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Abstrakt

Tato diplomova préace se zabyva motiva¢nim systémem vybrané organizace. Cilem bylo
na zaklad¢ realizace analyzy stavajiciho stavu motivacniho systému ve zvolené
organizaci navrhnout takové zmeény, které jsou zadouci pro dalSi GspéSny rozvoj
organizace. Vyhodnoceni probihalo na zaklad€ dotaznikové Setieni u vybérového souboru
75 respondentl a vysledky ukazuji, Ze nedostatecné motivovanych je 32 % zaméstnanct.
Diky testovani hypotéz se ukazalo, ze existuje spojitost mezi oddélenim zaméstnance a
mirou jeho motivace. V zavéru jsou uvedeny konkrétni ndvrhy na zlepseni, které by mély
pomoct miru motivovanych zaméstnanci zvysit. Jako ptiklad lze uvést platformu uznani,

zkréceni uvazku za plnou mzdu nebo kreativni dny.
Kli¢ova slova

Motivace, motiv, stimul, lidské zdroje, teorie motivaci, odmenovani, hodnoceni, vykon,

benefity
Abstract

This master’s thesis deals with the motivational systém of a selected organization. The
1am was, based on the analysis of the current state of the motivational systém in the chosen
organization, to propose such changes that are desirable for further successful
development of the organization. The evaluation was based on a questionnaire survey of
a sample of 75 respondets, and results showed that 32 % of employees were insufficiently
motivated. Testing of hypotheses showed that there is a correlation between an
employee’s department and their level of motivation. In conclusion, specific proposals
for improvement, are presented that should help increase the level of motivated
employees. As an example is recognition platform, reduced working hours for full pay or

creative days.
Key words

Motivation, motive, stimulus, human resources, motivation theory, reward, evaluation,

performance, benefits
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UVOD

V dne$nim turbulentnim a kompetitivnim podnikatelském prostfedi je motivace
stéZejnim faktorem pro uspéch a udrzitelny rist firem. Zaméstnanci jsou neocenitelnym
zdrojem pro firmy a jejich motivace hraje klicovou roli ve vysledcich spolecnosti. Bez
vérnych a motivovanych zaméstnancli je obtizné dosahnout ¢ehokoliv hodnotného.
Zaméstnanci, ktefi jsou zapaleni pro svou praci, chtéji vynalozit nadstandartni usili,

pfinaset nové navrhy na zlepSeni a tim zvySovat konkurenceschopnost spolec¢nosti.

Motivace je také hlavnim faktorem pro osloveni novych talentovanych zaméstnancii na
trhu préace. Kvalifikovani zaméstnanci jsou zadani a jejich moZznosti na internacionalnim
trhu prace jsou prakticky neomezené. Organizace, které dokdzi vytvofit a spravovat
dostate¢né atraktivni motivacni systém, lakaji nadané jednotlivce a nabizi jim moznost
dlouhodobého riistu a rozvoje. Dlouhodoba starost o nastaveny motivacni systém a jeho

vylepSovani zajiSt'uje udrzeni Sikovnych lidi, na kterych organizace stoji.

Motivace velkym zpusobem také ovliviiuje spokojenost a zapojeni pracovniki.
Motivovany pracovnik je ¢asto i spokojeny ve své praci, ma vétsi tendenci se zapojovat
a rozvijet spolecnost. Diky tomu je také méné nachylny k novym nabidkam, které

ptichazeji zvenci, a ve firmé setrva delsi dobu.

Vyse popsané faktory jasné ukazuji, pro¢ vénovat Cas a energii a vytvaret prostiedi, ve
kterém bude spravné nastaveny motivacni systém utvafet motivované zameéstnance a

ptizivovat jiskru, ktery v téchto lidech ,,vzlind®.

Ve vsech téchto faktorech lezi diivod, pro¢ jsem si dané téma vybral ke své diplomové
praci. Dozvédél jsem se o teoretickych zédkladech motivace, prostudoval danou literatura
a nacerpal penzum znalosti, které budu moci uplatnit v dalsi pracovni i osobni kariéte.
Chtél jsem pfispét k vylepSenim na motivacnim systému firmy, ve které pracuji, aby byl
relevantnéj$i, spravedlivéjsi a privétivejsi. Chtél jsem pomoct utvaret kulturu
motivovanosti a spokojenosti na pracovisti, kterd vede k dlouhodobym uspéchim. Chtél
jsem pfispét k tomu, abych se ja a moji kolegové citili v praci o trochu lip, odvadeli
motivovanou a hodnotnou praci, diky které ptispéjeme k lepsi zitiktim. VEfim, ze se to
v této praci podafi a navrhy na zlepSeni pfinesou kyzenou piidanou hodnotu pro

motivacni systém organizace.

11



CIiLE PRACE, METODY A POSTUP ZPRACOVANI
Na tadcich nize pude popsan postup zpracovani, cile prace a pouzité metody.
Postup zpracovani

Na zacatku si zvolim téma, kterym bude motivace zaméstnancti. Z mého tthlu pohledu se
jednd o téma, které piinasi prufez riznymi disciplinami a nabizi Sirokou moznost
uchopeni. Nasledovat bude nejdilezitéjsi ¢ast, a to volba konkrétniho zaméfeni v ramci
tématu od kterého se odviji smér realizace vyzkumu. Tim bude motivacni systém ve
vybrané organizaci a jeho navrhy na zlepSeni. Kvili zachovani anonymity této

spole¢nosti bude v analytické a navrhové ¢asti oznacovana jako ,,Spole¢nost*.

Ve spolupraci se zastupcem Spolecnosti se zvoli cilova skupina vyzkumu. Tou bude 97
zaméstnancl odd¢leni prodeje Brnénské pobocky této Spolec¢nosti. Zaméstnanci prodeje
absolvovali interni celofiremni prizkum, ve kterém vyjadfili své nazory na rtizné témata

souvisejici s praci.

Zaméteni mého vyzkumu bude navazovat na zjisténi v tomto prizkumu. Tento interni
prizkum plno otazek zodpovédél, ale nékteré se po zpracovani vynoftily. Stanovené dilci
cile vychazeji z téchto nejasnosti. Tyto dil¢i cile a hlavni vyzkumny cil budou popsany
v podkapitole cile. Na zéklad¢ vSech téchto informaci bude zvolend metodologie, které

bude popséana ve vlastni podkapitole.
Cile

Hlavnim vyzkumnym cilem této diplomové prace je na zaklad¢ realizace analyzy
stavajiciho stavu motiva¢niho systému ve zvolené organizaci navrhnout takové zmény,
které jsou Zadouci pro dalsi Gsp&€$ny rozvoj organizace. Hlavni vyzkumnou otdzkou je
»Jak funkéni je aktudlni motivacni systém s ohledem na preferované motivacni faktory

zameéstnancu?*

Také jsou stanoveny dil¢i cile, které spolu s vyzkumnymi otdzkami Ize vidét v tabulce

¢.1.
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Tabulka €. 1: Dil¢i vyzkumné cile a otazky
Zdroj: Vlastni zpracovani

Diléi vyzkumny cil 1 Definovat spokojenost a motivovanost zaméstnancu.
Dil¢i vyzkumnd otazka 1 Jak jsou zaméstnanci prodeje motivovani a spokojeni?
S . Zjistit jaké j & i fitech imani kvali
DIl vizkumny cfl 2 jistit jaké je povédomi o benf itech a vnimani kvality
benefitd.
Diléi vyzkumna otazka 2 Jaké je povédomi o benefitech a vnimani jejich kvality?

V ramci této diplomové prace budou také feSeny hypotézy, které budou s vyuzitim

statistické analyza bud’ potvrzeny, nebo vyvraceny.

Prvni hypotéza bude zkoumat zavislost mezi preferovanym druhem motivace a

spokojenosti zaméstnanc.

- Ho: Znaky jsou nezavislé. Neexistuje zavislost mezi preferovanym druhem
motivace a spokojenosti s aktudlni nabidkou benefitt
- Hi: Znaky jsou zavislé. Existuje zavislost mezi preferovanym druhem motivace a

pracovni pozici

Druha hypotéza bude zkoumat zavislost mezi oddélenim, na kterém zaméstnanec pracuje,

a spokojenosti zaméstnance.

- Ho: Znaky jsou nezavislé. Neexistuje zavislost mezi oddélenim zaméstnance a
dostatecnou Grovni motivace
- Hi: Znaky jsou zavislé. Existuje zavislost mezi oddélenim zaméstnance a

dostate¢nou Urovni motivace.

Pouzité metody

Pti zpracovani diplomové prace bude vyuZito nékolik védeckych metod. V ramci literarni
reSerSe pfinesu pohled na dané téma z hlediska soucasné literatury. Shrnu teoreticka
vychodiska ke klicovym tématliim souvisejicim s motivaci zaméstnancii a nabidnu

¢tenaiim uceleny pohled o danych tématech, ktery vychézi ze soucasné literatury.

Tou hlavni metodou bude analyza, kterd mi umozni rozlozit zkoumany celek na jeho
zakladni casti. Pokusim se identifikovat dilezité aspekty a vztahy mezi nimi. Dalsi

pouzitou metodou bude syntéza, prostiednictvim které nahlédnu na vybrané prvky
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celistvym zptusobem. Také vyuziji metody indukce. V ramci této metody budu postupovat
od jednotlivych prvkll k obecnému. Nejprve prozkoumam piiznacné empirické
charakteristiky, ze kterych bych mél dospét ke konkluzi, kterou poté zobecnim na celek
jako takovy. Stejn¢ tak vyuziju opacnou metodu, a to metodu deduktivni. V neposledni
fad¢ metoda abstrakce mi umozni odhlédnout od jednotlivych prvki a soustiedit se na ty,
které budou pro dany vyzkum nejrelevantnéjsi. Vyzkum realizuji formou kvantitativniho
vyzkumu. Na dany objem lidi jsem ho vyhodnotil jako nejvhodnéjsi. Jako vyzkumny
nastroj pouziju dotaznik, diky kterému budu schopen oslovit velkou skupinu lidi a ziskat
od nich potfebné mnozstvi informaci. Sbér dat prob¢hne elektronickou formou, jelikoz
vSichni zaméstnanci maji v ramci své pracovni doby pfistup k pocitaci. Dotaznik bude
zaméstnancim rozesldn na pracovni e-maily, kde bude vysvétlen diavod tohoto

dotazovéani, a poté budou formou aplikace Microsoft Forms odpovidat na zadané otdzky.
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1 TEORETICKA CAST

V prvni casti diplomové prace budou popsdna teoreticka vychodiska spolu se
souvisejicimi pojmy, které je nutné vysvétlit pro jednodussi orientaci v analytické ¢asti,
vyzkumu a vlastnich navrzich. V této kapitole budou objasnény klicové pojmy jako fizeni
lidskych zdrojt, motivace, druhy motivace a historie vyvoje motivace. Nasledovat bude
napiiklad fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikll. Na zavér teoretické ¢asti

bude popsan motivacni systém organizaci.
1.1 Rizeni lidskych zdroju

Koncepce fizeni lidskych zdrojii neboli HR (z anglického ,,human resources®) byla
definovéana na konci 20. stoleti zhruba v osmdesatych letech a vychazi z nékolika teorii
lidského chovani, strategického fizeni a pracovnich vztahd. ,,Rizeni lidskych zdroji je
mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny pfistup k zaméstnavani,
rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.“ (Armstrong & Taylor, 2015, str.
48)

Watson pouzil souhrnngj$i definici: ,,Rizeni lidskych zdrojii je manaZersky pfistup
k vyuZzivani Usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykonavani poZzadované prace zpisobem,

ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost.* (Watson, 2010, str. 919)

Pojem ftizeni lidskych zdrojt je odvozen z anglického ,,human resource management®. V
zivoté 1 v odborné literatufe se 1ze s terminem setkat ve dvou souvisejicich vyznamech.
,»V prvhim vyznamu oznacuje personalni prace, respektive personalistiku, kterd se zabyva
tfizenim a vedenim lidi v organizaci. Ve druhém oznacuje soucasné pojeti personalni prace

a soucasné pristupy k vedeni lidi v organizaci.” (Sikyt, 2014, str. 21)
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1.1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji a jeho ¢innosti

Podstatou fizeni lidskych zdroji v obecném pojeti je pracovat na tom, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon dlouhodobé¢ zlepSoval. Docilit toho I1ze neustalym
zlepSovanim vyuziti vSech zdroj, kterymi organizace disponuje. Muze se jednat o zdroje
materialni, finan¢ni, informac¢ni nebo lidské zdroje. Na zdkladé soucasné teorie a praxe

dle Koubka Ize shrnout hlavni ukoly v obrazku ¢. 1.

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

‘
ZLEPSOVANIM vyu2iTl

! ] ! |

Lidskych Informaénich Materidlnich Finanénich
zdroj zdrojl zdroj0 zdrojh
T I 1 )
RIZENI LIDSKYCH ZDROJO

Obrizek &. 1: Ukoly Fizeni lidskych zdroji
Zdroj: (Koubek, 2015, str. 17)

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje velkou $kalu aktivit naptiklad analyzy konkurenéniho
prostiedi, navrhovani pracovnich mist a tymd, které zajisti to, Ze bude vize firmy
napliiovana a prispéje k jejimu Uspéchu na trhu. To vyZaduje nabirdni novych lidi.
Takovych lidi, ktefi budou pasovat do firemni kultury a tymu a zaroven jej obohati.
DalSimi ukoly jsou trénovani, motivovani a praci na jejich rozvoji, diky kterému si
vychova budouci leadery, kteti vyrostli v kultute firmy, kterou poté mizou v budoucnu

posunout opét dal. (Snell & Shad, 2022)

Jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdrojti umoZiiuji organizaci ,,systematicky ziskavat,
vyuzivat a rozvijet odpovidajici pocet schopnych a motivovanych lidi a jejich pomoci

dosahovat strategickych cilii organizace® (Sikyt, 2014, str. 23)

Podle Sikyie mezi hlavni ¢innosti fizeni lidskych zdroji pati:
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»Vytvafeni a analyzy pracovnich mist — Definovani pracovni tkold, podminek,

povinnosti, pravomoci, zodpovédnosti a jejich seskupovani do pracovnich mist.

Planovani lidskych zdroji — Planovani a pokryti potfeby lidskych zdroji. Zajisténi

personalniho rozvoje zaméstnancu.

Obsazovani volnych pracovnich mist — Obsazovani nové vytvotfenych nebo uvolnénych
pracovnich mist. Ziskavani vhodnych uchazect, vyver nejvhodnéjsi kandidatl, piijimani

téchto kandidatu a jejich adaptace.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci — Podnécovéani zaméstnancii
k vykonavani sjednané a prace a zajistovani domluveného vykonu pomoci ziskavani a

poskytovani zpétné vazby.

Odmeénovani zaméstnanci — Ocenovani vykonu zaméstnancli a jejich podpora

k dosahovani stanoveného vykonu.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti — Utvareni a prohlubovani jejich znalosti a schopnosti,

které podporujeme vykon smluvené prace a dosazeni adekvatni trovné vykonu.

Péfe o zaméstnance — Prace na zajiStovani pozitivnich hodnot vSech faktorl, které
ovliviiuji zaméstnance v pracovnim procesu pii vykonu sjednané prace a pii dosahovani
stanovené kvality vykonu. Jednd se napiiklad o pracovni prostiedi, pracovni dobu,

bezpecnost pii praci atd.

Vyuzivani informacniho persondlniho systému — Zpracovani personalnich udaji

potiebnych k plnéni povinnosti, které vyplyvaji z pravnich predpist.” (Sikyt, 2014)
1.1.2. Lidské zdroje budoucnosti
Firmy a potfeby jejich zaméstnanct a zdkaznikl se stale zvysuji. Prostiedi je ¢im dal

HR v budoucnu bude muset celit. Jde o zménu z vyrobni ekonomiky na ekonomiku
sluzeb. Jeste veétsi vzestup globalizace. Zmény v demografické struktufe obyvatelstva a

nova vyuziti technologii. (Stone & Deadrick, 2015)

Ulrich s kolegy ve svém ptes 25 let trvajicim prizkumu definovali 6 HR dovednosti
budoucnosti, které pfispéji velkou mérou firmam k tomu, aby oddéleni lidskych zdroji

bylo pomyslnym srdcem, které¢ pumpuje krev do celého téla a ptispiva ke spravnému
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fungovani. Jedna se o téchto Sest dovednosti, které budou v nasledujici interpretaci

vztazeny na HR jako celek: (Ulrich, Younger, Brockbank, & Ulrich, 2014)

HR jako strategicky pozicionér pomaha svou organizaci zasadit do podnikatelského
kontextu ve kterém pulisobi, aby se Clovek stal strategickym pozicionérem, tak by m¢l
chépat financ¢ni stranku, strategii, zainteresované skupiny a kontext podnikani. (Ulrich,

Younger, Brockbank, & Ulrich, 2014)

HR jako duvéryhodny iniciator vénuje pozornost a svilij ¢as otdzkam, které jsou pro firmu
a jeji zaméstnance dulezité. Plni své povinnosti a dostdva svym zavazkim. Buduje
funkéni vztahy s manazery vSech urovni, a i se zaméstnanci. Kombinace divéryhodnosti
a iniciativy je tim, co jim umoziuje budovat silné a funkéni vztahy, na kterych stoji jejich

dalsi fungovéni. (Ulrich, Younger, Brockbank, & Ulrich, 2014)

HR jako tviirce predpokladu uspéchu pomaha tvoftit efektivni, motivujici organizaci, ktera
déla to, co je potfeba. Tvofi hodnotu unikatni spravné atmosféry, kterd plisobi na
zameéstnance, zdkazniky a investory. Nahlizi na organizaci jako na soubor ptedpokladi
uspéchu. Slad’uje strategii, kulturu a ptistupy. Pomaha tvofit prostiedi, které potvrzuje

smysluplnost prace. (Ulrich, Younger, Brockbank, & Ulrich, 2014)

HR jako Sampion zmény pietavuje zménu do jednotlivych iniciativ a podnika kroky
doptfedu. K tomu, aby se zmény dosahlo by mél pomoct vysvétlovanim a definovanim
pro¢ na zméné zalezi. Zaroven by mél hledat a pfekondvat zdroje odporu proti zméné.
Nastalou zménu udrZovat a monitorovat véci, které by ji mohly ohrozit. (Ulrich, Younger,

Brockbank, & Ulrich, 2014)

HR jako inovator a integrator se soustied’uje na zajisténi vhodnych vedoucich, kteti zajisti
soucasny i1 budouci uspéch organizace. Ve spolupraci s témito vedouciho zajiSt'uje
spravnou skladbou zkuSenym zaméstnancti a talentovanych zaméstnanct. Jejich tkolem
je zaméstnance s potencidlem pfitdhnout do organizace a rozvijet je. Vytvofit takové
prostiedi, ve kterém se neztrati, budou dobfe motivovani, budou mit jasné rozvojové
plany, které jim pomohou dostat se na cilem stanovené misto. Tyto systémy mohou byt
zajiStény originalni piistupem nebo pievzaté z venci, kde uz funguji. (Ulrich, Younger,

Brockbank, & Ulrich, 2014)

HR jako zastance technologii zvySuje uzitek firmy prostfednictvim technologii.

Digitalizuje a automatizuje vSe, co je mozné. Vyuziva nastroje socidlnich medii jako
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centra znalosti, kde spolupracuji zaméstnanci a zdkaznici na spolecném feSeni problémt.
At uz se jednd o Sifeni informaci napfi¢ organizaci nebo vnaseni informaci z trhu do
firmy, pokud je technologicky spravné zvladnuto, pomaha dostat klicové informace
k lidem, ktery by se tam jinak nedostaly, a tim umoznit efektivnéjsi fungovani. (Ulrich,

Younger, Brockbank, & Ulrich, 2014)

Vsechny tyto vlastnosti by mély svym zplsobem piinaset konkurenéni vyhodu a

podnécovat vyssi vykon.
1.2. Kultura organizace

Armstrong definuje kulturu organizace nasledovné: ,,Kultura organizace zahrnuje
hodnoty, normy, ptesvédceni, postoje a predpoklady, které nemusi byt nijak vyjadiené,
ale rozhodné urcuji zptisob chovani lidi 1 zplisob vykonavéni prace. ,,Hodnoty* vyjadiu;ji
to, co se v chovani lidi a organizace povazuje za dualezité. ,,Normy* pfedstavuji nepsana
pravidla chovani“ (Armstrong & Taylor, 2015, str. 165)

.....

zakladnich predpokladii — vymyslenych, objevenych nebo vyvinutych urcitou skupinou
béhem uceni se tomu, jak se vyrovnat s problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace —
ktery funguje natolik dobte, aby mohl byt povazovan za platny a mohl slouzit novym
¢lenim k tomu, aby si osvojili spravny zpiisob vnimani, mysleni a citéni v souvislosti

s témito problémy.* (Schein, 1990, str. 110)

D4 se tedy fict, ze kultura organizace je izce spjata se vS§im, co se v organizaci déje.
Kultura ovliviiuje zplisob, jakym se lidé chovaji, a jedna se o faktor, ktery musi byt bran

v uvahu pii jakémkoliv rozvoji organizace a uplatiiovani firemnich koncepti a politik.
Dle Scheina se hodnoty a normy, které jsou zakladem kultury, formuji ¢tyfmi zpisoby:

- Kulturu formuji lidfi — primarné ti lidf1, kteti formovali kulturu v minulosti. Lidé
maji tendenci se ztotoznovat s lidry, kteti maji vizi. Lidi vnimaji jejich postoj a
ptistup. Berou je jako své vzory.

- Kulturu formuji kritické ptipady — klicové udalosti, které slouzi jako zdroj
ponauceni o budoucim pozadovaném nebo nechténém chovani. (Schein, 1990)

- Kultura vychazi z potteb udrzovat efektivni pracovni vztahy
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- Kulturu ovliviluje prostfedi organizace, které muize byt bud’ neménné nebo

dynamické (Armstrong & Taylor, 2015)

Utvérena kultura nemusi byt vzdy nutné jednotna v ramci celé firmy, dokonce i

pobocky, pokud je vétsi. Armstrong to popisuje nasledovné:

»Vysledkem procesu vytvareni kultury mize byt kultura, kterd charakterizuje celou
organizaci. V organizaci vSak mohou existovat rizné kultury. Napiiklad kultura
utvaru marketingu, ktery je orientovan navenek, se mize podstatné lisit od kultury
utvaru vyroby, ktery je orientovan dovniti. Mohou tedy existovat hodnoty nebo normy
spole¢né pro celou organizaci, ale ty se budou v urcitych ohledech lisit podle toho,
v jakém pracovnim prostiedi se budou uplatiiovat.“ (Armstrong & Taylor, 2015, str.

