thesis on "Analyzing and changing the motivational program in the company”.
The guestionnaire is completely anonymous and there will only be a few statistical, general
questions which will help in my research. Please take five minutes of your time to fill out my
research questionnaire. Participation is voluntary! Thank you so much!

Your gender: *

Male

Female

Your age:

18-24
24-34
34-44
44-34
54-64

bd+
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How long have you been working for the company? °

Less than 1 year

1-2 years

2-5 years

5-7 years

7-12 years

12+ years

Your working position *

..........................................

Question Definitely  Probably
yes yes
The tasks assigned to me do not require too
much mental and psychological effort to
complete
I rarely work overtime

| don't often think about how to improve
my financial situation

I don't find it hard to communicate with my
colleagues. I'm quite comfortable talking to
them
My superiors usually take care of the
working conditions of ordinary employees.
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Probably
no

Definitely
no



Question Definitely = Probably
yes yes
I'm pretty sure | won't lose my job in the
near future

| always understand what management
wants me to do and | know exactly what |
have to do
| am well aware of my responsibilities, what
I can and cannot do in the workplace

| know about most of the benefits, bonuses
and social programmes that my company
provides
| often get praise from management or
supervisors especialy if | do my job diligently
and well
| almost always understand how my actions
will affect the state of the current project
and the company as a whole

Question Definitely = Probably
yes yes
| believe that my manager pays enough
attention to all employees

| think the atmosphere and morale of the
team is high

I am quite satisfied with the level of
partnership and trust with my colleagues

In my opinion, my coworkers hardly ever
slack off or waste their working time

| consider the level of communication in my
team to be high

My colleagues are always eager to talk to me
about all sorts of things

Often my colleagues and | find a compromise
on a work problem, and disagreements and
disputes are rare
I rarely feel passive aggression and toxicity
from colleagues
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Probably
no

Probably
no

Definitely
no

Definitely
no



Question Definitely = Probably
yes yes
I know that | can build a career in the
company

| believe that the company provides plenty
of opportunities for career development

I don't see the point in achieving higher
positions in the company

| think | deserved a promotion a long time
ago

To be honest, | have developed quite a few
personal skills during my time in the
company
| have opportunities to take qualification
courses within the company

The company provides me with plenty of
opportunities to develop not only
professionally, but also personally

Do you find your job boring? ™
Sometimes yes, but generally no
Definitely yes

Definitely no

What is your main motivator for working for the company? ©

Interesting work and the challenges | face
Money and benefits
A friendly working team

Career opportunities

Your anwer
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Probably
no

Definitely
no



Do you often get praise from your supervisor? *

Often
Occasionally
Rarely

Never

Is salary the most important thing for you? *

Yes, that's the most important thing for me
Salary is important, but working conditions are also important to me

Salary is not as important to me as, for example, the possibility of further career

Your anwer

Do you feel you might lose your job? (For example due to redundancies) *

I'm sure | won't lose my job
It is unlikely that | will lose my job

| have uncertainties about the future

What is your relationship with your colleagues in the workplace? *

Friendly and relaxed
Sometimes there are misunderstandings, but on the whole - quite good
Purely business-like

| prefer not to talk to my colleagues unnecessarily
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Benefit Planning to | am aware of the I didn't know
use/already benefit but do not use about this
using it benefit
Multisport card

Pension plan

Employee assistance
program

Medical cafeteria

Webinars

Medical Services provided by
Canadian Medical/EUC

Mobile tariff

Kyndryl discount club

Write here the benefit you are using that is not in the table above (optional).

Your anwer

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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Definitely

What benefits would you enjoy? ves

Probably
yes

Probably
no

Totally
uninterested

More corporate events (sports events,
games, barbecues, parties)

More café and restaurant discounts

In-house psychotherapist

Organising children's camps for
employees' children

More webinars including more topics

Professional development courses

Discount on airline tickets

Discounts on public transport

Free breakfast at work

What would you personally like to see as a benefit? (optional)

Your anwer

How do you get information about benefits? ©

From other employees
From the company's web pages

Newsletter

Your anwer
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How would you like to receive news about benefits? *

The messenger channel
Email newsletter

Slack channel

Your anwer

What would encourage you to use company benefits more often? (optional)

Your anwer

© 6000000000000 0000 0000000000000 00000000s 000000

If you have something to add from yourself, about benefits and improving your working condition,
write here: (optional)

Your anwer

© 6000000000000 0000 0000000000000 0000000s 00000
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Ptiloha 2: Ganttiiv diagram nového motiva¢niho systému