166)
1.3 Tym

Tym je obecné definovan jako rozliSitelny soubor dvou a vice lidi, ktefi se vzajemné
ovliviiuji a sméfuji k dosazeni spole¢ného cile nebo poslani, pticemz kazdému z nich byla
pfifazena funkce nebo role, kterou maji plnit. Tym dodrzuje vétSinou nepsana pravidla,
normy. (KANFER) Anglické slovo TEAM lze také vnimat jako zkratku slov, které
spole¢n¢ skryvaji podstatu vzniku tymu. Together Everybody Achives More. Volné
pteloZeno jako spolecné dosdhneme vice. (Kolajova, 2006) ,,Vzdjemnost znamend vic
neZ nezavislost™ (Covey, 2004, str. 9) Za tym v $ir§im pojeti jsou povazovani pracovnici,
ktefi spolupracuji v ramci jednoho oddéleni. Ocekava se, Ze se budou podporovat,
pomahat si a komunikovat mezi sebou. ,,JJednim z nejsilné€ji vnimanych a prozivanych
aspektll Zivota kazdého clovéka je jeho sounaleZitost s urCitou skupinou, at’ uz jim

rozumime rodinu, kolegy, kamarady “ (Kolajova, 2006, str. 12)

Kazdy tym by mél mit své poslani. Poslani je odpovédi na to, pro¢ tady tento tym je,
jakou potiebu chce napliiovat a jaké problémy chce tesit. Do tvorby poslani by méli byt
zapojeni v idedlnim ptipad¢ vSichni €lenové tymu. ,,Pokud se lidé nepodileji na vzniku
poslani, nemlzeme ocekavat, ze ho pfijmou za své a budou v souladu s nim jednat.
Vnitin€ se k nécemu zavazat vyzaduje zapojit se.“ (Covey, 2004, str. 151) Poslani je tizce
spjaté s motivaci. Silné a hodnotné poslani je dobrym vychozim bodem pro motivovany

tym a jedince.
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1.4 Motivace

V poslednich letech na kniznim trhu piibyva knih, které se vénuji pravé tomuto
fenoménu. Neni to ndhoda, jelikoz pokud je tvrda, odhodlané prace to, co nas posouva
dal, tak tu také musi byt n¢jaké ,,proc*, kterd nas k ¢inim pfim¢je a které ndm na nasi
cest¢ pfipomina, pro¢ jsme se vlastné na ni vydali a kam chceme dojit. Podstatou
motivace je nenasilné vytvofeni pozitivniho pfistupu v podstaté cemukoliv, at’ uz
k néjakému vykonu nebo typu chovani. Slovo motivace vétSinou oznacuje jak proces, tak

ijeho vysledek. (Nakonecny, 2015)

»Motivace je sila, ktera aktivuje, sméfuje a udrzuje chovani. Vysokého vykonu je
dosdhnuto prostfednictvim dobie motivovanych lidi, ktefi jsou pfipraveni vynalozit

dobrovolné Usili, to znamena dobrovolné udé€lat vic, nez se od nich ocekava.* (Armstrong

& Taylor, 2015, str. 2018)

Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, ze jejich urcité jednani pravdépodobné povede
k tomu, ze dosédhnou cile, a diky tomu ziskaji néjakou formu odmény. Formy odmény
mohou byt rGzné, formalni pochvaly, zvySeni mzdy, provize, uznani od vedouciho,
vyhlidka leps$i pozice a mnoho dal$ich. U kazdého jedince je forma odmény individualni,
ale vzdy uspokojuje néjakou jejich potiebu a napliiuje jejich ptani. (Armstrong & Taylor,

2015)
1.4.1 Vztah motivu a motivace

»Zakladnim vnitinim zdrojem motivace je motiv €ili pohnutka. Urcuje smér a intenzitu
chovani ve dvojim smyslu. Jednak jako pravé plsobici sila, to je aktualizovany motiv,
jednak jako dispozice k jejimu vzniku a uplatnéni. U €lovéka se vytvari slozita struktura
motivacnich dispozic, jez jsou ¢astecné vrozené a Castecné ziskané.* (Vyrost, Slaménik,

& Sollarova, 2019, str. 115)

»Motivace je chapdna jako v Case probihajici proces, kdezto motiv jako wvnitini
psychologické pfi¢ina tohoto procesu, jez je vyabstrahovana z jeho zaméfenosti, kterou

tvofi dovrsujici reakce, a tedy obsah uspokojeni.* (Nakonecny, 2015, str. 22)
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1.4.2 Stimulace a motivace

Podle Plaminka mtze kladny vztah k ukolu vzniknout ze dvou diivodd, a to bud’ na
zaklad¢ hodnot, jez ptfichazi z vné€jSku nebo proto, ze splnéni je v souladu s vnitinim
nastavenim ¢lovéka, ktery ma ukol vykonavat. Ukol mtize byt tedy plnén bud’ pod vlivem
stimuld (vnéj$ich podnétil), nebo pod vlivem vnitfnich motivii. Spole¢ny je tedy podnét
k exekuci ukolu, ten piichazi od zadavatele, ale 1isi se piivod satisfakce, ktera se s plnénim

poji. (Plaminek, 2016)

Motivy Stimuly

Obrizek ¢. 2: Znazornéni rozdilu mezi motivem a stimulem
Zdroj: Vlastni zpracovani podle Plaminka (Plaminek, 2016)

Stimulace ma na prvni pohled velkou vyhodu a to, Ze je jednoducha a dobte dosazitelna.
Do té doby, dokud kompenzujeme nepohodli spojené s vykonem s néjakou atraktivni
protihodnotou, finan¢ni, slovni, materidlni atd., 1ze ofekavat, ze prace bude probihat.
Ovsem ve chvili, kdy vné&jsi podnéty ustanou, se prace zastavi. Z podstaty se jednd o
kratkodobgjsi variantu, které je také zaroven naro€na na udrzbu a vydanou energii ze

strany zadavatele.

Motivace je naopak htife dosazitelna, ale v pfipadé€ urceni toho spravného motivu dokaze
zajistit tvorbu hodnoty vychdazejici z vnitinich pohnutek, bez podminky vnéjSich podnéti.
Clovék vykonava tlohu, protoZe ji povazuje za dilezitou a konani ho bavi, ba dokonce
napliuje. Diky tomu lze dosdhnout vyssi kvality, samostatnosti, vy$s$i zodpoveédnosti a
spokojenosti. Podminkou je u daného ¢lovéka identifikovat jeho motivy a na zakladé nich

mu zadani tikolu ¢i kol samotny pfizpisobit. (Plaminek, 2016)
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V praxi se velmi Casto setkdme s obéma ptipady. Kazdy z nich se hodi na urcité situace.
Na ukoly, kde vyzadujeme samostatnost, nemame moznost prubézné kontroly, je dobré
zajistit, aby viile k ispésnému dokonceni vychazela z vlastnich pohnutek. V opa¢nych
piipadech lze zvolit stimulaci. Je vSak potieba mit se na pozoru, jelikoz timto
zjednoduSovanim lze dospét az na turoven nasili (vydirani, natlak) nebo klaméani
(podvody, manipulace), které jsou zavrzenihodné a z dlouhodobého hlediska v ramci

spoluprace jsou jen a jen ke skodé¢. (Plaminek, 2016)
1.4.3 Druhy motivace

Dle Nakone¢ného v knize ,Motivace chovani® lze motivaci dé€lit na intrinsticka a

extrinsickd, védomaé a nevédoma, primarni a sekundarni. (Nakonecny, 2015)
Intrinsticka a extrinsicka

Tyto dva na pohled komplikované pojmy jsou vlastné¢ motivaci vnitini a vnéjsi. Jejich
uskali tkvi v tom, ze jejich hranice je téZce rozliSitelna. Pojmem intrinsticky 1ze oznacit
aktivitu, kterou ¢loveék vykonava z vlastni pohnutky. Extrinsicky naopak jedna z vnégjsi
pobidky. Potiz lezi také v tom, Ze ta sama aktivita mize mit u rtiznych lidi, rizny motiv,
a dokonce se miiZe liSit motiv v Case i u stejné aktivity u stejného cloveéka. Dobte to 1ze
reprezentovat na prikladu ditéte, které rado hraje fotbal. Mize vychazet z jeho Ciré radosti
z pohybu, z moznosti byt venku a travit ¢as s kamarady. V tomto piipad¢ se jednd o zcela
intrinstické motivy. V opaném ptipadé¢ mize byt situace takové, Ze do sportu dité nuti
rodi¢, naptiklad, aby realizoval sdm sebe skrze dité, nebo aby dit¢ dovedl k ,,uspéSnému
a spokojenému‘ Zivotu bez toho, aby dit¢ mélo zalibu v Cinnosti jako takové. Dité¢ mize
byt v tom pripadé motivovano tim, aby uspokojilo touhy rodi¢li a je za to odménéno
darky, slovni pochvalou nebo satisfakci rodice. V takovém piipadé¢ se jednd o

extrinsickou motivaci. (Nakone¢ny, 2015)

Dulezité intrinstické pracovni motivaéni faktory, které vychdzeji zhornich

pater Maslowovy hiearchie potieb jsou dle Urbana (Urban, 2017) ¢tyfi:

e Samostatnost, kterd vychazi z lidské potieby fidit svou ¢innost. Neznamena to dat
zaméstnanci absolutni moznost, aby o své praci rozhodoval sdm. Znamena to

nastavit jim jisté ,,mantinely®, ve kterych se mize pohybovat a pracovat. Nechat
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ho nést zodpovédnost za jeho samostatné pracovni rozhodnuti. Dillezitou soucasti
je v tomto pripad¢é zpétnd vazba, kterd poslouzi tomu, aby mohli ¢init spravna
rozhodnuti. Pokud to zvladnou, neni potieba jim do prace vyraznéji zasahovat.

e Ziskavani novych a vylepSovani stavajicich schopnosti. Oboji je nedilnou soucasti
pracovniho zivota. Poskytnou zaméstnancim moznost se zdokonalovat je prosté
reflektovéni jedné ze zakladnich lidskych potieb. Ukol by nemél byt ptilis slozity,
aby zaméstnance neodradil, zaroven by mél byt pfili§ jednoduchy, aby mél prostor
své schopnosti zlepSovat

e Viditelné vysledky prace jsou patrn¢ motivem nejsilnéjSim. Zameéstnanci radi vidi
za svoji praci konkrétni vysledky, které spolu s jejich rostoucimi schopnostmi
posiluji jejich sebedivéru. Proto je potfeba zaméstnancim dosazené vysledky
pfipominat a snazit se jim je ,,zhmotiovat*.

e Spolecensky vyznam. Téma, které je ¢im dal aktualnéjsi, a to hlavné€ pro mladsi
generaci. Nejde pouze o co nejvetsi Cisla, ale 1 o pfinos, kterou zaméstnancem

odvadéna ¢innost ma pro spolecnost jako celek. (Urban, 2017)

Nejcastéjsi extrinsické pracovni motivacni faktory jsou financni (mzda, bonus), vyssi

nadéje na povyseni, pochvala, uznani.
Hmotné a nehmotné

Nejcastéji pouzivany hmotny faktor jsou penize v podstaté v jakékoliv form&. Muzou byt
pouzity formou mzdy, provizi, bonust, prémii. Jednd se o na prvni pohled i¢innou formu,
je ovSem potieba brat na zfetel to, Ze s vy$§im vyskytem tohoto faktoru uz neni tato

motivace tak U€inn4, a motivace mizZe dokonce klesat. (Urban, 2017)

Nehmotné motivacni faktory umoznuji uspokojovat a zohlednovat rizné lidské potieby,
které si tykaji uspechu, uznani, osobniho ristu nebo pracovniho prostfedi. VSechny tyto
potieby jsou pro zaméstnance dileZité a penézi je vyjadtit nelze. Clovék se miize chtit
realizovat, vnimat se jako GspéSny v oboru, uplatnit své nabyté schopnosti a pracovat na

nécem, ¢im spolecnosti prispiva. (Urban, 2017)
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Védoma a nevédoma

Déleni motivace na védomou a nevédomou je zalozeno na védomi ¢i nevédomi dané¢ho
¢loveka ohledné motivu svého chovani. Za predpokladu, Ze piesn¢ vime, pro¢ jedndme
tak, jak aktualné jedname, pak se jednd o védomou motivaci. Pokud nezndme pti¢inu
naSeho jednani, tak se jedna o motivaci nevédomou. Nevédoma motivace nutné
neznamend, ze jedinec nevi, co nebo proc¢ to Cini, ale neznd skute¢nou psychologickou
priCinu tohoto jednani. Neznd skutecné souvislosti a pohnutky svého wvnitiniho

psychického zalozeni. (Nakonec¢ny, 2015)
Primarni a sekundarni

Déleni na primarni a sekundéarni vychazi z hlediska jejich vzniku a zaméteni. Lze fici, Ze
primdrni jsou ty vrozené¢ a sekundarni jsou ty, které Clovek ziska béhem Zivota.
V literatufe nepanuje piesnd shoda o tom, které jsou které. Da se fict, Ze motivace
primarni souvisi s prezitim jedince a sekundarni s rozvojem jeho osobnosti. (Projekty

OSU.CZ - Zacharova zaklady obecné psychologie, 2022)
1.4.4 Motivace generaci

Generacni skupina je ,,identifikovatelna skupina, ktera sdili roky narozeni, vék, misto a
vyznamné zivotni udalosti v kritickych vyvojovych fazich® (Kupperschmidt, 2000, str.
66) ,,Predpoklada se, Ze k rozdilim mezi generacemi dochazi v disledku vyznamnych
vlivll prostiedi, v némz dochéazi v rané fazi socializace ¢lovéka; vlivy, které plisobi na
vyvoj osobnosti, hodnot, pfesvéd€eni a o¢ekavani, jeZ jsou po zformovani stabilni az do

dospélosti.*“ (Macky, Gardner, & Forsyth, 2008)

Aktuélné je na trhu prace 5 generacnich skupin zaméstnanci. Kazda z téchto generaci ma
vlastni specifika, potifeby, pfistupy a v ramci motivace se mohou liSit diametralnim
zpusobem. (Medlikova, 2021) Jednd se o relevantni zjednoduSeni komplexni
problematiky. Generace byly formovany signifikantnimi udalostmi béhem let dospivani.
Tyto trendy ovlivnily jejich vnimani svéta. Kazda generace vychovala dal$i generaci, jejiz

vnimani svéta mize byt zcela odlisné.

Rozd¢leni popsané na dalSich fadcich nelze brat jako dogma. Jedna se o vycet spole¢nych

znakii. Presto ve vSech téchto generacich existuji vyjimky, které potvrzuji pravidlo a
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jejich pfistup k zivotu a motivaci je odliSny, neZ je u jejich generace zvykem. Medlikova
ve své knize ,,Uméni motivace* piSe nasledujici: ,,Kazdy ¢loveék je individualita a zatadit
ho do Skatulky je politovanihodna zkratka. Pfesto se vyplati znat obecné obrysy generace,
se kterou bezprostfedné pracujeme nebo zijeme, piinejmensim proto, abychom zmensili

procento tiecich ploch.” (Medlikova, 2021, str. 38)

Tisi tradicionalisté (Rok narozeni 1928 az 1945)

Ve velmi vyjimecnych piipadech nékteti z nich jesté stale pracuji. Méli velkou loajalitu
k firmé¢, ve které pracovali, a nebylo vyjimec¢né to, Ze praci za cely zivot nevyménili. Maji
v sob¢ pfirozenou Setrnost a neplytvani. Zmény moc nepiijimaji. Mnoho z nich neni se

zivotem piili$ spokojeno a jejich vnimani svéta je spi§ pesimistické. (Medlikova, 2021)

Pti pracovni motivace je pro n¢ dilezité to, Ze jsou stale uzitecni, ze mizou predavat své

velké zkusenosti a to, Ze jim davame najevo nas respekt. (Medlikova, 2021)
Baby boomers (Rok narozeni 1946 az 1964)

,»Baby boomer je clovék narozeny béhem narustu porodnosti, ktery nastal po konci druhé
valky ve vétSin€ zemi zdpadniho svéta. Toto oznaceni se pouZziva pro lidi, ktefi se narodili
zhruba do roku 1964 (Bristow, 2015). Generace u nas velkym zptisobem ovlivnéna

mocenskym rozdélenim Evropy.

Specifikem této generace je, Ze se Casto staraji jak o mladsi pfislusniky rodiny, tak i o své
staré rodice. Prevlada u nich spiSe opatrnost a je pro né dulezity majetek. Jsou docela
konzumné zalozeni, to se podepisuje 1 na jejich traveni volného Casu. Spokojend se
zivotem je zhruba polovina z nich. Pro zvySeni pracovni motivace této generace je
dilezité ocenéni a uznani jejich ptinosu. Vyslechnuti jejich ndzorli a pohledu na svét. Dat
jim pravomoci, které odpovidaji jejich odpovédnosti. Finanéni ohodnoceni, které

reflektuje jejich pfinos a expertizu. (Medlikova, 2021)
Generace X (Rok narozeni 1965-1980)

,»Cynicka a pesimisticka generace, sazejici na pragmatismus, individualismus a

postradajici spolecny cil. Maji radi své jistoty, vadi jim zmény. Nékdy se jim fika ztracena
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generace (kvili touze byt zaroven rebelem i boha¢em* (FOKUS Mlada Boleslav z.s.,

2019, str. 4)

Nemaji radi striktni pravidla a jsou vynalézavi, ptizplisobi se a umi hledat chyby. Jsou
schopni Celit nejistoté. Umi se postavit autoritam a byt rebelsti. Pro motivaci této generace
jsou pro dilezité penize, kterymi méti osobni dulezitost 1 vyznam. Potiebuji moznost
posunu a ristu. Samostatnou praci, za kterou nesou vlastni zodpovédnost, berou jako
vyzvu. Respekt je také nedilnou soucasti jejich motivace, a to ze vSech stran, od
nadfizenych, kolegi i okoli. Pokud si najdou ¢loveka, ktery jim sedi, jsou schopni ho
mentorovat a vést ho jak pracovné, tak i profesn¢. Pokud jim ¢lovek nesedi, tak to umi

dat najevo. (Medlikova, 2021)
Generace Y (Rok narozeni 1981 az 1997)

»Generace Y je mnohem pocetnéjsi neZ generace pied ni a vétSina z nich vyristala v dobé
ekonomického rozmachu a prosperity. Generace Y ma tendenci mit silny smysl pro
moralku, je vlastenecka, ochotna bojovat za svobodu, je spolecenska a vazi si domova a
rodiny. Generace Y dospivala v digitdln¢ propojeném a globalizovaném svété, je
technicky gramotnd, vzdélana a etnicky rozmanitd. M4 tendenci chtit intelektualni vyzvy,
potiebuje uspét, vyhledava ty, kteti budou podporovat jeji profesni rozvoj, snazi se néco
zménit a meéti svlyj vlastni Gspéch. Pro generaci Y je pravdépodobné dulezité plnéni
osobnich cil, smysluplnd prace, ktera zlepSuje svét, a spolupriace s oddanymi

spolupracovniky se stejnymi hodnotami.* (Eisner, 2005, str. 6)

Radi d€laji véci najednou. Jsou rychli, sdileji informace, véci. Mivaji ¢asto kratkodoba
zamestnani, aby si vyd¢lali a mohli cestovat nebo si kupovat véci, které maji rad. Je pro
n¢ dilezity jejich osobni Cas, rozvoj 1 zdbava. (Medlikova, 2021)

»Milenidlové pracujici na plny Gvazek vnimaji vice vnitini neZ vnéjsi motivacni faktory.
zajimava, riznoroda a flexibilni prace a dobré vztahy s kolegy a nadfizenym.* (Kultalahti
& Riitta, 2014, str. 1) Chtéji, aby jejich prace méla néjaky vyssi smysl, piesah a ptispivala
k lepSimu svétu. Oceniuji rizné pracovni poméry naptiklad, Castecné tivazky, flexibilni
pracovni doba, prace z domova, kratSi pracovni tyden s vice hodinami v jednotlivych

dnech. V praci potiebuji rozmanitost a nemaji radi rutinu. Jsou radi, kdyz je pracovisté
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dobfe vybavené, dostupné a ocefiuji, pokud jsou volnoCasové aktivity v blizké
vzdalenosti. Maji zpravidla pozitivni piistup ke zpétné vazbé, kterou oceiiuji a vnimaji
jako soucast rozvoje. Jsou zvykli pracovat s internetem, takze radi ziskavaji informace

online, rychle a efektivné. (Medlikova, 2021)
Generace Z (Rok narozeni 1998 az 2012)

Generace Z teprve objevuje trh prace a moznosti s nim spojené. Jedinecny historicky
kontext, ktery formuje generaci Z, je Siroce spojen s technologiemi a digitalnim vékem.
Technologie byly vetkany do rané faze jejich Zivoti, jako by to byl jejich Sesty smysl.
Technologicky vzdélani, neustdle pfipojeni, pouzivajici mobilni telefony, tablety.

(Fratricova & Kirchmayer, 2018)

"Tato internetové gramotnd technologickd generace byla formovéna k multitaskingu.
Rychle se pfesouvaji z jednoho tikolu k druhému a €asto kladou vétsi diraz na rychlost
nez na piesnost. Znaji hlavné bezdratové ptipojeni, hypertextové odkazy a uzivatelsky
svét, kde je od jakéhokoli poznatku deli vzdy jen nékolik kliknuti." (McCrindle &
Wolfinger, 2014, str. 66)

V préci je 1ze motivovat financ¢ni jistotou a seriozitou prace, diky tomu jsou stabilizovani
a umoznuje jim to planovat budoucnost. Silnd a autentickd firemni kultura pro né
znamend hodné. Chtéji pracovat tam, kde se citi dobfe, pokud se tak nedéje, nemaji
problém se ozvat a odejit. Radi znaji svoji budoucnost, je pro né tedy diilezité, aby s nimi
vedouci komunikoval vyhled do budoucna a také jejich roli vtymu. Jsou zvykli
komunikovat spiSe vizualné nez textem, takze napt. pomoci obrazkli. Zdravy Zivotni styl
je pro n¢ dulezity faktor, ke kterému mize firma pfispivat spravnym balancem mezi
osobnim Zivotem a praci. V pracovnim prostfedi oceniuji miru svobody, ktera jim zajisti

to, ze si v kazdé ¢innosti dokézi najit to, co je naplituje. (Medlikova, 2021)
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Zhodnoceni rozdéleni motivace podle generaci

Tabulka €. 2. Soupis generaci a jejich nejvétSich motivaci
Zdroj: Vlastni zpracovani

Generace Oznaceni Nejvétsi motivace v praci

Tisi tradicionalisté Tradicionalistickd generace | Respekt, vyjadieni uziteCnosti
Baby boomers Sendvi¢ova generace Ocenéni, uznani pfinosu
Generace X Individualisticka generace | Penize, zodpovédnost, kariéra
Generace Y Technologicka generace Vys$si smysl, rozmanitost
Generace Z Aktivistickd generace Worklife balance, svoboda

Zaverem této kapitoly je potieba dodat, Ze na toto téma existuje pomérné velké mnozstvi
studii a v souhrnu z nich nelze vyc¢ist jednoznacnost. Perry a Urwin vybrané teorie

porovnali, zhodnotili a konstatovali nasledujici:

,»Co vSak miZeme fici o skuteCnych empirickych dikazech generacnich rozdilt v
pracovnich hodnotach? Pokud bychom dikazy brali za bernou minci, mohli bychom fici,
Ze jsou smisené, protoze nekteré studie zjistily rozdily v pracovnich hodnotich mezi
generacemi, zatimco jiné nikoli. Mnoho studii zjistilo vice oblasti podobnosti mezi
generacemi nez rozdila, nékteré studie, které zjistily rozdily, pfinesly vyznamna zjisténi
jen malého rozsahu a zjistily rozdily v opacném sméru, nez piedpokladaji obecné

rozSifené generacni stereotypy.* (Perry & Urwin, 2011, str. 96)
1.4.5. Faze kariérniho vyvoje

»Znalosti zaméstnancti, schopnosti, dovednosti a pfistup stejné jako profesni touhy se
méni s ohledem na veék a vyspélost. Vyzvy a frustrace kterym lidé Celi ve stejnych fazich
jejich kariér jsou podobné.* (Snell & Shad, 2022, str. 189) Stejni autofi rozd€luji 5 fazi

kariérniho vyvoje nasledovné:

Prvni faze je faze piipravy na praci. Tato faze trva zhruba do 25 let véku. Clovek si tvofi
profesni obraz sama sebe. Absolvuje nezbytné vzdé€lani, které ho v mnoha ptipadech
kvalifikuje k potencidlni praci. Hodnoti mozné povoléani a rozhoduje se pro prvni volbu

svého povolani. (Snell & Shad, 2022)

Druha faze je vstup do organizace. Podle ukoncéeni studia miize tato faze nastat mezi 18

az 25 rokem. Hleda si a dostavd nabidky na prvni praci. Porovndva a na zaklad¢
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kompletnich informaci si vybira takovou, ve které vidi subjektivné nejvetsi smysl. (Snell

& Shad, 2022)

Tieti fazi je brzkd kariéra. Zpravidla mezi 25-40 lety. UCi se svoji praci a pravidla
organizace. Snazi se zapadnout do svého povolani a organizace. Snazi se dosahovat svych

cilt a zvySuje si kompetence. (Snell & Shad, 2022)

Ctvrtou fazi je stfedni kariéra. Nastava mezi 40-55 lety. Mtize dojit k piehodnoceni ciltt
stanovenych v pfedchozich kariérnich fazich nebo v jejich ujasnéni a o to tvrdsi préaci na

jejich dosaZeni. Pracuje na sobé&, aby zlepsoval svou vykonnost. (Snell & Shad, 2022)

Pétou fazi je pozdni kariéra. Nastdva mezi 55 1éty a odchodem do dichodu, ktery se mtize
vruznych castech svéta velmi lisit. Cizeluje produktivitu, mentorujete ostatni

zaméstnance a pfipravuje se na odchod do diichodu. (Snell & Shad, 2022)
1.5 Teorie motivace

Dtivodem k pochopeni motivace byla vzdy hlavné snaha o lepsi pochopeni toho, proc¢ se
lidé chovaji urCitym zpisobem. Jejich chovani je ovlivilovano motivy a stimuly, takZe
nezalezi jen na odbornosti a schopnostech, ale i na jejich motivaci. Poprvé se lidé zacali
zabyvat pozndnim a pochopenim lidské motivace v dobach antickych filozofi.
Zamg¢iovali se na pojeti pozitkarstvi, kdy se jako hlavni hybna sila pro jednani ¢lovéka
povazovalo dosahovani riznych pozitka. (Steers, Mowday, & Shapiro, 2004) O mnoho
stoleti pozdéji v 17. a 18. stoleti tuto myslenku rozpracovali J. Bentham a J. Locke. Od
této doby se teorie motivace razantnim zpisobem vyvinula. Na pocatku 20. stoleti
prispénim zastanct védeckého fizeni, ktefi definovali teorii instrumentality. V Sedesatych
a sedmdesatych letech diky predstavitelim behaviordlnich véd nésledovaly teorie

zaméfené na proces, a to napiiklad teorie oekavani. (Armstrong & Taylor, 2015)

V soucasné dob¢ neexistuje obecné platna a pftijatelna teorie motivace, proto budou na

vvvvvv

motivace vyvijely. Zaroven budou tyto teorie popsany..
1.5.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality vychazi z knihy F.W. Taylora ,,The principles of scientific

managment®. (Taylor, 1911) Teorie vychdzi z pfesvédCeni, ze odmény a tresty jsou
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jedinym moznym a nejlepSim prostifedkem k utvafeni chténého chovani. Teorie
predpoklada, ze 1idé budou motivovani k praci jedin¢ za situace, kdy odmény a tresty

budou piimo spojeny s jejich vykonem. (Armstrong & Taylor, 2015)

»Je nemozné piimet délniky béhem jakkoliv dlouhé doby k tomu, aby pracovali usilovnéji
nez prumérni jedince v jejich okoli, pokud jim to nezajisti podstatné a trvalé zvyseni jejich

mzdy.” (Taylor, 1911, str. 121)

Stimulovani zalozené na tomto pfistupu je ve firmach stale vyuzivano. Je spojeno
s uplatiovanim finan¢ni motivace napfiklad ve form¢ bonusu za kvalitné odvedenou
praci, ¢i splnéni néjakého finan¢niho nebo vykonnostniho cile. Jsou ptipady, kdy je tato
forma vhodna, naptiklad pokud je ¢loveék hodnocen tikolové, ale obecné panuje shoda, ze
odménovani podle vykonu miiZze byt problematické. Je zaloZzeno na formalnim systému
kontroly a neni v ném reflektovano fada dalSich potteb. Formalni systém kontroly miize
byt oslaben neformalnimi vztahy a je nezbytné, aby si vedouci zachoval odstup od

podfizenych. (Armstrong & Taylor, 2015)

1.5.2 Teorie zamérené na obsah

Tyto teorie vychazi z presvédCeni, Ze pfi¢inou motivace jsou lidské potieby.
Neuspokojeni téchto potfeb vytvaii nerovnovahu a napéti. Obnoveni nerovnovahy
vyzaduje nastaveni cile, ktery uspokoji danou potiebu, a zvolit chovani, které povede

k uspokojeni tohoto cile a dané potieby. (Armstrong & Taylor, 2015)
Maslowova teorie potieb

Jedna se o nejslavnéjsi klasifikaci potieb, kterou formuloval Abraham Maslow v poloving
20. stoleti. Maslow shrnul rozsahly soubor vyzkumti tykajicich se lidské motivace. Védci
pfed nim se pro vysvétleni lidské motivace zamétovali na faktory jako Gspéch, biologie,
moc pouze oddélené, a tim padem jim unikaly $irSi souvislosti. Maslow byl prvni, kdo
tyto motivy spojil do jedné teorie, a vytvoiil tak celistvéjsi pohled na véc. (Huitt, 2007)
Dle jeho verze existuje pét hlavnich kategorii potieb, které jsou pro vSechny lidi spolecné,
a jsou hierarchicky uspofadané. Patii zde potifeby fyziologické, potieby bezpeci a jistoty,
socialni potieby, potfeba uznani a potieba realizace (Maslow, 1970) ,,V piipadé

uspokojeni nizsi potieby se stavd dominantni vyssi potieba a pozornost se soustfedi na
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uspokojeni této vyssi potieby. Potfeba seberealizace vSak nemtize byt uspokojena nikdy*
(Armstrong & Taylor, 2015, str. 221) Pokud nastane situace, kdy néktera z jiz naplnénych
potfeb, prestane platit, tak nastava prioritizace a jedinec se bude snazit danou potiebu

znovu uspokojit. (Maslow, 1970)

Potieha
seherealizace

Potieha uznani,
ucty

Potieha lasky, prijeti,
spolupatricnosti

Zakladni télesné, fyziologicke potrehy

Obrazek €. 3. Maslowova pyramida potieb
Zdroj: Motivation and personality (Maslow, 1970)

Z obrazku ¢.3 je zfejmé rozdé€leni na 5 vzestupné uspofadanych skupin. Fyziologické
potieby spolu s potfebami bezpeci jsou oznacovany jako tzv. nizsi potteby. Zbylé 3 horni
potieby oznacujeme jako vyssi nebo ristové potieby. (Tureckiova, 2004) Maslow potieby
délil jako primarni (vrozené). V tomto piipadé se jedna o fyziologické. VSechny ostatni
potifeby (jistota, laska, uznéni, seberealizace) oznacuje jako sekundarni (ziskané)

(Maslow, 1970)

Maslow pii praci na své teorii predpokladal, Ze se bude jednat o obecnou teorii motivace,

kterou lze pouzit univerzalné a bude se ji dat vztahnout na vétSinu lidi bez ohledu na jejich
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puvod a kulturu. Také predpokladal, Zze potieby nadfazené tirovné v hierarchii budou
iniciovany az po relativni uspokojeni potieb nizsich. Oba tyto predpoklady dalsi badatelé
podrobili zkoumani a vyvratili. Na druhou stranu je potieba uznat velky ptinos, které pro
zkoumani této discipliny Maslowova prace méla. Idea o hierarchizaci se ukézala jako
klicova a velkou mérou podnitila rozvoj tvah o lidské ¢innosti. Diky tomu vzniklo

spousto teorii, které vznikly v opozici k jeho ptivodnim myslenkdm. (Tureckiova, 2004)
Alderferova teorie ERG

Prvni ukazka teorie, kterd vznikla z Maslowovy teorie potieb je teorie ERG, kterou
definoval Clayton Alderfer. ,,Jedna se o jednodussi a ptresvédcivejsi teorii, které je
zalozena na existenci tfi zdkladnich potieb. Je zamétena na potieby existencni, vztahové
a rstové (zkratka z anglického existence, relatedness, grow).“ (Armstrong & Taylor,

2015, str. 222)

Potieby existencni zahrnuji hlad nebo zizen, stejné jako mzdu, jistotu zaméstnani nebo

pracovni podminky. Tedy fyziologické potieby a potieby bezpeci

Potfeba soundlezitosti zahrnuje pfijeti, pochopeni nebo vliv, ktery my mame na ostatni a

ostatni maji na nas. Jedna se tedy o velkou ¢ast socialnich potieb interakénich.

Potieba ristu vychazi z nasi podstaty, hledame cesty, jak vyuzit toho, co mame, a stat se
tim, ¢im se stat mizeme. Patfi zde seberealizace spojend s ocenénim a pocitem pfijeti,

stejné jako sebepfijeti. (Mikulastik, 2015)
McClellandova teorie potieb

Jedna se o alternativni teorii, ktera je zalozena pifedevs§im na studiu manazeri a vedoucich
pracovniki. Teorie predpoklada, Ze kazdy zaméstnanec ma nékolik potieb, které si Casto
vzajemné konkuruji a motivace zaméstnancii vyplyva ze snahy tyto potieby uspokojit.

(Rybnicek, Bergner, & Guetschelhofer, 2019) Sklada se ze tii potieb:
- Pottebu uspéchu popisuje jako potiebu uspét v konkurenci a posuzovani na
zaklad¢ vlastniho vnimani arovné kvality

- Potifeba sounalezitosti zahrnuje potiebu ptatelskych a hodnotnych vztaha

s ostatnimi
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- Potieba moci je definovana jako potieba fidit a ovliviiovat ostatni (Armstrong &

Taylor, 2015)

»lato teorie jiz byla vytvofend konkrétné pro specifickou zaméstnaneckou skupinu a
v jejim zakladu bychom nalezli snad odpovédét na otazku, zda upiednostiiovani urcité
potteby, respektive skupiny potieb, predisponuje jednotlivce k uspechu v jeho prace®

(Tureckiova, 2004, str. 60)
Herzbergiv dvoufaktorovy model

Stejn¢ tak se teorie proslavila jako motivacné-hygienicka teorie. Model vznikl pii
zkoumani spokojenosti a nespokojenosti technikd a uctenich, kteti byli dotazovani, co
v nich vzbuzuje dobré a co $patné pocity. (Armstrong & Taylor, 2015) Herzberg zjistil,
ze existuji dvé skupiny faktorli, které maji vliv na spokojenost a nespokojenost
zamé&stnancl a popsal je jako motivacni a hygienické. (Alshmemri, Shahwan-Ak, &

Maude, 2017)

,Motivacni faktory se tykaji obsahu prace a zahrnuji potfebu vykonavat praci a dosdhnout
uspéchu, zdjem o préci, odpovédnost nebo moznost povyseni. “ (Armstrong & Taylor,
2015, str. 221) Jedna se tedy o vnitini motivatory, které souvisi s vnitini motivaci a
vychézi z prace samotné. Motivacni faktory jsou siln€jsi a maji vétsi vliv na spokojenost

a motivaci zaméstnancu. (Armstrong & Taylor, 2015)

»Hygienické faktory zahrnuji firemni zasady, administrativu, vztahy s nadfizenymi, mzdu
nebo pracovni podminky. Hygienické faktory nemaji velky vliv na pozitivni postoj

k préci, slouZzi primérné jako prevence nespokojenosti.* (Herzberg, 2003 (1968))
K teorii v podstaté od jejiho uvedeni existuji vyhrady. Dle Armstronga

»Kritizovana je metoda vyzkumu, protoZe se nikdo nepokusil zméfit vztah mezi
spokojenosti a vykonem.... Také bylo konstatovdno, ze dalekosdhle a neopodstatnéné
zabéry byly ucinény na zékladé¢ pfili§ malych a zna¢né specifickych vzorkl respondentt
a ze neexistuje zadny dikaz o tom, ze motivacni faktory opravdu zlepsuji produktivitu®

(Armstrong & Taylor, 2015, stranky 221-222)
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Rousseau to zrekapitulovala takto: ,,Herzbergova dlouho zpochybiiovanéd dvoufaktorova
teorie je béznou soucasti uebnic managmentu navzdory tomu, ze byla diky pouzitym

metodam zpochybnéna jiz pred vice nez 30 lety* (Rousseau, 2006)
Shrnuti teorii zaméienych na obsah

Teorie zaméfené na obsah vykazuji nékolik spole¢nych nedostatkii. Dle Shieldse tyto
teorie nespravné predpokladaji existenci v§eobecné pouzitelného souboru lidskych potieb

a také jednoduché stupnovité usporadani podle vyznamu. Ve skuteCnosti jsou potieby
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Teorie zaméfené na obsah pfinesly fadu poznatkt a posunuly vnimani motivace dopiedu,
ale byly nahrazeny modernéj$imi a komplexnéj$imi teoriemi, kterd se na motivaci divaly

1 z jinych hledisek.
1.5.3.Teorie zamérené na proces

Jedna se o vysledek dalsiho sméfovani vyvoje motivacnich teorii. Tyto teorie se pokousi
vysvétlit motivaci jako proces. Lze se s nimi setkat taky pod pojmem kognitivni teorie,
jelikoZ jsou zaméteny predevsim na zkoumani psychologickych procesii ovliviiuyjicich
nasi motivaci. Zkoumaji predev§im vztah motivace k dal§im faktorim, které ovliviiuji
uspeésnou pracovni ¢innost. Pro vedouci pracovniky mohou byt relevantnéjsi nez teorie

vvvvv

(Armstrong & Taylor, 2015)
Teorie posilovani

Jedna se o nejjednodussi a nejstarsi teorii zamétfenou na proces, kterd popisuje, jak lidé
ziskavaji vzorce chovani a jak by se chovat méli. (Gordan, 2014) Zakladem této teorie je
takzvany ,,zékon U¢inku®, ktery formuloval Edward Thorndike na zacatku 20. stoleti.
,»Podle tohoto zdkona si lidé v pribéhu casu uvédomuji souvislosti mezi svymi ¢innostmi
a dasledky téchto ¢innosti, coz ovliviiuje jejich budouci chovani. Jinymi slovy, jsou-li
presvédCeni, ze se v minulosti néco osvédcilo, pak to vyzkousi znovu* (Armstrong &

Taylor, 2015, str. 224)
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Na této podstaté poté vznikla koncepce operantniho podminovani, coz je druh uceni, pii
které se méni pravdépodobnost vyskytu spontannich aktli chovani na zékladé odezvy,
ktera po vykonani aktu nastane (Lundin, 2012). ,,Odména, kterd nasleduje po zadouci
chovani, takové chovani posiluje. Trest, ktery nasleduje po nezadoucim chovani, takové

chovani oslabuje* (Shields, 2007, str. 76)

Podle Armstronga teorie muze byt kritizovana za mechanisticky pohled na lidskou
pifirozenost. ,,Naznacuje totiz, ze lidi mizeme motivovat tak, ze je budeme ovladat jako
stroje — zatazenim za paku. Za piedpokladu, ze se lidé rozhoduji na zakladé minulych
zkuSenosti, teorie posilovani neuvazuje kontext, ve kterém se rozhodovani odehrava.*

(Armstrong & Taylor, 2015, str. 224)
Teorie expektace

Teorie ocekavani, kterou formuloval Viktor Vroom, ptfedpokladd, Ze chovéani je
vysledkem volby, ktera je k dispozici pro upiednostnéni. Cilem je dosdhnout spokojenosti
a minimalizovat nespokojenost u zaméstnanci. Vykonnost urcuji individualni faktory,
jako je osobnost a dovednosti. (Wagner & Hollenbeck, 2020) Je zaloZena na vztahu mezi
usilim, které ¢lovek projevuje pfi €innosti a ocekavanim odmeény, které za tuto Cinnost
dostane. Teorie formulovana Vroomem byla ptivodné soucésti teorie VIE (valence —
instrumentalita — expektace). Tyto tii faktory identifikoval jako hlavni, jez stimuluji

motivace ¢lovéka na zakladé ocekavani:

»Valence méfi pritaZlivost, preferenci, hodnotu nebo oblibu odmény nebo vystupi z
prace. Instrumentalita je vnimani zaméstnance pravdépodobnosti, ze vykon povede k
dosaZeni cile, odmény nebo vysledku, jako je vySSi plat, povySeni atd. Expektace
vysvétluje subjektivni pravdépodobnost, ze usili povede k vysledku.* (Parijat & Bagga,
2014, stranky 2-3)

1.6 Eticky a spolecensky kontext motivace

Motivace, stejné jako ostatni nastroje plisobeni, je svymi dopady zévisla na tom, kdo a

s jakym umyslem ji pouziva. (Plaminek, 2016)
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1.6.1 Eticky ramec motivace

»Abychom neopustili pfijatelny eticky rdmec motivace, méli bychom respektovat urcité
zasady, které nadm usnadni piijimat motivaci jako standartni a eticky manazersky nastroj
a prostiedek, jehoz hojné uzivaji také rodice, ucitelé, lidfi raznych typa ve vychove,

vzdélavani a celkové kultivaci lidi.“ (Plaminek, 2016, str. 147)

Plaminek ve své knize ,,Tajemstvi motivace* formuloval Ctyfi zdsady, které jsou podle
n¢j zcela zasadni, ,protoZze souvisi se smyslem motivace a pii jejich zanedbani se
dostdvame na hranice eticky piijatelného prostoru chovéni, pfipadné tento prostor

opoustime* (Plaminek, 2016, str. 148)
Jednani v zajmu motivovaného

Tim, Ze jedndme v zdjmu motivované¢ho, odliSujeme motivaci od manipulace. Dle
Plaminka, ,,motivace ve svém velmi Sirokém vykladu pfipousti v tomto zajmu i tcelné
prizptisobeni komunikace s motivovanym ¢lovékem, v extrémnim piipadé zahrnujici i
upravy skutecnosti.* Tyto Uiprava mohou byt nejcastéji spjaty se zadanim, pokud chceme
docilit toho, abychom nesnizili chut’ motivovaného tlohu vykonavat nebo naopak tuto

chut’ posilnili a zajistili tim vétsi ochotu k plnéni ukolu. (Plaminek, 2016)
Odmitani nasili vic¢i komukoliv

V tom piipadé, at’ uz se jedna o motivovaného nebo jakékoliv dalsi zainteresované strany,
je nasili nepfipustné. Motivace ma nejen napliiovat zajmy motivovaného, ale méla by
drzet takovou formu, aby nepferostla do Zadné formy nasili. Tim, Ze motivace je
alternativou k riznym forméam nésili, hranice miize byt tenka. Nejcastéji se k takovym
situacim mizeme piiblizit v ptipad€ zvySené zatéZe nebo pii vyuziti negativni emoce.
V takovych situacich je potfeba se mit na pozoru, jestli stidle jedndme v zajmu

motivovaného. (Plaminek, 2016)
Podpora vzniku synergického efektu

»Celek je veétsi nez soucet jeho Casti (Aristotle, 1998) Tymy, organizace vznikaji
z pfesvédceni, Ze pracovat spole¢né¢ vyda dohromady vic, nez kdyby pracovali kazdy

sdm. Synergie znamend spolecné pisobeni. Popisuje situace, kdy vysledny ucinek
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spolecné pusobicich slozek je vétsi nez ucinek jednotlivych slozek. Vznik synergie pii
spolupréaci je podminén sdilenim (myslenek, cilll) a rozmanitosti (v lidech, tikolech). Da
se predpokladat, Zze vznik synergie a jeji rozvoj je v zajmu motivovanych. (Plaminek,

2016)
Symetrické chovani ostatnich

Pokud motivujeme, musime byt sami motivovani k plnéni vlastnich tloh. Motivace by se
méla vyskytovat napfi¢ celym systémem. Zaméstnanci jsou schopni pochopit, Ze 1 kdyz
je motivace vedoucich vazana ke stejnym strategicky myslenkam, jejich uloha pii plnéni
je odlisnd. Spatné ovsem vnimaji to, kdyZ po nich chce motivovany vykon ten, kdo
motivovany sam neni. Musime byt proto dobrym vzorem a na vlastnim ptikladu ukazovat,
ze pokud po lidech chceme, aby byli motivovani k vykonavani ukolti, musime byt

motivovani také. (Plaminek, 2016)
1.7. Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Pted popisem koncepce fizeni pracovniho vykonu je nezbytné vyjasnit, co to vlastné
pracovni vykon je. Tradi¢né byly za pracovni vykon povazovany vysledky jednotlivce.
Tento uhel pohledu pifevazné reflektoval kvantifikovatelné, jednoduse zjistitelné
meéfitelné aspekty prace. (Koubek, 2015) Modernéjsi definice pracovniho vykonu ho
definuji jako Cinnosti, které lidé skutecné délaji, které ptispivaji k dosahovani cilti
organizace. Pfedtim je samoziejmé nezbytné urcit, aby néktery z vedoucich pracovnikl
urcil, které z téchto ¢innosti jsou pro cile organizace klic¢ové nebo nejsou, a to bez ohledu,
jestli je ma zaméstnanec v pisemném popisu prace. U téch relevantnich musi byt Groven
zpusobilosti, se kterou zaméstnanec danou praci vykonava, odstupiiovana a hodnocena.
Cile, ze kterych ¢innosti vychazi, se mohou v ase ménit, a tomu by se mély ptizpisobit
1 dané Cinnosti pracovnikil, na zdklad¢, kterych se hodnoti jejich pracovni vykon.