Cislo Nizev Einnosti imﬁlzl::gm;ce iml;:(e(:::;?aice

2 Vytvql"eni mési¢niho newsletteru pro zaméstnance o

benefitech 01.06.2022 27.08.2022
3 1. Hledéni grafického designéra 01.06.2022 01.08.2022
4 2. Psani textii pro brozuru a newsletter 01.08.2022 07.08.2022
5 3. Graficky navrh newsletteru 08.08.2022 14.08.2022
6 4. Zasilani novinek vyhod (e-mailem, slack kanalem) 15.08.2022 16.08.2022
7| >- Vypracovéni broZury 15.08.2022 27.08.2022
8 Vytvoreni systému zpétné vazby 01.06.2022 26.07.2022
° 1. Najimani psychologa 01.06.2022 01.07.2022
10 2. Vytvofeni dotazniku pro zamé&stnance 04.07.2022 10.07.2022
1 ;’)Anll{a(:]zf;seﬂmét; tcleont]e;zniku (spokojenost s benefity, spokojenost 11.07.2022 12.07.2022
12 | 4. Sbér dat dotaznikd 12.07.2022 19.07.2022
13 5. Interpretace dat z dotazniku 19.07.2022 26.07.2022
14 Zavedeni programu na zvySeni pochvaly od vedeni 28.07.2022 01.11.2022
15 1. Zasilani pokynii vSem manazerim 01.08.2022 02.08.2022
16 2. Organizovani Gtvrtletnich testll pro manazery 01.08.2022 14.08.2022
17 3. Zdavodnéni vyznamu pochvaly na pracovnich schiizkach 01.08.2022 01.11.2022
18 4. Provadéni testii pro management 01.08.2022 01.11.2022
19 | ZlepSeni webinifi 01.06.2022 08.07.2022
20 1. Vyhledavani pfednasejicich na AMZ 01.06.2022 01.07.2022
21 2. Ziizeni "Fondu pro prednasejici" 01.06.2022 14.06.2022
22 3. Vytvofeni seznamu webinafti na dalsi mésic 01072022 07.07.2022
2 Zmény ve slevovém klubu AMZ 19.07.2022 01.09.2022
24 1. Analyza vysledki dotazniku 19.07.2022 26.07.2022
25 r2),arl:r(])ezrl;,odnutl’ o ukonceni spoluprace s nepopularnimi 26.07.2022 07.08.2022

16 (76 (136|196 (256 (17| 77| 13.7(19.7| 257|317 | 68| 12.8 | 188 | 24.8 | 30.8 | 5.9 ‘ 119 ‘ 17.9 ‘ 239 ‘ 29.9 | 5.10 | 11.10 ‘ 17.10 | 23.10 ‘ 29.10 | 4.11
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3. Zasilani pozadavki na zvySeni slev oblibenym partnerim

07.08.2022 01.09.2022

27 4. Hledani nové partnery pro slevovy klub 07.08.2022 01.09.2022
28 . %

Kava pro zaméstnance 01.06.2022 07.08.2022
® 1. Nakup kévovaru 01.06.2022 07.06.2022
0 2. Nakup zrnkové kavy pro 2 % zaméstnanclt 01.06.2022 07.06.2022
8 3. Organizace dodavek mléka pro 2 % zaméstnanci 01.06.2022 07.06.2022
2 4. Sledovani spotfeby kavy ve firmé 07.06.2022 07.07.2022
33 5. Zvyseni/snizeni dodavek v souvislosti se spotfebou

zamé&stnancil. 07.07.2022 07.08.2022
4 Slevy na veiejnou dopravu (MHD) 01.06.2022 16.08.2022
% 1. Organizace fondu pro vefejnou dopravu 01.06.2022 01.07.2022
3% 2. Vytvoteni dodate¢né smlouvy pro zaméstnance 01.07.2022 14.07.2022
37 3. Rozesilani informaci zaméstnanctim v mési¢nim

newsletteru o benefitech 15.08.2022 16.08.2022
% Zavedeni slev na letenky 01.06.2022 16.08.2022
% 1. Organizace fondu slev na letenky 01.06.2022 01.07.2022
40 2. Vytvoieni dodate¢né smlouvy pro zaméstnance 01.07.2022 14.07.2022
41 3. Rozesilani informaci & 1ctim v mésiéni

newsletteru o benefitech 15.08.2022 16.08.2022
42 Program "SoudrZnost" 01.06.2022 15.09.2022
4 1. Organizace fondu pro teambuilding 01.06.2022 14.07.2022
44 2. Vyhledavéni teambuildingovych aktivit 14.07.2022 01.08.2022
s 3. Kontakty se spole&nostmi organizujicimi akce 01.08.2022 14.08.2022
46 4. Rozesilani informaci zaméstnanctim o akcich v mési¢nim

newsletteru o benefitech 15.09.2022 16.09.2022
47 Zavedeni "sick days" 01.07.2022 16.08.2022
48 1. Strategicky vypocet zavedeni "sick days" 01.07.2022 01.08.2022
4 2. Vytvéreni pravidel a podminek pro "sick days" 01.08.2022 14.08.2022
50 34VR’0vze'silém' informaci zaméstnanctim o "sick days" v 15.08.2022 16.08.2022

mésiénim newsletteru o benefitech
51 Zavedeni stravenek Sodexo 01.06.2022 16.08.2022
52 1. Uzavfeni smlouvy se spole¢nosti Sodexo 01.06.2022 07.06.2022
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2. Vytvofeni dodatené smlouvy pro zaméstnance. 07.06.2022 21.06.2022
54 3. Zasilani informaci zaméstnanciim e-mailem o moznosti

ziskat stravenky 27.06.2022 28.06.2022
55 4. Rozesilani informaci zaméstnanctim o stravenkach v

mési¢nim newsletteru o benefitech 15.08.2022 16.08.2022
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