(Campbell & Wiernik, 2015)

Rizeni pracovniho vykonu je komplexnim pfistupem, ktery slouzi k ovliviiovani
pracovniho vykonu zamé&stnanct. Slouzi také k plisobeni na jejich pracovni chovani a
rozvoj kompetenci a schopnosti. (Kocianova, 2010) Je to systematicky proces zlepSovani
pracovniho vykonu organizace prostfednictvim vylepSovani vykonu jedincli a tymu.

Nastavovani spolecného vnimani toho, ¢eho ma byt dosazeno. (Armstrong & Taylor,
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2015) ,,Rizeni pracovniho vykonu zahrnuje dohody o pracovnim vykonu, vzdélavani a
rozvoji pracovnikili, prubézné sledovani vykonu pracovnika v daném obdobi, motivujici
vedeni a poskytovani zpétné vazby k vykonu pracovnika. Také zkoumani a hodnoceni
vykonu pracovnika za uplynulé obdobi.* (Kocianova, 2010, str. 141) Uvedené faktory by

se zaroven mély prenést do odménovani pracovniki a do fizeni jejich kariéry.

Rizeni pracovniho vykonu by mélo vychazet ze stanoveni cilli pracovnika, které spole¢né
vedouci a zaméstnanec formuluji a zaméstnanec na nich priabézné pracuje. K zadkladnim

funkcim téchto cilii patii dle Urbana:

- udavat smér (cile celé¢ firmy jsou rozdélené do cilt jednotlivych jednotek a
poté do cilti zaméstnancii, které zaméstnanci plni a spole¢né plni celkové cile)

- stanovit, ceho bylo dosazeno (pii spole¢nych rozhovorech o cilech je nedilnou
soucasti vyhodnoceni toho, ¢eho jiz bylo dosazeno, a ¢eho tim padem zbyva
jesté dosahnout)

- definovat ulohu jednotlivca

- motivovat pracovniky (Urban, 2017)

»Moderni fizeni lidskych zdroji zdiraziiuje potifebu vytvareni pracovnich ukold a
pracovnich mist ,,na miru“ schopnostem a preferencim kazdého pracovnika. Musi vSak
také respektovat individualitu lidi a disledky vyrazného rozvoje vzdélanosti a osobnosti
lidi, to, Ze pracovnici organizaci jsou stale rozmanitéjsi, Ze se stavaji partnery a v podstaté
podnikaji se svou pracovni silou a Ze fizeni lidi je stale vice nahrazovano jejich vedenim.*

(Koubek, 2015, str. 202)
1.8. Odménovani a zaméstnanecké benefity

Moderni pojeti odménovani je o mnoha moZnych formach. Neni pouze o mzdé€ a jinych
formach penézni odmény, které zameéstnanec inkasuje na zakladé€ provedené prace. Jedna
se o mnohem obséhlejsi pojeti, které zahrnuje formalni uznani, povyseni, zaméstnanecké
benefity, které nejsou vazané na pracovni vykon. Miize se také jednat o vzdelavani,
dedikovani mista v kancelari, nafasovani pracovniho notebooku a telefonu. Jedna se taky
o nehmotné faktory jako jsou pochvaly, dobry pocit diky uziteCnosti a uspeSnosti,

neformalni uznéni okoli. (Koubek, 2015)
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,»Odmeénovani zameéstnancti je povazovano za jeden z nejefektivnéjSich néstroji motivace
zaméstnancl a je rovnéZ ndstrojem ovlivilovani jejich pracovni vykonnosti. Vytvoreni
efektivniho motivujiciho spravedlivého a transparentniho systému odménovani je jednou
z nejnarocnéjSich vyzev, se kterou si musi manazefi a personalisté kterékoli organizace

Gispésné poradit.” (Blaha, Copikova, & Horvathova, 2016, str. 111)
Koubek moznosti organizace formuluje nasledovné:

,»Organizace ma k dispozici pomérné Sirokou Skalu moznosti, jak odménovat své
pracovniky za jejich praci i za to, Ze jsou pracovniky této organizace. Odmény mohou byt
vazany na povahu vykonané prace a jeji vyznam, za odvedenou praci, na vykon
pracovnika, jeho schopnosti ¢i vzacnost na trhu prace nebo vyplyvajici z pracovniho
poméru, mohou mit podobu zajimavych a podnétnych pracovnich ukolt, vetejného
uznani, zasluh a dobré prace.” (Koubek, 2015, str. 284) DalSimi zpiisoby odménovani
mohou byt naptiklad rozvoj a vzdélani pracovnika, starost o prostredi, ve kterém pracuje,

a jeho kulturu.
1.8.1. Zaméstnanecké benefity

Jedna se o vyznamnou slozku v motiva¢nim systému spolecnosti. Nejedna se o odménu
za vykonanou préci, nezdvisi na vykonu zameéstnance ani nevytvareji stimul ke

kratkodobému vykonu.

»Zaméstnanecké benefity nejsou vSemi zaméstnanci povazovany za vyhodu. Mnozi
zaméstnanci vnimaji zaméstnanecké benefity jako pfirozenou soucast zameéstnani. Jejich
neposkytovani nebo omezovani podnécuje nespokojenost zaméstnancli. Poskytnuté

zaméstnanecké vyhody je obtizné omezovat nebo rusit.* (Dvotrakova, 2012, str. 325)

Zname zaméstnanecké benefity pruzné, mezi které si zaméstnanci mohou zvolit podle
pfedem stanovenych podminek na zdklad€ preferenci. Zname také zaméstnanecké
benefity plosné, které plati bez jakékoliv moZnosti ovlivnéni ze strany zaméstnance.
Firemni benefity maji na motivaci vliv ¢asteény a pouze z dlouhodobého hlediska.
Zaméstnanci je po néjaké dob¢ vnimaji jako standart, na ktery maji automaticky narok a
spiS nez na to, aby byli motivovani k lep§im pracovnim vykontim, tak podporuji jejich
loajalitu. Castym zvykem je, Ze vét$ina firem v podobnych odvétvich ma velmi podobné

benefity, které se mezi firmami vyraznéji nelisi. Pokud se tedy néjaka inovativni firma
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rozhodne pfiijit s kreativnim a relevantni feSenim, muze ziskat konkurenc¢ni vyhodu.

(Urban, 2017)

Machacek ve své knize rozdéluje zaméstnanecké benefity nasledujicim zplsobem

(Machacek, 2021):
Zivotni a zdravotni benefity:

- sickdays (moznost nepfijit do prace i bez Iékarského potvrzeni)
- zivotni pojisténi
- strava a piti na pracovisti,
- penzijni pfipojisténi
Financ¢ni benefity:

- bonusy pii doporuceni nového zaméstnance
- prémie podminéné vykonem i prémie vykonem nepodminéné
- stravenky

- poukazky

Ptispévek na néklady souvisejici s dojizdénim do prace

Firemni benefity:

nakup vyhodnéjsi firemnich produktt

- poskytnuti pracovniho odévu, pracovnich bot,
- poskytnuti pracovniho notebooku, telefonu

- dovolena nad statem stanovené minimum,

- moznost homeoffice (prace z domova)

- darky k Zivotnim a pracovni jubileum
Nadstandartni vzdélani:

- odborné kurzy
- jazykové kurzy

- vzdélavani hrazené podnikem
Volnocasové benefity

- Multisport karta

- Sportovni a kulturni aktivity
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- Teambuilding (Machacek, 2021)

1.9. Rekapitulace teoretické ¢asti

V teoretické ¢asti byly popsany klicové teoretické pojmy, které budou slouzi jako baze
pro nasledujici analytickou ¢ast. Na tvod byly popsany pojmy fizenich lidskych zdrojt,
jeho ukoly a cinnosti. Nasledovala podkapitole o lidskych zdrojich budoucnosti.
Nasledovala vysvétleni kultury organizace a tymu, z kterych se organizace sklada.
Nasledovalo detailné¢ popsané téma motivace. Byl nastinén rozdil mezi motivem a
motivaci. Nésledovaly rozdily mezi stimulaci a motivaci. Poté byly objasnény druhy
motivace. Nasledovalo téma motivace generaci, kde byly aktudlné pracujici generace
zaméstnancu rozdéleny do péti generaci a kazda z nich byla popsana a byla vysvétlena
specifika motivace této skupiny. Nasledovné byl posan historicky kontext motivace, ktera
se vyvijela formou riiznych teorii. Teorie se potvrzovaly, vyvracely a navazovaly na sebe.
Od teorii instumentality, pfes teorie zamétené na obsah jako napiiklad Maslowovu teorii
potieb az po teorie zamétené na proces. Jednou z popsanych teorii zaméfenych na proces
byla teorie posilovani. Poté pfislo na fadu vysvétleni pojmu etického rdmce motivace a
aspekty, z kterych se eticky ramec sklada. V neposledni fad¢€ bylo vysvétleno téma tizeni
pracovniho vykonu pracovnikil a jejich hodnoceni. Na konci teoretické ¢asti pfiSlo na

fadu odménovani zaméstnancti a zaméstnanecké benefity.
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2. ANALYTICKA CAST

V nasledujici ¢asti bude popsana vybrané spolecnost, struktura a benefity. Nasledné bude

vyhodnocen dotaznik, zodpovézeny cile vyzkumu a ovéteny stanovené hypotézy.
2.1 Popis spole¢nosti

Na prani spole¢nosti bude v diplomové praci jeji ndzev a predmét podnikéani
anonymizovan. Dale bude tato spolecnost oznacovana jako Spolecnost. V této

podkapitole bude Spolecnost v obecné roviné popsana.

Dle klasifikace ekonomickych c¢innosti spadd zkoumana spole¢nost do kategorie
,maloobchod s ostatnimi vyrobky pfevazné pro domdcnost ve specializovanych
prodejnach. Pobocka, které byla cilem dotaznikového Setieni se nachdzi v Brné. Spada
do sité maloobchodnich prodejen s nékolika pobo¢kami v CR. Regionalng je sloudena se
Slovenskem a Mad’arskem. Spole¢nost je mezinarodni a plisobi na vice nez 50 svétovych
trzich. Spolecnost si drzi pozice lidra na trhu. V Cesku zaméstnava pres 3000
zaméstnancl. Nabizené zbozi se da zakoupit bud’ na kamennych pobockach nebo pies e-
shop. Vyzkum bude zaméfen na oddéleni prodeje, které aktudlné zaméstnava 97
zamé&stnancl. Zaméfeni na oddéleni prodeje vychazi z interniho prizkumu, ktery probéhl
pred timto vyzkumem a zkter¢ho vzeSly otazky, které budou vtomto vyzkumu

podrobeny zkoumani.
2.2 Struktura oddéleni prodeje

Na obrazku ¢.4 1ze vidét strukturu oddéleni prodeje. Nejvyse postavenym na prodejné je
feditel, ktery méa pod sebou manaZery dané prodejny. Jednim z 9 takovych manaZzert je
manazer prodeje, ktery ma také svého zastupce. Manazer prodeje a jeho zastupce maji
pod sebou dohromady 10 vedoucich pracovnikii prodejnich oddéleni, a zaméstnance,
ktefi pracuji jako podpora prodeje. Z téchto zaméstnancii podpory prodeje jeden fesi
komer¢ni aktivity a druhy zodpovida za prodejni systémy na obchodnim domé. Kazdy
z vedoucich prodejnich oddéleni mé pod sebou tym zaméstnancli. Vedouci prodejnich
oddéleni s veétSim tymem maji i svého zastupce, ktery jim pomaha se denni operativou a

rozviji ho takovym zplisobem, aby se z n¢j v budoucnu stal novy vedouci.
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Reditel pobotky
Zastupce manaiera Manadefl dalsich
prode'e Manaier prodeje oddéleni (HR, logistika,
o ? controlling atd )
-
Zastupce vedoucich Vedouci prodejnich Podpora prodeje Vedouci prodejnich Zastupce vedoucich
prodejnich oddéleni |l oddéleni ll ! oddéleni | prodejnich oddéleni Il
\.

Prodejci Prodejci

Obrazek ¢. 4: Struktura oddéleni prodeje
Zdroj: Vlastni zpracovani podle organiza¢ni struktury firmy

2.3 Motivacni systém spole¢nosti

Kazdd zaméstnanec mimo neformdlni povidani s vedoucim absolvuje né&kolik
formalnéjSich sezeni, kdy je hodnocen jeho vykon. Firma ma zacatek finan¢niho roku
vzdy v zafi. Do konce zafi musi mit vzdy zaméstnanec absolvovany pohovor o svych
vykonech za uplynuly finan¢ni rok se svym vedoucim. Spolu s vedoucim zhodnoti, zda
naplnil stanovené cile, v ¢em se rozvinul, v ¢em byl jeho pracovni vykon dobry a v ¢em
by mohl byt pfisti finan¢ni rok lepsi. Zpravidla se tohle sezeni spoji s nastavenim cilii na
pfisti finan¢ni rok, které by mély byt opét o kousek odvaznéjsi, mély by reflektovat
pokrok zaméstnance a mély by byt pfinosem jak pro néj, pobocku i celou firmu. Cilem,
ktery je orientovan na pobocku muize byt naptiklad splnéni finan¢ni planu pobocky. Cil
vztazeny na zaméstnance muze byt napfiklad nauceni nového systému nebo nové
dovednosti. Dalsi formalni sezeni by mélo probéhnout zhruba v bieznu, kdy se pobavi a
aktualnim sméru, které z cili se jiz podatilo naplnit a na kterych by m¢l zaméstnanec jesté

zapracovat.
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Klicovym prvkem individudlni motivacniho systému je systém hodnoceni zaméstnance
na zaklad¢ tii Skal. Zarazeni zaméstnance do daného hodnoceni je vzdy vysledkem
brainstormingu nadfizené¢ho pracovnika a zaméstnanci na stejné Grovni ve stejné funkéni
oblasti. Zaroven je piitomny nadfizeny manazer téchto pracovnik, ktery by mél zajistit
spravedlnost a rozhodnout sporné situace. V piipadé hodnoceni vykonu prodejci ho tedy
hodnoti vsichni vedouci prodejnich oddéleni a manazer prodeje (také jeho zastupce). Na

zaklad¢ shody v této skupin€ je mu ptfifazeno hodnoceni.

Prvni skalou je to, jak je zaméstnanec zkuSeny v pozici. Miize byt bud’ ,,uchazec, coz je
¢lovek, ktery je v pozici novy, neovlada jesté jeji plné kompetence. Dalsi Grovni je ,,v
roli“ tento zaméstnanec uz je v pozici né¢jaky ¢as A ma nezbytné znalosti. Nejvyssi tirovni
ve které je pouze nizké procento zaméstnancti je ,,senior, coz je ¢lovek ktery mé presah

pfes svoji pozici a zna 1 nékteré aspekty prace svych vedoucich.

Druhou skalou je, jak zaméstnanec vykonava svoji praci. Mize byt na trovni ,,nespliiuje
ocekavani®, to je zaméstnanec, ktery nedéla svoji praci dobie a je blizko k propusténi.
Dalsi urovni je ,spliuje ocekavani, coz je zaméstnanec, ktery déla svoji praci
adekvatnim zpisobem. Nejvyssi rovni je ,,piekracuje ocekavani. Téchto zaméstnancl

je jen par a prevysuji ostatni svym zapalenim, pfistup a odvedenou praci.

Tteti Skalou je potencidl. Mlize byt bud’ na urovni ,,adekvatni potencial“. To znamena, ze
zaméstnanec nema potencidl ristu. Také muize byt na urovni ,,dobry potencial®, coz
znamena, ze zaméstnanec ma v blizké dob¢ na to vystoupit o jednu pozici v hierarchii
vyse. Nejvyssi trovni je Uroven ,,vyborny potencial®, ktera znamena Ze by mohl zastavat

pozici v hierarchii o dvé Grovné vyssi. Tento proces pokryva vSechny casti vykonu a

rozvoje.
2.4 Benefity spolecnosti

V této kapitole jsou popsany benefity, které spoleCnost aktudlné nabizi svym

zaméstnanciim a roztiidéné do skupin dle Machéacka (Machacek, 2021)
2.4.1 Zivotni a zdravotni benefity

Diichodové spotfeni — Zaméstnanci jsou podporovani ptispévkem na diichodové spoteni.
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Telemedicina — v rdmci spoluprace s nejvétsi ceskou medicinskou poradnou ulekare.cz
nabizi firma bezplatnou online konzultaci problému pro zaméstnance a celou jejich

rodinu.

Konzultace zivotnich situaci — V ramci spoluprace s firmou Chestnut Global partners
firma nabizi on-line nebo telefonickou sluzbu, kdy miize byt zaméstnanci poskytnuta
profesiondlni poradenska sluzba v oblasti osobnich témat, zdravi, pravnich a finan¢nich

problému. Sluzba je zaroven k dispozici i pro rodinné ptislusniky zaméstnancu.

Podpora pro obéti domaciho nasili — zaméstnanci, ktefi proziji tyto naro¢né zivotni chvile
maji narok na dny volna. Narok na dny volna ma také osoba, kterd poskytne podporu
osobg¢, které touto situaci prochazi. Zarovein mohou byt zaméstnanci podpofeni finan¢né,

hmotné, psychologicky a pravné.
2.4.2 Financ¢ni benefity

Prémie podminéné splnénim cili — Za predpokladu, Ze jsou splnény cile jednotky
vzhledem k obratu, poméru nékladii a hospodéisky vysledek, tak je zaméstnancim
vyplacena jednordzova finan¢ni odmeéna. Tato potenciondlni odména je vyplacena jednou
rocné.

Odména pii doporu€eni nového kolegy — Pokud zaméstnanec zna vhodného kandidata,
ktery by se do firmy hodil, tak jej mlZe doporucit. Pokud se ve firmé zaméstna a

odpracuje zkuSebni domu, bude zaméstnanci ndlezet odmeéna.
Piiplatky za vikendy, svatky a no¢ni smény — Zaméstnanci jsou za praci o vikendech,
svatcich a nocnich sménach ohodnoceni piiplatky k bézné hodinové sazbe.

2.4.3 Firemni benefity

Sleva pro zamé&stnance — Kazdy zaméstnanec ma narok na procentualni slevu z prodejni
ceny u vSech firmou nabizenych vyrobki a sluzeb. S ohledem na aktudlni neptiznivou
ekonomickou situaci v CR firma dokonce tuto procentualni slevu zvysila na vybrané

produkty, které podporuji udrzitelny Zivotni styl. (CTK, 2023)

Stravovdni zaméstnanci — Dotovand zameéstnaneckd kantyna nabizi Siroky vybér

z n¢kolika jidel za snizenou cenu. Kantyna je k dispozici cely den a zaméstnanec ji miize
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vyuzit ke snidani, obédu i vecefi i sva¢inam. Nealkoholické népoje, kdva a ¢aj jsou pro
zaméstnance béhem dne zdarma. Zaméstnanci, ktefi nemaji pfistup k zaméstnanecké

kantyné béhem vykonu své prace maji narok na stravenky.

Nadstandartni dovolena — Zaméstnanci pracujici na plny pracovni vazek maji narok na

25 dni dovolené. Pti kratSich tivazcich se dovolena adekvatnim zplisobem snizuje.

Délka uvazku — VétSina pozic nabizi rizné moznosti délky Givazku. Zaméstnanec muze

tedy kombinovat praci ve firm¢ s jinymi ¢innostmi (Skola, déti, sport atd.).

Flexibilita — Tim, ze se da na riznych oddélenich pracovat s riznymi uvazky, Ize také
pracovat v ramci svého ivazku na rtznych pozicich. Lze tedy flexibilné pracovat na
odd¢leni, kde zaméstnanec piijde ¢asto do styku se zdkazniky a kombinovat s praci

naptiklad ve skladu.

Placené volno — Ve dnech, kdy je prodejna uzaviena ma zaméstnanec narok na proplaceni

poctu hodin dle vyse uvazku.

Poskytovani pracovnich uniforem — Zaméstnanci maji narok na uniformy a zaroven

dostavaji ptispévek na jejich prani.

Dobrovolnicky den — Zaméstnanec se miiZze piihlasit na praci v neziskové nebo jiné
charitativni organizaci a za dany den dostane zaplaceno stejné, jako kdyby byl v praci.

Takové dny mohou byt za finan¢ni rok 3.

Darky k pracovnim jubileim — Po 10 letech a kazdych dal$ich 5 let mé& zaméstnanec narok
na darkovy poukaz k oslavé tohoto jubilea. Zaroven mé narok absolvovat spole¢nou
vecefi s vySe postavenym manazerem. U vybranych jubilei dostanou zaméstnanci cenny

darek.

Darky k zivotnim udéalostem — Pfi kulatych narozeninach, narozeni ditéte, adopci, svatbé
a odchodu do diichodu mé zaméstnanec narok na darkovy poukaz. Pfi prvnim Skolnim

dnu ditéte mé narok na proplaceny pracovni den.

Oslava Véanoc — K Vénoclim obdrzi zaméstnanec darek a zaroven byva usporadan

novoroc¢ni vedirek.

Oslava nového finanéniho roku — K oslavé nového finanéniho roku dostane zaméstnanec

darek a byva uspotradan vecirek.
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Moznost prace z domova — Pozice, které to umoziuji, maji v urcitych ptipadech moznost

vykondavat svoji praci z domova.
2.4.4 Nadstandartni vzdélavani

Skoleni — Idea zlepSovani a rozvoje je hluboce vepsina v myslence firmy, takze ve
spolecnosti probiha velké mnozstvi Skoleni, které se tykaji spousty témat, a to rozvoje

hardskills, vedeni, spoluprace, udrzitelnosti, jazyka, zivotniho stylu atd.

Jazykové kurzy — Kazdy zaméstnanec, ktery ma zéjem o zlepSeni jazykovych dovednosti,
at’ uz pro pracovni nebo soukromé ucely, mize vyuzit online platformy, ktera nabizi

vyuku 24 jazykd na vSech urovnich.

Tyden talenti — Zaméstnanec ma moznost si jednou za rok vybrat ze Skoleni/workshopt,

které mu nejvice vyhovuji a diky rozvinout své schopnosti nebo rozsitit své znalosti.

Rozvojové programy — Napfi¢ strukturou organizace se naskytuji moznosti zucastnit se

rozvojovych programu, které pripravuji zaméstnance na vyssi vedouci pozice.

2.4.5 Volnocasové benefity

Multisport karta — S kartou multisport mohou zaméstnanci vyzkouSet sportovni a
relaxacni aktivity. Tato karta je nabizena za zvyhodnénou cenu, kdy se o néklady na ni

déli zaméstnanec a zaméstnavatel. Lze zaZadat 1 o kartu pro rodinné ptislusniky.

Teambulding — Firma pfispiva jednorocn€ zaméstnanci na teambuildingové aktivity

v ramci jeho tymu.

Ptispévek na volnoCasové aktivity — 2x za rok obdrzi zaméstnanec piispévek na

volnocasové aktivity, ktery mize libovolné utratit dle svych preferenci.
2.5 Dotaznik

V nasledujici podkapitole budou vypsany otazky, které dostali respondenti

v dotaznikovém Setfeni, popsany a okomentovany jejich odpovédi.
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2.5.1 Dotazované otazky

Kazdy zaméstnanec odpovédé€l na 9 otazek. Otazky byly formulované tykanim. Ve firmé

si vSichni tykaji, jedna se tedy o standart, ktery byl v ramci dotazniku dodrzen. Jednalo

se o nasledujici otazky:

1.

Pracuje$ na Showroomu nebo Markethallu/skladu?

2. Jaké faktory by mély vétsi vliv na tvoji motivaci?

Podle odpovédi v otazce Cislo 2 se lisila otdzka ¢islo 3. Respondenti, kteti odpovédéli, ze
by vétsi faktory na jejich motivaci méli finan¢ni faktory, tak dostali otdzku mifenou
k finan¢ni faktorim. Respondenti, kteti odpovédé€li ,,nefinan¢ni faktory®, tak dostali

otazku mifenou k nefinan¢nim faktorim. Respondenti, ktefi na otazku odpovédéli nevim,

tak otazku ¢islo 3 nedostali.

(O8]

®© N ok

a: Vyjadti svlij nazor k témto finan¢nim faktorim:
provize

bonusy

osobni ohodnoceni

adekvatni vySe mzdy

: Vyjadfi svilj nazor k témto nefinan¢nim faktorim:

benefity

moznost lepsi pracovni pozice

moznost vzdélavani

formalni uznéni

dobr¢ vztahy na pracovisti

hodnotna firemni kultura

pfijemné pracovni prostiedi

dobry socialni dopad firmy

Citis se v praci dostate¢né motivovany?

Jak dobfe zna§ zaméstnanecké benefity?

Odkud cerpas informace o zaméstnaneckych benefitech?
Jsi spokojeny/spokojend s aktudlni nabidkou benefitti?

Dostavas pii praci takovou zpétnou vazbu, ktera odpovida tvym vykoniim?
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9. Jsiv praci spokojeny/spokojena?
2.5.2. Odpovédi respondentii
Otazka ¢. 1: Pracujes na Showroomu nebo Markethallu/skladu?

Na grafu ¢€.1 nize lze vidét oddéleni zaméstnancii ve kterém pracuji. Na oddéleni
Showroom je vice prodejni prace a prace se zadkazniky. Na odd¢leni Markethall/sklad je

prace vice fyzicka, a proto byly tyto oddéleni v dotazniku sloucené.

POCET ZAMESTNANCU Z .’IEDNOTLIVYCH
ODDELENI

32

m Showroom Markethall/Sklad

Graf ¢. 1: Pocet zaméstnancu z jednotlivych oddéleni
Zdroj: Vlastni zpracovani na zékladé dotaznikového Setieni

Jak lze vidét, tak na dotaznik odpovédélo vice zameéstnancli z oddéleni showroom nez

z odd¢leni Markethall a sklad.
Otazka ¢. 2: Jaké faktory by mély vétsi vliv na tvoji motivaci?

Predmétem této otazky bylo zjistit, jaké faktory by mély vétsi vliv na motivaci
zaméstnancl. ZjednodusSené by se dalo fict, Ze Spolecnost se spiSe zamétuje na nefinancni
motivacni faktory. Tim padem se orientuje spiSe na zameéstnance zjedné strany

motivacniho spektra.

Aktudlné ve firm¢ neexistuji provize. Bonusu ve Spole¢nosti existuji zpravidla pouze
jednou za rok s ohledem na splnéni finan¢niho cile. Dle osobniho ohodnoceni ve smyslu

kvality vykonu, zkuSenosti a zapojeni se tvoii mzda zaméstnance, ale osobni ohodnoceni
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ve smyslu néjaké jednordzové odmeény za splnéni ukolu se prakticky neudéluje. O

adekvatni mzdu pro své zaméstnance spolecnost usiluje.

Co se tyka nefinan¢nich motivacénich faktort, tak dobry socialni dopad na spolecnost je
pro Spolecnost velmi dilezity, ma to zanesené dokonce ve své vizi a €ini pro to spoustu
akci. Pfijemné pracovni prostiedi a hodnotnd firemni kultura jsou néco na ¢em si opét
Spolecnost zaklada. Stejné jako dobré vztahy na pracovisti, formalni uznani, vzdélani na

pracovisti a benefity.

A2

FAKTOR S VETSIM VLIVEM NA MOTIVACI
49

29%

B Financ¢ni faktory
Nefinanc¢ni faktory

B Nevim

67%

Graf ¢. 2: Motivacni faktory s vétSim vlivem na motivaci

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni
Z odpovédi respondentl vyplyva, Ze pro 67 % z nich by mély vétsi vliv pro motivaci
,finan¢ni faktory*. Pro 29 % respondentti by mély vétsi vliv ,,nefinanéni faktory*. Zbylé
4 % respondentt nevi, které z téchto motivacnich faktorti, pro né¢ maji vétsi vliv. Pro
motivaci piibliZzné dvou tfetin respondentll by mély vétsi vliv motivacni faktory. Jedna se
o zajimavy jev, kdy firma, ktera do poptedi stavi spiSe nefinan¢ni motivaéni faktory,
zaméstnava ve vybraném vzorku spiSe zaméstnance, ktefi jsou motivovani spise
opaénymi motivatory. V praxi to muize znamenat, ze kazdé vylepSeni nefinan¢nich
motivacnich faktorti bude mit dopad spiSe na mensi skupinu lidi a pokud budou chtit
pozitivnim zplsobem ovlivnit vétsi skupinu lidi, tak budou muset byt G¢inné a dobie

vymyslené.
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Otazka ¢. 3a: Vyjadri svij nazor k témto finanénim benefitiim: provize, bonusy

osobni ohodnoceni, adekvatni vySe mzdy

V grafu Cislo ¢.3 1ze vidét nazor zaméstnancii na vybrané finan¢ni faktory. K ndzoriim na
finan¢ni faktory se vyjadiovali pouze ti zaméstnanci, ktefi v otazce Cislo 2 ,,Jaké faktory
by mély vétsi vliv na tvoji motivaci?* odpoveédéli, ze mé pro n€ maji vétsi vliv na motivaci

finan¢ni faktory. Jednalo se tedy o 50 zamé&stnancd.

Nazor na vybrané finan¢ni faktory

Bonusy | .

Osobni ohodnoceni | |

Adekvitni vyse mzdy I

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

ODulezité DODobré BNedulezité B Bez nazoru

Graf ¢. 3: Nazor na vybrané finan¢ni faktory
Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢é dotaznikového Setieni

V ptipad€ ndzoru na provize nepanuje mezi zaméstnanci jednoznacnd shoda. Pouze 30
% zaméstnancli povazuje provize za ,,dilezité*. ,,18 % zaméstnancl povazuje provizi za
dobrou. Za ,,nedtlezité* je povazuje 40 % zaméstnanct. Zbylych 12 % respondentii nema
na tento finan¢ni faktor ndzor. Zajimavosti je, ze na zadny jiny finan¢ni faktor odpovéd’
,bez nazoru® neptisla. Odpovéd’ ,,bez nazoru“ a rtiznorodost odpovédi muze znacit, zZe

jedna o téma, které je mezi zaméstnanci diskutované a nepanuje tam jasna shoda.

V nézoru na bonusy, napiiklad bonus za ro¢ni praci nebo bonus za mimofadné dobie
odvedenou préaci, povazuje 78 % zaméstnancu za ,,dtlezité. DalSich 18 % zaméstnancii
za ,,dobré a zbylé 4 % zaméstnancl za nedillezité. V nazoru na bonusy pievlada mezi

zaméstnanci ndzor, ze jsou ,,dilezité*. Pro zhruba jednu pétinu zaméstnancti jsou bonusy

,,dobré*.
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Osobni ohodnoceni vnima 76 % zaméstnanct jako ,,dulezité¢* a 24 % zaméstnanct jako
,»dobré®“. Jedna se o podobny vysledek jako pti ndzoru na bonusy. Tedy pievahu vnimani
tohoto faktoru jako podstatného pro zaméstnance, které motivuji spise finan¢ni motivacni

faktory.

Poslednim z dotazovanych tématem je, jak je pro zaméstnance dulezitd adekvatni vyse
mzdy. Nazor je takika jednoznaény. Pro 98 % zaméstnanci je adekvatni vySe mzdy
dulezitd a pro 2 % zamé&stnancii je adekvatni vySe mzdy nedllezita.

Vramci finan¢nich faktori je pro zameéstnance preferujici spiSe financni faktory
ohodnoceni a bonusy. Jako nejméné diilezité z dotazovanych faktort se jevi provize, které

jsou pro zaméstnance spiSe nedulezité.

Otazka €. 3b: Vyjadri sviij nazor k témto nefinanénim benefitiim: dobry socialni
dopad na spolecnost, piijemné pracovni prostiedi, hodnotna firemni kultura, dobré
vztahy na pracovisti, formalni uznani, moZnost vzdélavani, moZnost lepsi pracovni

pozice, benefity

V grafu ¢islo ¢€.4 1ze vidét ndzor zaméstnanctli na vybrané nefinan¢ni faktory. K nazorim
na nefinancni faktory se vyjadfovali pouze ti zamé&stnanci, ktefi v otazce Cislo 2 ,,Jaké
faktory by mély vétsi vliv na tvoji motivaci? odpovédéli, Ze pro n€ ma vétsi vliv na

motivaci nefinan¢ni faktory. Jednalo se tedy o 22 zaméstnanct.
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Nazor na vybrané nefinan¢ni faktory
Dobry socidlni dopad na spole¢nost ||
PFijemné pracovni prostiedi [ |
Hodnotna firemni kultura O
Dobré vztahy na pracovisti I ||
Formalni uznani | ]
MozZnost vzdélavani [ |
MozZnost lepsi pracovni pozice I |
Benefity [ |

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
ODulezit¢é ODobré MNedilezité MBez nazoru

Graf ¢. 4: Nazor na vybrané nefinan¢ni faktory
Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢é dotaznikového Setieni

V nazoru na nefinanéni motivacni faktor ,,dobry socidlni dopad na spolec¢nost® jej
povazuje za ,,dulezity* 55 % zaméstnancil. Za ,,dobry* jej povazuje 13 % zaméstnanci a
za ,nedilezity” 32 % zaméstnanci. Jedna se tedy o faktor, kde mezi respondenty

nepanuje jednoznacna shoda.

V nazoru na nefinanéni motivaéni faktor ,,pfijemné pracovni prostfedi jej povazuje za
Hdilezity 82 % zaméstnanci. Za ,,dobry*“ jej povazuje 9 % zaméstnancli a za
,hedulezity také 9 % zaméstnancii. Pro Ctyfi pétiny zaméstnancli se jednd o dilezity

faktor, ktery mize ovlivnit motivaci zaméstnanc.

Firemni kultura, kterd si zakldda na spravnych hodnotich a principech, je v ramci
motivace ,,ddlezita* pro 63 % respondentd. Pro 14 % respondenti je ,,dobrd. Pro
zbyvajicich 23 % respondentt je ,,nedtlezitd”. Misky vah jsou na stran¢ dulezitosti, ale

opét se nejedna o jednoznacnou shodu.

Dobré vztahy na pracovisti jsou v ramci motivace ,,dtlezZité” pro 86 % respondentti. Pro
dalsich 9 % respondentl jsou ,,dobré*“ a zbyvajicich 5 % respondenti nema nézor.
V tomto piipad€ panuje shoda mezi dotazovanymi zaméstnanci a vztahy na pracovisti
jsou pro n¢ dulezitym faktorem, kterych ovliviiuje jejich motivaci. Nenasel se zadny

respondent, pro kterého by byly vztahy na pracovisti ,,nedtilezité®.
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Formalni uznéni je v ramci motivace ,,dulezité* pro 50 % zaméstnancti. Pro dalSich 41 %
zaméstnancu je ,,dobré“. Zbyvajicich 9 % respondentli nemé na formalni uznani nazor.

Pro vSechny z respondentti, ktefi maji nazor na formalni uznani, tak je pro né pozitivni.

MozZnost vzdélavani je vramci motivace ,dilezité¢ pro 68 % zaméstnancl. Pro
zbyvajicich 32 % zaméstnanct je ,,dobré®“. Jedna se tedy o motivacni faktor, ktery je

vyhradné pozitivni a u respondentti se 1i§i pouze mirou dilezitosti.

Ptekvapujici odpovédi 1ze nalézt v ndzoru na otazku moznost lepsi pracovni pozice. Tento
nefinanéni motivacni faktor je ,,dilezity* pro 77 % respondenti a 18 % zaméstnancti ho
oznacilo jako ,,dobry“. Zbyvajicich 5 % zaméstnancii je ,,bez ndzoru“. Piekvapujici
v pozitivni smyslu, kdy moznost lepsi pracovni pozice ma jistou prospésnost pro motivaci
pro vSechny respondenty, ktefi na tento faktor maji ndzor. Pro Spole¢nost to muze
znamenat, Ze 1 ti, ktefi z4jem o lepsi pozici neprojevuji, tak je to niterné jistym zptisobem

motivuje a vedouci pracovnici by to méli brat na ztetel.

Posledni dotazovanym nefinan¢ni faktorem jsou benefity. Benefity naskytaji Sirokou
paletu moznosti, jak ukdzat svym zaméstnanctim, ze firmdm na nich zélezi. V rdmci
motivace byly benefity ,,dllezité* pro 64 % respondentli a za dobré je povaZzuje 36 %

respondentd.

Z porovnani mezi jednotlivymi nefinan¢ni motiva¢nimi faktory lze vy¢ist, Ze rozdily
v jejich preferenci nejsou velké, ale naroc¢nost ze strany Spole¢nosti pro zajisténi jejich
vy$$§i urovné muze byt rozdilnd. Spole¢nosti bych tedy doporucil mezi vybranymi
nefinan¢nimi faktory hledat ty vylepSeni, které se budou tykat v podstaté¢ jakékoliv
z téchto kategorii, ale budou vyhodné s ohledem na investovany cas a naklady. NezZ se
tedy poustét do prace pouze na jednom z téchto nefinancnich motivacnich faktori, bude
lepsi najit v téchto faktorech to, co je jednodusSe dosazitelné, mliZze to mit dobry dopad a

zarovei to nezabere hodné ¢asu a energie.
Otazka €. 4: CitiS se v praci dostate¢né motivovany?

Na grafu ¢.5 lze vidét rozlozeni odpovédi na otazku, zda se respondenti citi dostatecné

motivovani.
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Graf €. 5: Mira dostateéné motivace

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dotaznikového Setteni

Z odpovédi respondentl vychazi, ze 53 % zaméstnanct ,,souhlasi“ s tvrzenim, Ze se citi
v praci dostate¢né motivovani. DalSich 32 % zaméstnanct ,,nesouhlasi“ s tvrzenim, ze se
citi v praci dostatené¢ motivovani. Zbylych 15 % respondentii zvolilo moznost

»heutralné“. Jedna se spiSe o slabsi vysledek, kdy se relativné velka ¢ast zaméstnancl

citi nedostate¢né motivovana.
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Otazka ¢. 5: Jak dobfe zna$ zaméstnanecké benefity?

V dalsi otazce byli respondenti dotazovani, jak dobfe znaji zaméstnanecké benefity.

Rozlozeni jejich odpovédi lze vidét v grafu €. 6.

JAK DOBRE ZNAS ZAMESTNANECKE BENEFITY
2

1% 3%

36%

W Velmi dobre
Dobre
OSpatné

B Nevim

60%

Graf ¢. 6: Znalost zaméstnaneckych benefiti
Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dotaznikového Setteni

Z odpovédi vychazi, ze 29 % respondentli zna zaméstnanecké benefity ,,velmi dobie®.
Dalsich 67 % respondentli zna zaméstnanecké benefity ,,dobie®. Pouze 1 % respondentt
zna zaméstnanecké benefity ,Spatné“. Zbylé 3 % respondentli odpovédélo nevim.
Z odpovédi vychazi, ze znalost benefit je na dobré urovni, ov§em prostor ke zlepSeni
povédomi o nabizenych benefitech je stale vyrazny. V dalsi otazce budou zaméstnanci

dotazani, z jakych zdroju nejcastéji informace o benefitech Cerpaji.
Otazka €. 6: Odkud cerpas informace o zaméstnaneckych benefitech?

V této otdzce mohli respondenti vybrat i vice odpovédi podle toho, odkud informace
Cerpaji. Tato otazka byla do dotazniku umisténa proto, aby méla Spolecnost piehled o
tom, kde skupina zaméstnanct nejcastéji ziskava informace o benefitech, a kde je tim

padem nejefektivnéjsi informace predavat. Téchto 75 respondentli odeslalo dohromady

142 odpovédi. Procentualni rozlozeni jejich odpovédi 1ze vidét na grafu €.7.
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32%

Graf ¢. 7: Zdroje informaci o zaméstnaneckych benefitech
Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dotaznikového Setteni

Z grafu lze vycist, ze 32 % respondentli Cerpd informace z e-mailu, kde vedouci
pracovnici nebo zaméstnanci HR jednou za ¢as poslou e-mail tykajici se benefitd. DalSich
23 % zaméstnanci Cerpd informace z nasténky, kterou ma HR povéSenou na chodbé a
kde se 1ze dozvédét informace o zaméstnaneckych benefitech. Na tietim misté je interni
portal s22 %, ktery se zaméstnancim automaticky otevirda pii otevieni pracovniho
pocitace. Poté staci zadat zaméstnanecké benefity a tam se objevi jejich vypis. Na Ctvrtém
misté je broZura benefiti, ktera se po zméné benefitu zaktualizuje. Tuto formu ziskavani
informaci o benefitech vyuziva 20 % respondentii. Brozura je pfistupna na firemni
ulozisti v PDF podob¢ a vytisténd k dostani na HR. Nektefi z respondentti vyuzili
moznosti odpovedeét ,,jiné, a diky tomu mohli napsat odkud informace Cerpaji. Tito
respondenti zminili, Ze informace o benefitech Cerpaji od sluzebné starSich kolegt,
vedoucich pracovniki (tato odpoveéd’ byla zminéna 2x), na spole¢nych setkénich oddéleni

a kolegti.

Z odpovédi vychazi, Ze dotazovani zamé&stnanci €erpaji informace z riznych zdroji velmi
rovnomérng. I kdyZ nejcastéjsi odpovédi byl e-mail, tak by firmé mela pokracovat
predavat informace o benefitech vSemi kandly, které aktudlné pouziva. Kazdy si najde to
svoje, kde je zvykly tyto informace hledat a pti zavrhnuti jakékoliv z t€chto mozZnosti by

informovanost o benefitech mohla klesnout.
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Otazka €. 8: Jak jsi spokojeny/spokojena s aktualni nabidkou benefitii?

Cilem této odpovédi bylo zjistit spokojenost s aktualni nabidkou benefiti. Spole¢nost
nabizi velké mnozstvi benefitl, které stoji velké mnozstvi financi. Respondenti mohli
volit na skale 1-5 hvézd, ptfi¢emz pét hvézd bylo velmi spokojeny a jedna hvézda velmi

nespokojeny. Vysledky lze vidét v grafu ¢.8.

SPOKOJENOST S NABIDKOU BENEFITU
30
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20 24
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10 - 13

5 hvézd 4 hvézdy 3 hvézdy 2 hvézdy 1 hvézda

Graf ¢. 8: Spokojenost s nabidkou benefita
Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dotaznikového Setteni

Z grafu lze vycist, ze pro moznost ,,5 hvézd“, ktera znamenala, Ze je zaméstnanec
s benefity velmi spokojeny hlasovali 4 respondenti. Pro moznost ,,4 hvézdy* hlasovalo
26 respondentii. Pro moznost ,,3 hvézdy* hlasovalo 24 respondenti. Pro moznost ,,2
hvézdy*“ hlasovalo 13 respondentli a pro moznost ,,1 hvézda“, kterd znamenala, Ze
zaméstnanec hlasoval pro moznost ,,velmi nespokojeny“ hlasovalo 8 respondenti.
Primérna odpovéd byla 3,067, takze spiSe prumérna spokojenost. I ptes stédrou nabidku
benefitu s nimi jsou zaméstnanci spokojeni pouze primérn€. Pro firmu to miize znamenat
hned nékolik véci. Benefity nemusi byt dobfe komunikované. Benefity nemusi byt
dostate¢né relevantni. Benefity mohou byt zastaralé a finanéni hodnota, kterou
predstavuji mize byt zastarala. Doporucuji firmé udélat hlubsi prizkum spokojenosti
s aktualnimi benefity a jejich revizi. Zaroven v navrhové ¢asti pfinesu navrhy, které by

mohly firmé zvysit spokojenost jejich zaméstnanct s benefity.
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Otazka ¢. 8: Dostavas pri praci takovou zpétnou vazbu, ktera odpovida tvému

vykonu?

Tato otazka se tykala zpétné vazby a jejiho subjektivniho vniméni zaméstnanci. V grafu

¢.9 Ize vidét rozlozeni odpovédi respondentt.

ZPETNA VAZBA ODPOVIDAJICI VYKONU
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23%

m Rozhodné ano

B Spise ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

Nevim

57%

Graf ¢. 9: Zpétna vazba odpovidajici vykonu
Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢é dotaznikového Setieni

Dle odpovédi respondentt 14 % z nich odpovédélo ,,rozhodné ano*. Odpovedi ,,spise
ano* odpovédelo 57 % respondentd. Na druhé strané spektra odpovédi ,,spiSe ne*
odpovédélo 23 % respondentll. Pouze 3 % z respondentd odpovédélo ,,rozhodné ne.
Také 3 % respondentti odpovédélo ,,nevim*. Z odpovédi vychazi, Ze zpétna vazba vétsiny
respondentll odpovida jejich pracovnimu vykonu. Ptesto zhruba jedna ctvrtina takovy

pocit nema.
Otazka ¢. 9: Jsi v praci spokojeny/spokojena?

V posledni otdzce dotazniku byli zaméstnanci dotazovani, zda jsou v praci spokojeni.

Procentudlni rozdéleni odpovédi 1ze vidét v grafu €.10.
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SPOKOJENOST V PRACI
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Graf ¢. 10: Spokojenost v praci
Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢é dotaznikového Setfeni

Z grafu lze vycist, Ze 14 % respondentll, ktefi odpovidali na otazku, zda jsou spokojeni
v praci, vybralo moZznost ,,rozhodné ano®. Majorita, a to 71 % respondentl vybralo
moznost ,,spiSe ano*. Dalsich 8 % zaméstnanci vybralo moznost ,,spiSe ne“ a posledni
skupina 7 % respondentli vybrala moznost ,,rozhodné ne*. Vysledky z této otazky lze

povazovat za pozitivni. VEtSina zaméstnancti je v praci spokojena.
2.6. Postup testovani hypotéz

Na nésledujicich fadcich bude popsan postup, ktery se poté vyuzije pro testovani hypotéz.
Postup vyuzity pro testovani hypotéz byl nasledovny:

1) Pro pouziti testu nezavislosti dvou kvalitativnich znakl je nezbytné stanovit
nulovou a alternativni hypotézu. Nulova hypotéza Ho zpravidla znaci nezavislost
dvou znakt. Alternativni hypotéza H; znaci zavislost dvou znakd.

2) Nasleduje vytvoteni tabulek se skutecnymi a margindlnimi ¢etnostmi odpovédi,
kterych se dané hypotézy budou tykat. Na zéklad¢ dat z tabulky se skuteCnymi
¢etnostmi pomoci vzorce zjistim ofekavanou Cetnost na kazdé misto v tabulce

se skute¢nou ¢etnosti.
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Kde:

mjj— Cetnost v fadku 1 a sloupci j

Ri — soucet vSech Cetnosti v fadku i
Si— soucet vSech ¢etnosti ve sloupci j
N — soucet Cetnosti v celé tabulce

3) Pro urceni vysledné zavislosti mezi znaky je potfeba uskutecnit vypocet p-
hodnoty. Velikost této hodnoty odpovi, ktera z hypotéz bude pfijata. Pomoci
funkce CHISQ.TEST v aplikaci Microsoft Excel je ziskdna p-hodnota, tento
vysledek se porovna se stanovenou hladinou vyznamnosti a, které bude v tomto
ptipadé 5 %.

4) Nasledné bude vypocteno testové kritérium, které bude slouzit jako vstup do

dalsiho kroku.

2

_vyr yvs @y—Ey)
X2 = L'=1Zj:1T
Y

Kde:

- A je skute€na Cetnost

- E je oCekavana cetnost
- 1 je pocet fadkt

- s je pocet sloupcii

5) Diky funkci CHISQ.INV v aplikaci Microsoft Excel se ziska kvantil Pearsonova

rozdéleni. Argumenty v této funkci jsou:
P=1-a«a
n=r—-1)x*(G-1)
Kde:
- P je pravdépodobnost

- o je hladina vyznamnosti
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- n je volnost
- 1 je pocet fadka
- s je pocet sloupcti

6) Porovnani vysledki p-hodnoty a hladiny vyznamnosti a zaroven testového

kritéria a kvantilu Pearsonova rozdéleni y2 néasledovnym zpiisobem:

Pokud je p-hodnota vétsi nez o-hladina vyznamnosti a zaroven je kvantil
Pearsonova rozdé€leni vétsi nez testové kritérium x2, tak se pfijima nulova

hypotéza Ho a zamita alternativni hypotéza H;

Pokud je p-hodnota niz$i nez o-hladina vyznamnosti a zaroven je kvantil
Pearsonova rozdéleni nizsi nebo stejny nez testové kritérium y2, tak se zamita

nulova hypotéza Ho a ptijima alternativni hypotéza H;.

7) V situaci, kdy se zamita Ho a piijima Hy, tak je potfeba spocitat silu této zavislosti
mezi dvéma znaky. Silu zavislosti Ize vypocitat pomoci Cramerova koeficientu

kontingence.

n*x(m-—1)

Kde:

-V je sila zavislosti

- x2 je testove kritérium
- n je pocet Cetnosti

vvvvvv

Testovani hypotéz je zaloZeno na testu nezavislosti dvou kvantitativnich znakt a jejich
sile nezavislosti za ptredpokladu, Ze je prokazana. Zvoleny znak je vzdy upfesnén u

danych hypotéz.
2.7. Ovéreni hypotéz

V této podkapitole budou otestovany stanovené hypotézy.
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3.7.1. Hypotéza 1

Prvni hypotéza zkouma zavislost mezi preferovanym druhem motivace a spokojenosti

s aktualni nabidkou benefitu.

- HO: Znaky jsou nezavislé. Neexistuje zavislost mezi preferovanym druhem

motivace a spokojenosti s aktualni nabidkou benefitt

- HI: Znaky jsou zavislé. Existuje zavislost mezi preferovanym druhem motivace

a pracovni pozici

Kazdy respondent na zacatku v dotazniku odpovédél na otdzku ,,Jaké faktory by mély
vEtsi vliv na vasi motivaci?*. Odpovéd nevim zvolili tfi respondenti, kteti budou z tohoto
zkoumani zavislosti vylouceni. V odpovédi na otazku ,Jsi spokojeny/spokojena
s aktudlni nabidkou benefiti?*“ se dalo odpovédét 1-5 hvézdickami. Odpovedi 4-5
hvézdicek byly slou¢eny do odpovédi spokojeni a odpoveédi 1-2 hvézdicky byly spojeny

do odpovédi nespokojeni. Vysledky se skuteCnymi a ocekavanymi ¢etnostmi (hodnoty

v zavorkach) lze vidét v tabulce ¢.3.

Tabulka €. 3: Skutecné a ocekavané Cetnosti k hypotéze 1
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni

Spol[()orjj: ?j;;\?ae::ﬂty Nespokojeni | Neutralni | Spokojeni | Celkem
Finanéni 16 (14,58) |18 (15,97) |16 (19,44) 50
Nefinanéni 5(6,42) 5(7,03) | 12 (8,56) 22
Celkem 21 23 28 72

V tabulce ¢.4 lze vidét vypoctené hodnoty p-hodnoty, testového kritéria a kvantilu

Pearsonova rozdéleni.

Tabulka ¢. 4: Vypoctené hodnoty k hypotéze 1
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni

Druh Hodnota
p-hodnota 0,193
Testové
kritérium y2 3,29
Kvantil
Pearsonova
rozdéleni 5,99
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Spocitana p-hodnota je vétsi nez 0,05 pii 5 % hladiné vyznamnosti a zaroven kvantil

Pearsonova rozdéleni je vétsi nez testové kritérium y2.

Pfijimdm nulovou hypotézu Ho. Znaky jsou nezavislé. Neexistuje zavislost mezi
preferovanym druhem motivace a spokojenosti s aktualnim nabidkou benefitl. Zamitam

alternativni hypotézu Hj.

Nelze tedy zjednodusit problematiku spokojenosti s aktualni nabidkou benefitti podle
toho, jaky druh motiva¢niho faktoru preferuju. Neprokazalo, ze zaméstnanci, pro které

vvvvvv

spokojen¢jsi s aktualni nabidkou.
2.7.2 Hypotéza 2

Druhd hypotéza zkouma zavislost mezi pisobeni zaméstnance na oddéleni a s tim, zda se

citi dostate¢n¢ motivovany.

- Ho: Znaky jsou nezévislé. Neexistuje zavislost mezi odd€lenim zaméstnance a
dostate¢nou trovni motivace
- Hi: Znaky jsou zavislé. Existuje zavislost mezi oddélenim zaméstnance a

dostate¢nou Urovni motivace.

Zamé&stnanec prvné odpovédel, z jakého oddéeleni je a potom odpovédél na otazku ,,Citis
se v praci dostatecné motivovany?*‘. Mohl vybrat z moznosti ,,souhlasim®, ,,nesouhlasim*
a ,,neutralng*. Vysledky se skutecnymi a ocekdvanymi ¢etnostmi (hodnoty v zavorkach)

lze vidét v nésledujici tabulce ¢.5:

Tabulka €. 5: Skutecné a ocekavané Cetnosti k hypotéze 2
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni

Motivovanost
Druh motivace

Dostateénd | Neutralni | Nedostateéna | Celkem

Showroom 30(22,93) | 5(6,31) | 8(13,76) 43
Markethall/sklad 10 (17,07) | 6(4,69) | 16(10,24) 32
Celkem 40 11 24 75

V tabulce ¢€.6. 1ze vidét vypoctené hodnoty p-hodnoty, testového kritéria y2 a kvantilu

Pearsonova rozdéleni.
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Tabulka €. 6: Vypoctené hodnoty k hypotéze 2
Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢é dotaznikového Setteni

Druh Hodnota
p-hodnota 0,00336
Testové
kritérium y2 11,382
Kvantil
Pearsonova 5,99
rozdéleni

Spocitana p-hodnota je mensi nez 0,05 pii 5 % hladin€ vyznamnosti a zaroven kvantil

Pearsonova rozdéleni je nizsi nez testové kritérium y2.

Pfijimam alternativni hypotézu Hi. Znaky jsou zavislé. Spokojenost zaméstnance je
ovlivnéna pracovistém, na kterém zaméstnanec pracuje. Nasleduje vypocet velikosti této
zavislosti. Ta se vypocita pres Cramertiv koeficient. Hodnota tohoto koeficientu vychazi

na 0,39, coz znaci spise slabsi stiedni zavislost.

Muzeme tedy vidét, Ze zavislost mezi oddéleni zaméstnance a jeho spokojenosti existuje.
Nejvétsim rozdilem mezi témito dvéma oddélenimi je zpisob prace. Na oddéleni
Showroom se zaméstnanci vice vénuji zakaznikim. Komunikuji s nimi, radi jim,
doporucuji jim produkty a pomahaji s vybérem. Zaroven se staraji o to, aby vystavené
zbozi bylo v co nejlepsi stavu a inspirovalo zakazniky k tomu, aby si jej chtéli koupit.
Jedna se tedy o praci, které je naro¢na spiSe psychicky.

jsou zaméstnanci také ve styku se zdkazniky, ale tento Cas straveny se zékaznikem je
vyrazné niz§i. Maji na zodpovédnost spiSe fyzicky narocnou praci jako je udrzovani
naplnéného oddé€leni, pfiprava mista na zbozi, které dojede dalsi den. Nejedna se ale jen
o fyzickou praci, také je potifeba mit piehled o nastavenych kapacitach zbozZi, umét s timto
systémem pracovat a nastavovat lokace tak, aby oddéleni bylo plné a zaroven bylo zbozi

kam umistit.

Proto by se navrhy na zlepSeni spokojenosti zaméstnanct tohoto odd€leni mély zaméftit

na zlepSeni fyzického zatizeni. Primarné by se mélo jednat o prevencni feseni.
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2.8 Zodpovézeni vyzkumnych otazek

Na zacatku byly stanoveny hlavni cil a dva dil¢i vyzkumné cile a z nich vyplyvajici
otazky. Ty mohou byt diky provedenému dotaznikovému Setfeni a ovéfenym hypotézam

zodpovézeny
2.8.1. Hlavni vyzkumny cil

Hlavni vyzkumny cilem bylo realizovat analyzu stavajicih motiva¢niho systému a
navrhnout takové zmény, které jsou zadouci pro dalSi uspéSny rozvoj organizace.

Navrzené smény jsou zpracovany ve vlastni kapitole ¢islo 3.

Pokud bychom brali jako bernou minci odpovéd’ na otazku ,,Citi§ se v praci dostatené
motivovany/motivovand?“, kde pouze 53 % zaméstnanci odpovédélo ,,souhlasim®,
mohlo by se zdat, Ze motivacni systém Spolecnosti je na pramérné Urovni. Jak to, tak
byva, realita je mnohem slozitéj$i. Co definuje dobry motivacni systém? Podle mych
zjisténi z odborné literatury v teoretické Casti prace se jednd o takovy systém, které
motivuje aktudlni zaméstnance firmy k co nejlep$im vykonim. Pfitahuje do firmy takové
zaméstnance, kteti do firmy zapadnou, budou ji chtit rozvijet a budou se v ni citit
motivovani. Takovy motivaéni systém mysli také na spokojenost stavajicich
zaméstnanci, jejich rozvoj, vzdélavani, pfedavani zodpovédnosti a dava jejich praci

smysl.

Motivacni systém Spolecnosti se zamétuje spiSe na nefinancni motivaéni faktory, ptesto
ze pro vétSinu zameéstnancu jsou dulezité spise finanéni motivacni faktory. Zde vznika
pravdépodobna pficina spiSe primérné motivovanosti zaméstnanctl.

vvvvv

vvvvvv

preferenci nejsou vyznamné rozdily, ale mezi nejpreferovanéjsimi jsou dobré vztahy na
pracovisti, pfijemné pracovni prostiedi a moznost lepSi pracovni pozici. Naopak dobry
socidlni dopad na spolecnost se zda méné dulezity. Zpétnou vazbu, ktera odpovida

subjektivnimu vniméani pracovniho vykonu zaméstnance dostavd 80 % zaméstnancti.
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Jedna se o velmi solidni ¢islo, které znaci, ze vedouci pracovnici maji o paci zaméstnancti

prehled a ve vétSin€ piipadu jim predavaji adekvatni zpétnou vazbu.

2.8.2. Dil¢i vyzkumny cil 1 — Definovat spokojenost a motivovanost

zaméstnancu

Dil¢i vyzkumnou otazkou 1 se mélo zjistit, jak jsou zaméstnanci prodeje motivovani a
spokojeni. Motivovanych se v praci citi 53 % zaméstnanct prodeje. Pfi¢inou miize byt
zamétfeni SpoleCnosti spiSe na nefinancni motivacni faktory, pfiCemz dvé tretiny

zaméstnancu preferuji spise financni motivacéni faktory.

Pomoci hypotézy 2 bylo zjisténo, ze existuje spojitost mezi oddélenim, ve kterém
zaméstnanec pracuje, a mirou jeho motivovanosti. Jednalo se o spojitost spiSe stfedniho
charakteru. Ukézalo se, Ze motivovani se citi spiSe zamé&stnanci pracujici na oddéleni

Showroom. Naopak zaméstnanci oddéleni Markethall a sklad se citi motivovani méné.

Spokojenych je v praci 85 % zaméstnancti, coz je vyborny vysledek. Jedna se o vyrazné
vy$s§i ¢islo neZ pocet motivovanych zaméstnanct, kterych je 53 %. Znaci to, Ze mezi
spokojenymi zaméstnanci stale existuje nemald skupina, kterou kdyz se povede spravné
motivovat, mize mit Spole¢nost jesté vice motivovanych a spokojenych zaméstnanci,

ktefi jsou zakladem uspéchu kazdé fungujici organizace.

Diléi vyzkumny cil 2 — Zjistit jaké je povédomi o benefitech a vnimani kvality

benefitu.

Vyzkumna otazka byla formulovana jako ,,Jaké je povédomi o benefitech a vnimani jejich
kvality?“. Povédomi o zaméstnaneckych benefitech je na velmi solidni urovni. Majorita,
ato 96 % zaméstnanci ma povédomi o zamé&stnaneckych benefitech alespoii dobré. Z této
vétSiny méa dokonce 36 % zaméstnanci povédomi o benefitech velmi dobré. Zaméstnanci
tedy znaji své benefity a neuniknou jim Zadné informace s nimi spojené.

Oddéleni HR komunikuje své firemni benefity riznymi zplsoby. Ze zjisténi vychazi, ze
mezi zaméstnanci jsou popularni vSechny hlavni kandly. NejcastéjS$im kanalem je e-mail,
ktery je vyuzivan ve 32 % ptipadii. Okolo hodnoty 20 % se vyskytuji dalsi hlavni

komunikac¢ni kanaly pro benefity jako naptiklad néasténka, interni portal a e-mail. Nekteti
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zaméstnanci v moznosti ,,jiné” zminili, Ze informace ohledné benefitt ziskavaji od

starSich kolegti a od svych vedoucich.

Spokojenost s nabidkou benefitti je spiSe primérna, nebot’ dosahuje hodnoty téméi 3,1 na
stupnici 1 az 5, pri¢emz pét znamend, ze zaméstnanec je velmi spokojeny. I pfes velmi
sirokou nabidku benefitd je spokojenost zaméstnanci spise primérné. I proto se budou

nékteré navrhy v navrhové ¢asti zabyvat timto tématem.
V hypotéze 1 bylo predmétem zjisténi, zda existuje spojitost mezi preferovanym
motivacnim faktorem a aktualni nabidkou benefiti firmy. Ukézalo se, Ze mezi t€mito

dvéma faktory zadna spojitost neni a at’ uz je zameéstnanec citlivéjsi na finan¢ni nebo

motivacni faktory, tak vliv na spokojenost s nabidkou benefitli to nema.
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3 VLASTNI NAVRHY NA ZLEPSENI

Névrhy na zlepSeni vychézeji zinformaci ziskanych v dotazniku, ktery je popsan
v ptedchozi kapitole. Pii navrhu moznych zlepSeni byl bran na zfetel i interni prizkum

spokojenosti firmy.

Navrzené feSeni se snazi reflektovat témata a prostory ke zlepSeni, které v ramci tohoto
dotazniku vznikly, a pomoct Spolec¢nosti ve vylepseni jejiho stavajicitho motivacniho
systému. I ptes zjiSténi, ze vétsi diraz dotazovanych zaméstnancti je na motivacni faktory
finan¢niho charakteru, se vétsi ¢ast navrhii dotyka spiSe faktorti nefinan¢nich. Dtivody
jsou ty, ze mysSlenka Spolecnosti vychazi spiSe z hodnot spojenych s nefinan¢nimi faktory
a pripadné navrhy tykajici se téchto témat jsou jednodusSeji dosazitelné. V uplném
disledku i vétSina nefinancnich motivacnich faktorti penize stoji, akorat to neni pro
zaméstnance tak viditelné, jako kdyz jim pfijde néjaké ¢astka na bankovni tcet. I proto je

ve vSech navrzich popsano ekonomické zhodnoceni a véci, které dany névrh pfinese.
3.1. Kreativni dny

Vymysleni novych véci a ndpadl je nezbytné pro to, aby firma z dlouhodobého hlediska
rostla a rozvijela se. Proto v ramci tohoto navrhu na zlepSeni navrhuji, aby byly 4 hodiny
jednou za 2 mésice dedikovany na kreativni praci pro vybrané zaméstnance. Dulezité je
do tohoto procesu zakomponovat 1 zaméstnance na fadovych pozicich. Vyhod to ma
nékolik. Jsou v nejvétsim detailu o danych tkonech, takze dokézou problému nejhloubéji
porozumét. Sami budou ti, kdo s nadvrhy na zmény piijdou, budou zainteresovani
v procesu tvorby a do nasledného pouzivani, takze existuje mnohem vétsi
pravdépodobnost, Ze to budou délat radi a budou zastanci této zmény. Také se naskyta
unikatni moZnost vytvofit na kratkou omezenou dobu tymy, které by nikdy nevznikly, a
pfijit tak s unikatnimi feSenimi, které mohly vzniknout pouze diky tomu, Ze se seSel
unikatni mix lidi. Jedna se také o vybornou pfilezitost identifikovat potencialné
talentované zameéstnance, kteti napiiklad ve svém aktudlnim oddéleni nemaji takovou
pfilezitost rozvoje a sebeprosazenti, a diky této ptilezitosti mohou zazafit a otevfit si nové

cesty v ramci spolecnosti.
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Tzv. kreativni dny by mohly probihat dvéma zplisoby. Jedna forma by mohla byt, Ze by
vedouci pracovnici stanovili témata, kterd vychézeji z aktualnich problému, naptiklad
nedostatek zakaznikl, niz8i pocet produktl na jednu uctenku a sestavené tymy by méla
za ukol na daném problému pracovat a pfijit se feSenimi. Druhou moznosti by mohly byt
dny, kdy by zadné konkrétni téma zadané nebylo. Zaméstnanci by dorazili bez jasného
zadani a podle unikatni faktor jako skupina lidi a jejich myslenkové pochody by se

rozhodli na ¢em budou pracovat.

Poprvé, kdy by se tento projekt aplikoval by existovalo mnoho otaznikl. Zda je lepsi, aby
skupiny byl vice riznorod¢, ¢i méné. Diskutovalo by se o idealni velikosti tymu, aby byl
dost velky na to, aby mél dostate¢nou expertizu a néco se vymyslelo. Zaroven aby nebyl
prilis velky, coz by mohlo zplsobit, ze ne kazdy ma pfileZitost se prosadit. Stejné tak je
k diskusi, jestli je zadouci, aby kazdy ztéchto tymi mél piifazeného vedouciho
pracovnika nebo ne a mnoho dal$ich otazek. Proto v ramci prvniho béhu kreativnich dnd,
by byly nastaveni jednotlivych tymi rizné, aby se maximum danych moznosti

prozkouSelo a na zdkladé¢ dotazniku by se identifikovalo, které z nastaveni je

vewr

Moznosti, které se propisou do tvorby ¢lenti tymu a tikolu prvniho béhu akce, a na zaklade
kterych se poté ustali stala forma: pocet ¢lentl, riznorodost ¢lenti tymu, volba ¢lent tymu
nahodné nebo se zajisténim urcitych archetypl, pfitomnost/nepifitomnost vedouciho
pracovnika v tymu, jasné zadani feSené¢ho problému nebo zadani volné, ndvaznost mezi

jednotlivymi béhy kreativnich dnti ¢i nikoliv, velikost ¢asové dotace na kreativni dny.

Smysluplnost téchto proménnych se poté oveti v dotazniku a na zakladé vysledku se zvoli

co nejvhodnéjsi nastaveni.

Tabulka €. 7: PFinosy a rizika navrhu ¢. 1 kreativni dny
Zdroj: Vlastni zpracovani

Piinosy Rizika
lepsi zainteresovanost pracovniki napady nepfinesou dostate¢nou piidanou hodnotu
nové unikatni napady podstatna investice hodin se nezhodnoti
ozvlastnéni smén pro pracovniky vznik neshod v tymech
nezajem ze strany pracovnikl o kreativitu a praci

budovani lepsich pracovnich vztaht .
navic

lepsi propojenti lidi z jednotlivych oddéleni

identifikace talentt
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Ekonomické zhodnoceni navrhu €. 1

Rok 2023 ma 2000 pracovnich hodin a k tomu 10 placenych svatkd, dohromady tedy
2080 hodin. Tydné 173,33 hodin. Néklady jsou vypocteny pii praimérné hrubé mésicni
mzdé zaméstnanctl v jihomoravské kraji za rok 2022 a to 39 663 K¢ (CSU, 2023).
Mzdové néklady zaméstnavatele jsou v tomto ptipadé 53070 K¢. Naklady na jednoho
zaméstnance jsou spocitany jako mzdové naklady na hodinu krat pocet hodin trvani akce,

coZ jsou v tomto ptipad¢ Ctyti hodiny.

Tabulka ¢. 8: Ekonomické zhodnoceni navrhu €. 1
Zdroj: Vlastni zpracovani

Naklad Castka
priimérnad hrubd meési¢ni mzda 39 663 K¢
celkovy mzdové naklady na mésic 53 070 K¢
primérné mzdové naklady na hodinu 306,18 K¢
prumérny naklad zaméstnavatele na 1 <
zameéstnance na akci "kreativni dny" 122471 K¢
celkové naklady na jeden turnus akce 122 471 K&

"kreativni dny" pii 100 zaméstnancich

Celkové naklady na uskute¢néni jednoho turnusu této akce pro 100 zaméstnanct jsou 122

471 K¢.

3.2. Platforma uznani

At uz formalni nebo neformélni pochvaly jsou stézejnim faktorem motivace
zaméstnancl. Jednd se o zékladni véc, na kterou se v mnoha ptipadech zapomind, ve
vétsing piipadl vilbec nic nestoji, a pfitom je pro zaméstnance velmi hodnotna. Tento
navrh vychazi ze zjisténi z dotazniku, Ze pro zaméstnance je dilezita formalni zp&tna

vazby a dobré vztahy na pracovisti.

Proto navrhuji zakoupit pfistup pro zaméstnance do jedné z tzv. platforem uznani. Jedna
se o softwarové feSeni, které pomdha organizacim uznavat a ocenovat praci, kterou
zaméstnanci délaji. Cilem je nabidnou zpUsob, jak zajistit to, aby se se zamé&stnanci citili
pro organizaci hodnotni a ocenit je za dobrou praci. Kdyz se s touto platformou naklada
spravng, tak pomaha zvysit zaméstnanecké zapojeni, pozvednout firemni kulturu, snizit
fluktuaci zaméstnancii a vylepsit vztahy mezi zaméstnanci. Diky této platformé se mohou

zaméstnanci ocenovat mezi sebou a spole¢né slavit Uspéchy, které se jim povedly.
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Existuje plno mensi aktivit, kdy ndpomocny kolega pomuize ostatnim kolegtim a takové
poslat ocenéni napomocnému kolegovi touto formou a udé€lat podékovani hodnotnéj$im.
Diky platform¢ Ize dobfe sledovat, kolik se utrati za vydaje na pochvaly zaméstnanct a
HR si mize diky tomu Iépe planovat rozpocty. VétSina z téchto platforem nabizi také
moznost piidat vlastni a externi produkty, které mize zaméstnanec v radmci pochvaly
obdrzet. Vedouci pracovnici mohou jednoduse ocenit zaméstnance, ktefi odvadéji dobrou
praci a motivovat je k tomu, aby v této praci pokracovali. Platforma umozni snaze
identifikovat zaméstnance, kteti odvadéji svoji praci dobfe a prekonavaji ocekévani.
V ptipad¢€ propojeni s internimi daty spolecnosti platforma sleduje milniky zaméstnance
jako jsou pracovni nebo osobni vyroc¢i a zaméstnanci a jeho kolegiim to da védét. Pokud
se HR spravné zapoji do implementace tohoto systému, usetii jim to spoustu prace a
ziskaji poznatky, které by jinak neziskali. Hodnoceni zaméstnance se stane mnohem

v

transparentnéjsi a spravedlivejsi.

Trh s témito platformami nabizi Siroké spektrum moZznosti. Platforem jsou stovky, od
téch, které nabizi zdkladni moznosti, az po pokrocilé, které nabizeji 1 dalsi funkce jako
sbirani zpétné vazby od zdkaznikil, rozvojovy plan zaméstnanct atd. VEtSina z nich neni
na prvni pohled, co se tyka cen Gplné transparentni, protoZe na webu komunikuji relativné

Siroka rozpéti cen.

Kritérii, podle kterych jsem z této nabidky vybiral bylo n¢kolik. Hledal jsem platformu,
ktera bude nabizet spiSe zakladni sadu funkci, a to moznosti ocefiovani a uznéani. Firma
ma pokryté vSechny ostatni dulezité systémy, které platformy uznani zpravidla nabizeji
jako nadstandartni. Tim padem platformu, ktera bude spise levné;si. Kterd bude dostupna
v Ceském jazyce a nabidne integraci to systému z fady Office 365. Firma s Office 365
pracuje a velké mnozstvi lidi spolu komunikuje pfes email a MS Teams. Proto dalS§im
faktorem byla integrace v MS Teams. Do platformy by se taky mély dat nahrat vlastni
odmény, z kterych si zaméstnanec za sesbirané pochvaly muze vybrat. DalSim faktorem
byla jednoduchost pro zameéstnance, aby je software nefrustroval, s chuti ho pouzivali a
rychle se ho naucili. Vizualni atraktivita a chytlavost, diky které se budou zaméstnanci do
aplikace radi vracet. A v neposledni fad¢ bylo dulezité, aby platforma shromazd’ovala
data a nabizela alesponi zdkladni reporty pro vedouci pracovniky, ktefi budou moc

s témito daty pracovat.
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Po dikladném prizkumu trhu platforem uznani usuzuji, ze rozdily, co se tyka funkci a
dalsich faktort nejsou velké. Spolecnost by neudélala chybu, kdyby sahla po takika
jakékoliv s nejlépe hodnocenych platforem. Presto na zaklad¢ vysSe zminénych parametrii
navrhuji firmé pouzit platformu Recognize. Spliuje vétSinu pozadovanych parametri
jako integrace v MS Teams, jednoduchost, reporty, vizudlni atraktivita. I ptes slozité
porovnani cen, jelikoz vétSina firem nema Gplné transparentni cenik a vyslednou cenovou
nabidku ovliviiuje velké mnozstvi faktora, se zda, ze Recognize nabizi velmi dobrou cenu
v poméru cena a vykon. (u vétSiny platforem by se cena na jednoho zaméstnance lisila

diametralné v ptipadé, ze by smlouva byla na 100 uzivatelti a 500 uzivateli)

Tabulka €. 9: Pfinosy a rizika navrhu ¢. 2 platforma uznani
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfinosy

Rizika

obrovské vylepseni motivac¢niho systému

platforma nebude vyuzivana vedoucimi ani
fadovymi pracovniky a zapadne

v

spravedlivejsi hodnoceni zaméstnancti na
zakladé sirsiho mnozstvi dat

naklady na provoz budou nizsi nez hodnota,
kterou software pfinese

zvySeni predavani zpétné vazby mezi
zaméstnanci

nékterym lidem muze byt nepiijemna tato
forma porovnani

lepsi ptehled o vykonech pro vedouci

zameéstnanci, kteti odvadéji dobrou praci, ale
nemaji tak dobré vztahy mizou byt

racovnik , e
p Y znevyhodnéni.

identifikace talentil a téch ktefi prekonavaji
oc¢ekavani a zaroven téch, ktefi dobie
neperformuji

zameéstnanci, ktefi neodvadéji dobrou praci,
ale maji dobré vztahy na pracovisti mohou byt
timto systémem zvyhodiiovani

Zjednoduseni prace vedoucim a HR

zaméstnanci budou dostavat mnohem vic
pozitivni zpétné vazby a uznani

Ekonomické zhodnoceni:

Cenova nabidky firmy Recognize se lisi podle poctu klientl a typu velikosti organizace.
Na zéklad€ pozadovanych funkci byla od firmy Recognize stanovena nabidka ceny 1,1

dolaru na osobu za zaméstnance pii 450 zaméstnancich. Jedna se o mési¢ni sazbu.
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Tabulka €. 10: Ekonomické zhodnoceni navrhu ¢.2
Zdroj: Vlastni zpracovani

Naklad Castka

Néklady na jednoho zaméstnance za mésic | 23,74 k¢

Naklady na 450 zaméstnancii za mésic | 10683 k¢

Pti potizeni platformy Recognize pro 450 zaméstnancii jsou naklady 10 683 K¢ mésicné.
3.3. Staze na jinych pobockach

Identifikovat talenty v rdmci organizace je dulezita véc. Nemén¢ dllezitou véci je se o
tyto talenty starat, vytvofit jim prostiedi kde mohou rist a projevit sviij plny potencial.
Tento navrh vychazi ze zjisténi v dotazniku, Ze pro zaméstnance jsou dulezité moznost

vzdélavani a moznost lepsi pracovni pozice.

Proto navrhuji, aby byl zaveden systém st4zi na jinych pobockach. Pro zacatek by se tyto
staze mohly vyzkouset v ramci CR a pokud by o né byl zajem, mély by tspéch, tak
v ramci moznosti i do jinych zemi. Vypséani takovych stazi by mélo byt transparentni,
oteviené a motivujici. S predstihem by se stanovily stdZe na nasledujici obdobi, které by
byly vypsané spiSe obecnym zplsobem. Kazdy zaméstnanec by mél ptilezitost se na
takovou staz ptihlasit. Nezbytné by bylo napsat motivacni dopis, ve kterym by vypsal
svoji motivaci a smysl navstévy. Pokud by byl zaméstnanec vybran, tak projekt by zacinal

jeste néjakou formou predptipravy pred stazi.

Formu vybérového procesu staZze popiSu na nasledujicim piikladu. Je vypsédna obecna
staZ. Zamé&stnanec, ktery se rad rozviji a posouvéa byznys dopiedu, ma o takovou stz
zajem. Spolu s vedoucim tuto moZnost prodiskutuje a shodnou se na varianté, ze nejvetsi
ptinos by tato stdz mohla mit, kdyby se sousttedila na aktivni prodej. Zaméstnanec pozada
HR o priizkum, na které z pobocek jsou zakaznici nejspokojené;si se sluzbami prodavaci.
Vyjde z toho to, Ze je to jedna z prazskych pobocek. Zaméstnanec se tedy ptihlasi o stz
na této pobocce, vypiSe motivaéni dopis, ve kterému popisSe divody a svoji motivaci.
V ramci vybérového fizeni odprezentuje sviij navrh spolu s dal§imi zdjemci. Porota

slozena s vedoucich pracovnikii rozhodne o tom, kdo ze zajemct staz absolvuje. Porota

ho vybere na zdkladé kvalitni motivace a napadu, ktery mize podpofit byznys, dobré
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zkuSenosti v minulosti s timto zaméstnancem a potencidlu, ktery v ném vidi. Pred
odjezdem se stanovi cile, ocekavani a zaméstnanec jede na staz. Na stazi Cerpa podnéty,
spolupracuje s kliCovymi pracovniky zodpovédnymi za kvalitni aktivni prodej na prazské
pobocce. U¢i se novym vécem, posouva sveé znalosti a vyuziva ¢asu na maximum, aby na
domovskou pobocku pfivezl hodnotné informace. Po absolvovani staze pfeda nabyté
znalosti a podnéty vedoucim pracovniklim domovské jednotky a spolecné stanovi plan

implementace zmén na vylepseni.

Tabulka ¢. 11: Piinosy a rizika navrhu ¢. 3 staZe na jinych poboc¢kach
Zdroj: Vlastni zpracovani

Piinosy Rizika
Zlepseni procest na domovské pobocce nez stz zacne, tak pracovnik opusti firmu

absolvent staze bude velky iniciatorem jim

o L absolvent staze nenaplni ocekavané cile
pfinesené zmény

nalezené vylepseni se nezvladnout
implementovat

rozvoj pracovnika a zvyseni jeho kompetenci nalezené vylepseni nebudou piinosem

nové informace pifinesené na pobocku

velkd motivace pro zaméstnance pro¢ odvadet
svoji praci dobie a pfemyslet nad zlepSenimi

Ekonomické zhodnoceni navrhu ¢islo 3:

Spolecnost spolupracuje s vybranymi hotely, takZe zamé&stnanci pii sluzebni cesté by méli
vyuzit nabidky z téchto hoteld. Primérné cena nabizenych hotelii pfi rezervovani hotelu
s m&siénim predstihem v ramci CR je 1126 K&. V piipadé sluzebni cesty delsi nez 18
hodin pfipadaji diety pro zaméstnance Spolecnosti na 317 K& za den. Tato sazba
nepiekracuje sazbu tuzemského stravného ve statni a ptrispévkové sfére dle § 176 odst. 1
zakoniku prace, takze nepodléha dani z ptijmu. Primérna cena dopravy vlakem nebo
autobusem do mést, kde jsou pobocky firmy, je 267 K¢ z Brna (2x zpate¢ni). Mésta, kde
je pobocek vice, jsou do vysledného zprimérovani zapocitana tolikrat, kolik je tam
pobocek. Primérna cena mésicnich jizdenek MHD ve méstech, kde se nachazeji. Do

kalkulace neni zapo€itana mzda zaméstnance.
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Tabulka €. 12: Ekonomické zhodnoceni navrhu ¢. 3
Zdroj: Vlastni zpracovani

Naklady Castka
pramérné néklady na 1 noc v hotelu 1126 K¢
primérné néklady na 11 noci v hotelu 12 386 K¢&
naklady na stravné 1 den 317 Ke
naklady na stravné 12 dni 3 804 K¢
primérné cestovni naklady 1 084 K¢
celkové prﬁmférné nék!a(’ly na stdZ na jiné 18 717 K&
pobocce v trvani 2 tydny

Naklady na uskutecnéni praimérné stdze pro jednoho zaméstnance jsou 18 717 K¢&. Do

vypoctu nejsou zapocteny naklady na mzdy.
3.4. Zkraceni uvazku za plnou mzdu

Zkusenych a vérnych zaméstnancl je jako Safranu. Tento ndvrh nepfimou formou
navazuje na zjisténou preferenci zameéstnanct o to, aby jejich mzda byla adekvatni. Diky

tomuto navrhu budou mit v podstaté vétsi hodinovou mzdu.

Navrhuji, aby zaméstnanci k bonusu za odpracovand léta dostali i vyhodu ve formé

zkraceni uvazku dle tabulky ¢.13:

Tabulka €. 13: Navrh poctu odpracovanych hodin podle let ve firmé
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pocet let ve firme Pocet odpracovanych hodin tydné
10 let 39
20 let 38
30 let 37
40 let 36
50 let 35

Znamenalo by to, ze zamé&stnanec, ktery ve firm¢ pracuje alespont 10 let, tak u néj staci
kdyZ odpracuje pouze 39 h. tydné misto standartnich 40 h. Zaplaceno dostane, jak kdyby
odpracoval hodin 40. U zamé&stnanct, kteti nechodi do prace od pondéli do patku, to mize
znamenat, Ze budou mit jednou za néjaky €as o jednu sménu mén¢. U zamé&stnanct, kteii
maji pevné dané smeény od pondéli do patku, mohou napt. v patek odchazet diive nebo

jednou za Cas mit o sménu méng.
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Od zacatku uplatnéni tohoto benefitu by bylo nezbytné jasné stanovit pravidla. Firma
chce mit zkuSené a vérné zaméstnance. Ovsem takové, kteti pfedvadéji pracovni vykon
tomu odpovidajici, svoje zkuSenosti piedavaji dal, prichdzeji s novymi napady nebo méni
pozice a rozviji se, aby m¢li pro firmu pfidanou hodnotu. Zaroven je tento benefit
z dlouhodobého hlediska nékladny. Proto navrhuji, aby tato vyhoda byla spjata s ur¢itymi
urovnémi hodnoceni zaméstnance. Informace o téchto trovnich hodnoceni jsou popsany
v kapitole o motivacni systému Spolecnosti. s hodnocenim ,senior, pokud je
zaméstnanec na dané pozici vice nez 5 let. Pokud je na dané pozice 2-5 let tak by m¢l byt
na urovni ,,piekonavéd ocekavani®. Tyto podminky by mély byt jasné a transparentné
komunikovany a pokud by nebyly splnény, tak zaméstnanec nemé na tuto vyhodu narok.
Mc¢lo by to motivovat zaméstnance, kteti na téchto urovnich hodnoceni jsou, aby se na
nich udrzeli a nepolevili v dobré praci. U zaméstnanct, ktefi odpracovanych let maji dost,
ale zatim na téchto irovnich hodnoceni nejsou, tak by je to mélo motivovat a svoji vykony
zvedli a praci odvadeéli 1épe. Dilezitd je v tomto procesu role vedouciho, ktery by mél
vytvofit prostfedi, ve kterém mize zaméstnanec, naptiklad pravé k seniorité, dojit a
udrzet si ji. Zaroven by mél zaméstnanci jasné stanovit o¢ekavani, kterd jsou na dané
pozici se senioritou spojeny, nastavit cile a spole¢nymi silami na nich pracovat. To, na
jaké urovni hodnoceni zaméstnanec je, nikdy nehodnoti pouze vedouci, ale skupina
vedoucich. To zajiStuje férové porovnani napii¢ oddélenimi a minimalizaci moZzného

osobniho zvyhodnovani a znevyhodiovani.

Tabulka €. 14: Pfinosy a rizika navrhu €. 4 zkraceni iivazku spojené za plnou mzdu
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfinosy Rizika
velka motivace pro zkusené zamestnance vysoké naklady
adekvatni moznost ocenéni dlouhodobé kvalitni Nevrazivost mezi zameéstnanci, ktefi na
prace tento benefit maji a nemaji narok

nespravedlivé zafazeni do niz$i trovné
hodnoceni pracovniho vykonu a ztrata
tohoto benefitu

Mmotivace pro sluzebné mladsi zamestnance, aby
ve firm¢ zlstali

zkuSenosti zustanou ve firmé

Ekonomické zhodnoceni navrhu ¢islo 4

Tento navrh je naro¢né ekonomicky zhodnotit, jelikoz ndklady budou rozlozeny v Case.

Pro zjednoduseni bude ekonomicky navrh vypocitan na zaklad¢ hrubé primémé mzdy
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v roce 2022 v jihomoravském kraji, kterd byla dle ceského statistické ufadu 39 663 K¢
(CSU, 2023) a na situace, kdy ve firmé pracuje 5 riznych zaméstnancti v délce alespoi
10 let, 20 let, 30 let, 40 let a 50 let. Vypocet se bude vztahovat na rok 2023, ktery ma 250
pracovnich dnti, coz je 2000 hodin k tomu 10 placenych svatki (80 hodin). Dohromady
tedy 2080 hodin. Pti hrubé mzdé 39 663 K¢ jsou celkové mzdové ndklady zaméstnavatele
53 070 K¢. Primér hodin na mésic je 173,33 hodin. Tim pddem mzdové néklady na

hodinu jsou 306,18 K¢.

Tabulka €. 15: Ekonomické zhodnoceni navrhu ¢. 4
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pocet Zaplacen¢ hodiny | Mzdové naklady na | Mzdova naklady na
odpracovanych let "navic" hodinu v K¢ rok na rok v K¢

10 let 52 306,18 15921,36

20 let 104 306,18 31842,72

30 let 156 306,18 47764,08

40 let 208 306,18 63685,44

50 let 260 306,18 79606,8
Celkem 780 X 238820,4

Néklad na zavedeni tohoto benefitu pro zaméstnance, ktery pracuje ve firmé alespon 10

let, by byl 15921 K¢ za rok 2023.

Néklad na zavedeni tohoto benefitu pro zaméstnance, ktery pracuje ve firmé alesponl 20

let, by byl 31843 K¢ za rok 2023.

Naklad na zavedeni tohoto benefitu pro zaméstnance, ktery pracuje ve firmé alesponl 30

let, by byl 47764 K¢ za rok 2023.

Néklad na zavedeni tohoto benefitu pro zaméstnance, ktery pracuje ve firmé alesponl 40

let, by byl 63685 K¢ za rok 2023.

Naklad na zavedeni tohoto benefitu pro zaméstnance, ktery pracuje ve firmé alesponi 50

let, by byl 79607 K¢ za rok 2023.

Z kalkulace vychazi, ze se jedna o ekonomicky nékladny navrh, jehoz spusténi by bylo

velkym konkurencni benefitem, na druhou stranu za cenu vysokych nékladt.
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3.5. Dny dovolené navic podle odpracovanych let

V piredchozim navrhu, kde je popséani snizeni navrhu spolu s loajalitou, se jedna o velkou
finan¢ni investici. Navrh popisuje mén¢ nakladnou variantu, kterd mtize mit velky dopad
na loajalitu a motivaci zamé&stnanci. Navrh vychdzi ze spiSe primérného vnimaéni

zaméstnaneckych benefitt, které by mohl tento navrh vylepsit.

Navrhuji, aby Spole¢nost zavedla pro zaméstnance, ktefi ve firmé pracuji vice nez 5 let

dny dovolené navic podle nésledujici tabulky ¢.16

Tabulka €. 16: Navrh poc¢tu dni dovolené navic podle odpracovanych let
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pocet let ve firmeé Pocet dni dovolené navic za rok
5 let 1
10 let 2
15 let 3
20 let 4
25 let 5

V tomto piipad€¢ se v porovnani s pfedchozim ndvrhem nejednd o tak velkou finanéni
investici, takze narok na tuto vyhodu by mél kazdy zaméstnanec mimo zameéstnance,

ktery nespliioval v pfedchozim finanénim roce o¢ekavani.

Opét by se mohlo jednat o dobry benefit proto, aby zaméstnanci chtéli ve firmé ziistat a
pomoct ji rozvijet. Tim, Ze se jednd o vyrazn¢ méné nakladnou variantu oproti
pfedchozimu navrhu, navrhuji, aby byly intervaly mezi zvySenim dnt dovolené kratsi a
aby tento benefit rostl do maxima 25 let. Aktualné je v CR povinna minimalni dovolena
pro zaméstnance 20 dnli. Spolecnost v§em svym zaméstnanciim aktudlné nabizi 25 dni,
tyto navrhované dny dovolené navic by se pficetly k aktualnim 25 dntim. Uskali, které
muze v piipad¢ tohoto navrhu nastat je, ze se situace na trhu prace razantné zméni.
Napiiklad diky tomu, Ze 25 dni se stane standardem nebo Ze vlada CR stanovi minimalni
pocet dni dovolené na 25 dni. Pokud firma bude pokracovat v nastavovani vysoké latky
v péci o zaméstnance, mohla by na to reagovat zvySenim pro vSechny na 30 dni dovolené.
V takovém piipadé firmeé doporucuji, pokud zavede aktualni navrh, tak aby pfi ptipadné
zmeéne stale na tyto zkuSené zaméstnance myslela a hledala cesty, jak zabezpecit to, aby

se loajalita, dlouhodobé¢ kvalitné odvadéna prace a vérnost vyplacely.
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Tabulka €. 17: Prinosy a rizika navrhu ¢. 5 dny dovolené navic spolu s loajalitou
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfinosy Rizika
motivace pro sluzebné starsi i mladsi zména celkového nastaveni dovolenych
zaméstnance, aby ve firmé zdistali ve Spolecnosti a reakce na tuto situaci

moznost ocenéni dlouhodobé kvalitni prace
zkusenosti zlistanou ve firmeé
dosazitelné naklady a dobra konkurenéni vyhoda

Ekonomické zhodnoceni navrhu ¢islo 5

Tento navrh bude zhodnocen podobnym zplisobem jako névrh ¢islo 4. Pro zjednodusSeni
bude ekonomicky navrh vypocitan na zakladé hrubé primémé mzdy v roce 2022
v jihomoravském kraji, ktera byla dle Geského statistické ufadu 39 663 K& (CSU, 2023)
a za situace, kdy ve firmé pracuje 5 riznych zaméstnanct v délce alespon 5 let, 10 let, 15
let, 20 let a 25 let. Vypocet se bude vztahovat na rok 2023, ktery mé 250 pracovnich dnt,
coz je 2000 hodin, k tomu 10 placenych svatkl (80 hodin). Dohromady tedy 2080 hodin.
Pti hrubé mzd¢ 39 663 K¢ jsou celkové mzdové néklady zaméstnavatele 53 070 K¢.
Primér hodin na mésic je 173,33 hodin Tim padem mzdové ndklady na hodinu jsou

306,18 K¢.

Tabulka €. 18: Ekonomické zhodnoceni navrhu ¢.5
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pocet Zaplacené hodiny | Mzdové naklady na| |, Mzdova
¢ o ey Tl . naklady na rok
odpracovanych let navic hodinu

na rok

5 let 8 306,18 2449,44

10 let 16 306,18 4898,88

15 let 24 306,18 7348,32

20 let 32 306,18 9797,76

25 let 40 306,18 12247,2
Celkem 120 X 36741,6

Néklad na zavedeni tohoto benefitu pro zaméstnance, ktery pracuje ve firmé alespon 5

let, by byl 2449 K¢ za rok 2023.

Néklad na zavedeni tohoto benefitu pro zaméstnance, ktery pracuje ve firmé alespont 10

let, by byl 4899 K¢ za rok 2023.
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Néklad na zavedeni tohoto benefitu pro zaméstnance, ktery pracuje ve firm¢ alespon 15

let, by byl 7348 K¢ za rok 2023.

Naklad na zavedeni tohoto benefitu pro zaméstnance, ktery pracuje ve firmé alespon 20

let, by byl 9798 K¢ za rok 2023.

Néklad na zavedeni tohoto benefitu pro zaméstnance, ktery pracuje ve firmé alespon 25

let, by byl 12247 K¢ za rok 2023.

V porovnani s navrhem cislo Ctyii je tento navrh vyrazn¢ levnéjsi a vyrazné dostupnéjsi.
Zaméstnanec ho ma prilezitost dosdhnout diive a progres ve zvyseni je rychlejsi. ,,Zisk®,
ktery tim zaméstnanec ziska je vyrazné nizsi stejné jako ndklad, ktery firma vyda. Na

druhou stranu zavedeni upfednostnéni tohoto navrhu nebude mit takovy dopad.
3.6. Zaméstnanec tercie

Tento navrh vychézi ze zjisténi, Zze témét polovina respondentll se neciti dostate¢né
motivovanych. Kazdy vynikajici vykon je pouény. At uz je dany vykon pou¢ny pozitivné

¢1 negativné, vzdy z néj néjaké pouceni plyne pro vSechny zicastnéné.

Navrhuji, aby Spole¢nost zavedla soutéz o zaméstnance tercie (jednou za 4 mésice). Jedna
se o akci s minimalnimi naklady, ktera pokud se spravné uchopi, mize mit velky dopad.
Ve Spolec¢nosti pracuje spousta zaméstnancu, kteti odvadéji dlouhodobé dobrou praci.
Dokon¢i v daném case néjaké projekty. Nastane néjakd nestandartni krizova situace,
kterou zaméstnanec dobie vyfesi nebo prosté¢ odvadi svou zadanou praci abnormalné
dobfie. Aby takovi zaméstnanci byli rozpoznani a adekvatné ocenéni navrhuji tuto soutéz.
VyhlaSeni by se vzdy vztahovalo na danou pobocku. Kazdou tercii by se vyhlasil
zaméstnanec, ktery by v néjakém ohledu vyraznym zptisobem piekonal o¢ekavani. Forma
by byla takova, ze by kazdy vedouci mohl nominovat jednoho zaméstnance
s oditvodnénim. Pot¢ by se vSichni vedouci dané pobocky sesli a spole¢né prodiskutovali
vykon nominovanych zameéstnanci. Na zdkladé diskuse a ndasledného hlasovéani
vedoucich zvoli zamé&stnance tercie, a ten bude odménén. Jako cenu pro vitéze navrhuji
spoleCnou vecefi s vybranym managerem pobocky. Jeden den placeného volna a
prispévek na teambuilding 5000 k¢ pro tym, ve kterém tento zaméstnanec pracuje.

Spole¢na vecefe na utuZeni vztahli a zvySeni zainteresovanosti. Jeden den volna pro
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odpocinek a nacerpani sil na dalsi kvalitni pracovni vykony. Ptispévek na teambuilding
pro celé oddéleni, aby byla ocenéna prace nejen jednotlivce, ale oddéleni, ve kterém
téchto vykonti mohl dosahnout. Ne vzdy je podminkou ke kvalitni pracovnimu vykonu
dobré odd¢leni, ale ve velkém mnozstvi pfipadi to tak je. Zaroven navrhuji vyfotit
zaméstnance, povesit ho na nasténku a udélat s nim rozhovor, aby vSichni zaméstnance

vedéli, o koho se jedné a co se mu v uplynulych mésicich povedlo.

Tabulka €. 19: Prinosy a rizika navrhu ¢. 6 zaméstnanec tercie
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfinosy Rizika
pocit nespravedlnosti ze strany
zaméstnance, ktery odvadél v dané
tercii dobrou praci, ale ocenéni nedostal

motivace pro zaméstnance ke kvalitni pracovnim
vykonim

identifikace talentd
ocenéni kvalitni prace

diskuse a pozastaveni se nad kvalitnimi
pracovnimi vykony

jasné stanovisky vic¢i zaméstnancim, Ze se vyplati
odvadét praci kvalitné

Ekonomické zhodnoceni navrhu ¢&islo 6

Primérmé naklady na placené volno jsou vypocitany z primémé hrubé mzdy
zaméstnance v jihomoravském kraji za rok 2022, a to 39 663 K¢& (CSU, 2023) a priméru
mésicnich pracovnich 173,33 hodin za mésic v roce 2023. Primé&rné mzdové naklady na
hodinu jsou 306,18 K& Administrativni ¢innosti spojené s vyhlaSenim budou v ramci
bézné pracovni doby vybranych zaméstnancti, proto nejsou v ekonomickém zhodnoceni

zahrnuty.

Tabulka ¢. 20 Ekonomické zhodnoceni navrhu ¢. 6
Zdroj: Vlastni zpracovani

Naklad Céstka
Naklady na spolec¢nou vecefi 2 000 K¢
Prispévek na teambuilding 5000 K¢
Primérné naklady na placené volno 8 h. 2 449,44 K¢
Celkové ndklady na jedno vyhlaseni 9449,44 K¢

Celkové néklady na jedno vyhlaSeni zaméstnance tercie jsou 9449,44 K¢.
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3.7. Tyden talentu — finan¢ni gramotnost, den zdravi, psychicka pohoda

Navrh ¢islo 7 vychazi ze spiSe primérného vnimani zaméstnaneckych benefitd. Ve
Spolecnosti probihd kazdoro¢né vynikajici akce se jménem tyden talentu. V praxi to
znamena, ze kazdy zaméstnanec se ma pitilezitost prihlasit na vybrané rozvojové akce,
které¢ ho nejvice zajimaji a néCemu novému se naucit a zlepsit se. Mezi zaméstnanci je
tato iniciativa oblibena. Workshopy, které probihaly naptiklad v letoSnim ro¢niku jsou
vyroba voskového papiru, identifikace typu své osobnosti pomoci testu Myers- Briggs

type indicator a workshop jak vylepsit sviij aktualni interiér.

V ramci tohoto ndvrhu navrhuji spole¢nosti, aby do dal§iho ro¢niku tydne talentu navrhla

nasledujici témata

Finan¢ni gramotnost a zakladny investovani na kapitalovém trhu:

v s

Nejvétsi cast vydaji vétSiny firem ptipada na mzdy. Je na kazdém zaméstnanci, jak se
svymi pracné vydélanymi penézi nalozi. Zaméstnanec, ktery ovlada zaklady financni
gramotnosti, rozumi pojmim jako je sloZzené Urroceni, inflace, kapitdlovych trh miize byt
ve svém zivoté lépe financné zabezpeceny, coZz milZze zajistit vét§i pocit bezpedi,

spokojenosti, a to miiZze pozitivni zptisobem ovlivnit pracovni vykon.

Proto navrhuji, aby firma do dal§iho ro¢niku tydne talentu zakomponovala seminafe na

téma finan¢ni gramotnost a zaklady investovani na kapitdlovém trhu.

Kazdy zaméstnanec, ktery by mél o nabizené témata z4jem, by se mohl pfihlasit a
nenasilnou formou se dozvédét o téchto klicovych fenoménech. Velmi diilezité by bylo,
aby prezentujici byl erudovany nezavisly odbornik, ktery by ptredal zaméstnanciim tyto
dilezité informace a pomohl jim k prosperité. Mélo by se tedy jednat idedIn¢ o externiho

pracovnika.
Den zdravi:

Dale navrhuyji, aby firma do dal$iho ro¢niku tydne talentli zakomponovala den zdravi, kde

by mohlo byt soucasti méfeni slozeni téla Inbody, konzultace ohledn¢ stravovani a

vvvvvv

téla, stav vitaminl a minerali v téle a tvorba spravnych navyki. Zdravi zaméstnanci, ktefi
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byvaji méalo nemocni jsou Zadouci pro vSechny zaméstnavatele a pokud existuje

ptilezitost, jak ovlivnit zdravi zamé&stnancli na pracovisti, tak by to mélo byt zadouci.
Psychicka pohoda:

Dale v ramci tydne talentl navrhuji prednasku o psychické pohod¢. Velmi vazné téma,
které by se mélo otevirat a o kterém by se mélo mluvit. Zaméstnanci dostanou prednasku

o tom, jaka je nejlepsi prevence a co mohou délat proto, aby si ji udrzeli.

Prinosy a rizika implementace:

Tabulka ¢. 21: Pfinosy a rizika implementace navrhu ¢.7 vylepSeni dne talenti
Zdroj: Vlastni zpracovani

PFinosy Rizika
kazdy si mGze vybrat, co mu nejvic vyhovuje nezajem zaméstnancl
zlepSeni Zivotniho stylu
zlepSeni finan¢ni gramotnosti
zlepseni motivace

Ekonomické zhodnoceni navrhu ¢islo 7

Z divodu vyssitho poctu zaméstnancli ve Spolecnosti by se pravdépodobné dané
pfednasky konaly vicekrat. Ekonomické zhodnoceni s tim pocita. Prednaska na téma
finan¢ni gramotnost a zéklady investovani nabizi rizné neziskové organizace zdarma.
Cenové nabidky na Skoleni o psychické pohod€ a dny zdravi byly ziskdny na webu
educity.cz. Do zhodnoceni nejsou zapo€itdny hodiny na zaméstnance, jelikoz se jedna o

zapojeni, do jiZ probihajici akce.

Tabulka €. 22: Ekonomické zhodnoceni navrhu ¢.7
Zdroj: Vlastni zpracovani

Naklady Castka
Pfedndska o psychické pohodé 2x4 hodiny | 4 400 K¢
Den zdravi 2x8 hodin 17 500 K¢

Pfedndska na téma finanéni gramotnost a
zaklady investovani na kapitdlovych trzich | Zdarma
2x 2 hodiny

Celkové ndklady na navrhované aktivity | 21900 K¢
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Celkové naklady na navrhované aktivity v ramci tydne talentt jsou 21 900 K¢.
3.8. Plany stravovani

Dalsi navrh vychazi opét z primérné spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity. I ptesto,
ze se vylepseni tyka benefitu, ktery je popularni, tak povySeni by mohlo zvysit celkovou
spokojenost. Zdravé stravovani je téma, které je ¢im dal diskutovangjsi. D&je se tak
opravnéné. Hodnocenad Spolecnost zabezpeCuje pro své zaméstnance kantynu, kde se
mohou nasnidat, naobédvat, nasvacit i poveceiet. Jedna se o jeden z nejpopularnéjsich
benefitil, ktery uzZ mnozi zaméstnanci povazuji za standart, i kdyz tomu tak rozhodné
v jinych firmach neni. Kantyna nabizi Siroké paletu jidel, salatt, pochoutek, kde si kazdy
pfijde na své.

Navrhuji, aby firma povySila své snazeni a zabezpecila zaméstnancim tzv. plany
stravovani. Jednalo by se o netradi¢ni benefit, ktery miize mit v piipad¢ spravného
uchopeni velky dopad na spokojenost, nemocnost, zdravi, energii a motivaci
zaméstnancul. Tim, Ze firma poskytuje pro zaméstnance kantynu, bude schopna tento plan
stravovani spojit s tim, co v dané dny nabizi. Samoziejmé nebylo mozné zajistit absolutni
variabilitu v rdmci vybéru pokrmd, té by zaméstnanci mohli docilit ve volnych dnech. Na
druhou stranu naplanovat plan stravovani, které bude v dané dny vychazet z nabidky
kantyny, které bude dosazitelnym zplsobem ovlivnéna tvorbou tohoto obecnéjsi planu
muze z dlouhodobého hlediska fungovat. Zamé&stnanci, ktefi by o tento benefit méli
zajem, by si udélali vstupni test s odbornikem, zméfili by si aktudlni stav, vyty¢ili své cile
a nechali si doporucit dal$i sméfovani v ramci téchto cild. Tahle konzultace by mohla byt
provedena v ramci dnu zdravi, coZ je navrh popsany v podkapitole 3.7. Firma by vzdy na
dany den spolu s nabidkou kantyny zajistila néjaky pocet planu stravovani, ktery by
popisoval dané kalorie a sloZeni sacharidi, tuki a bilkovin. Zaméstnanec by mél moznost
si s nabizeny pland vybrat ten, ktery splituje jeho potieby a tim by se dany den fidil.
Zaméstnanci si jidlo nabiraji sami, takze by k dispozici musela byt vaha a postupné by
mohly pfibyt i pfiblizné fotky velikosti porci, které by zaméstnancim nandavéni

usnadnily. Vaha k dispozici aktualné je, vyZadovaly by to jeji pfemisténi.

Prfinosy a rizika implementace:
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Tabulka €. 23: Prinosy a rizika implementace navrhu ¢.8 pliny stravovani
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfinosy Rizika

zaméstnanci nebudou mit zajem o zasah

niz$i nemocnost zaméstnanct . o,
do jejich stravovani

vice energie zaméstnancl

unikatni benefit pfi nabirani novych a udrzeni
stavajicich zaméstnanci

lepsi zdravotni stav zaméstnanc(

Ekonomické zhodnoceni navrhu ¢islo 8

Ohledné nacenéni tohoto benefitu byli osloveni 3 vyzivovi poradci z Brna. Ani jeden
s podobnou formou spoluprace nemél zkuSenosti. Jeden znich o nabizenou formu
spoluprace nemél zajem. Druhy z nich navrhl zkusebni mésic v rdmci spoluprace, kde by
byl fakturovan 550 korun na hodinu a poté potenciondlné nastavil dlouhodobégjsi
spolupréci. Tteti se chtél prvné sejit v ramci nezdvazné schiize zdarma se zastupci firmy,

vyjasnit si vzajemné moznosti a o¢ekavani. Poté teprve nacenit tuto sluzbu.
3.9. Masaze od nevidomych maséri

Posledni navrh se tyka firemnich benefitli. Spolecnost vyviji mnoho aktivit na podporu
znevyhodnénych skupin spolecnosti. Zaroven v ramci maloobchodniho prostredi je

spousta prace, ktera je bud’ sedava nebo naopak fyzicky naro¢na.

Proto navrhuji, aby firma pro své zaméstnance zajistila v rdmci firemnich benefitl
masaze od nevidomych masérd. Vyborn¢ se tim skloubi péce o zdravi zaméstnanct a
zaroven podpora vybrané znevyhodnéné skupiny obyvatelstva. Zaméstnanci diky tomuto
benefitu mohou byt méné¢ nemocni. Firma diky tomu usetfi za naklady spojené
s nemocenskymi. Jedna se o unikatni benefit s pfesahem, ktery miiZze byt dobrou motivaci
pro nabor novych a udrzeni stavajicich zaméstnanct. Formy spoluprace mohou byt rtizné,
a to od zajisténi takovych masazi pfimo na pracovisti formou externich maséri, kteti by
na masaze dochdzeli. Formou poukazii, které by zaméstnanci mohli uplatnit na
pobockéach u dané masérské spolecnosti. Pokud by se jednalo naptiklad o spolupraci
s firmou Nevidomi maséfi Brno s.r.o., tak ta ma 3 pobocky v Bohunicich, Chrlicich a

Lesné.
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Piinosy a rizika implementace:

Tabulka ¢. 24: Pfinosy a rizika implementace navrhu ¢.9 masaZe od nevidomych maséri
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfinosy Rizika
unikatni benefit pfi nabirani novych a udrzeni zaméstnanci nebudou mit o masaze
starSich zaméstnancu zajem

snizeni nemocnosti a prevenci chronickych
problému

Sirokd moznost forem implementace od vyuzivani
externich maséri az po vlastniho maséra

uSetfené naklady za nemocenské

podpora vybrané znevyhodnéné skupiny
spolecnosti

Ekonomické zhodnoceni navrh ¢islo 9

V ramci tohoto navrhu existuji 2 formy. Prvni forma zahrnuje poukazy pro zaméstnance,
ktefi je mohou uplatnit na libovolné pobocce firmy Nevidomi maséfi Brno s.r.o. Druhy
navrh je, Ze by maséfi jezdili do Spolecnosti masirovat. Cena na jednu masaz by se dle
nabidky nezménila, ale pfibyla by nutnost vybaveni masérny ve firm¢. Aktualné je firmé
volnd mistnost tymu, ktery se stard o komunikace na produkty, takze by se jednalo
primarné o ndkup zafizeni jako masazni pomiicky, masazni kteslo, vozik, podlozky,

zasobniky, stolicka, osvétleni.

Tabulka ¢. 25:: Ekonomické zhodnoceni navrhu ¢.9
Zdroj: Vlastni zpracovani

Naklad Navrh 2 Navrh 1
Castka za masaz 500 K¢ 500 K¢
¢astka za vybaveni masérny 70 000 K¢ X
2
Castka celkem na za 500 masazi prvni rok 320 000 K¢ 5?«?00

Krom pofizovaci ceny za vybaveni masérny by cena byla stejna. Vyhodou navrhu 1 je,
ze zaméstnanec si miize domluvit termin kdy chce na pobocce ktera mu nejvice vyhovuje.
Na druhou stranu vzdy se tam bude muset dopravit na vlastni ndklady. Vyhodou navrhu
¢islo 2 je, ze zaméstnanec by mél moznost absolvovat masaz v rdmci pracovisté, nemusel

by nikam cestovat, dalo by se to skloubit s pracovni dobou. Rizikem pro zaméstnavatele
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by mohlo byt, Ze v piipad¢ trazu béhem masaze na pracovisti by se jednalo o pracovni

uraz.
3.10. Shrnuti navrhové ¢asti

Pii vytvafeni navrhli jsem vychéazel z dotaznikového Setfeni a z obsdhlého interniho
firemniho Seteni, které firma kazdoro¢né provadi. Firma mé& motivacni, hodnotici a
benefitni systém na velmi solidni trovni, proto mnou navrzené feseni nejsou revolu¢niho
charakteru, ale spiSe navrhy, které ji upevni misto na vysluni mezi nejlepSimi
zaméstnavateli v CR a dava dobry priklad konkurenci, jak se o zaméstnance starat a

motivovat je.

Prvnim névrhem jsou dny na kreativni ¢innost, kde budou vytvoteny casové omezené
tymy se zameéstnanci zruznych odd€leni a spolu budou pracovat na problémech.
Riznorodost a unikatni slozeni téchto tymu pifinese feSeni, které by za jinych podminek
nemusela vzniknout. Dal$im navrhem je implementace vybrané platformy uznani.
Implementace této platformy umozni 1épe sdilet zpétnou vazbu mezi zaméstnanci, mezi
vedoucimi a jejich zaméstnanci, rozpoznavat ty, jejichZ pracovni vykon a pfinos v ramci
tymu je nadstandartni. Nabidne moznost efektivné ocenit vSe, co si ocenéni zaslouzi.
UmoZni to zjednodusit praci oddéleni HR a zajistit, Ze na sebemensi vyro¢i zaméstnance

nebude zapomenuto.

Nasleduje navrh stazi na jinych pobockach. Zaméstnanci, ktefi budou mit dostatecné
nosné téma a budou vybrani v ramci jednoduchého vybérového fizeni, budou moct
vycestovat na jinou pobocku v ramci CR, ktera v dané problematice exceluje, a tam ji
prozkoumat, pochopit a ziskané znalosti pfinést zpét a sdilet na domovské pobocce.
Zaméstnancim to umozni rozvinout své schopnosti a povédomi o dané problematice,
rozvinout svoji domovskou pobocku, vybudovat si vztahy. Vedeni si ovéfi potencial
daného pracovnika a miize na ném stavét v budoucnu. DalSim navrhem je zkraceni poctu
odpracovanych hodin tydné podle odpracovanych let. Jedna se o bezprecedentni navrh
v oboru maloobchodu v CR, ktery je nédkladny. Jeho implementace miiZe piinést velkou
loajalitu a motivaci proto, aby hodiny, které zaméstnanec v praci stravi odpracoval na

maximum a za dlouhodobé dobré vysledky spojené s vérnosti miize byt nalezit¢ odménén.
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Zaroven se muze jednat o dobry motivacni prvek pro novéjsi zaméstnance, aby ve firmeé

ztstali a pomahali ji budovat.

Nasleduje navrh vice poctu dni dovolené za odpracované roky. Oproti piedchozimu
navrhu se jednd o vyrazné¢ méné ndkladny navrh, ktery mize mit podobny ucinek.
Zameéstnanec je motivovan ve firmé zlstat, odvadet dobrou praci a s odpracovanymi léty
bude mit vice dni dovolené, tim padem vétsi ¢as na odpocinek, ¢as straveny s rodinou, ¢i

osobni rozvoj.

Nasleduje navrh konkrétnich témat, které by mohly ptibyt do jiz probihajici akce tyden
talentu, a to téma finan¢ni gramotnosti a zaklady investovani na kapitdlovém trhu, které
zaméstnance vzdélaji v tématech, které jsou pro finanéni zajisténi, pocit bezpeci a
spokojenost dilezité. Poté téma zdravého Zivotni stylu a zdravého stravovani, které
vzdéld zaméstnance o tom, co se da v aktudlni Zivotospravé zlepsit, aby vedli
plnohodnotnéjsi osobni zivot, coz se poté mize podepsat v zivoté pracovnim. Poslednim
tématem je téma psychické pohody, jak se vyrovnat s riznymi situacemi a udrzet se

mentalné fit.

DalS§im navrhem jsou plany stravovani. Spole¢nost v ramci svych benefitl nabizi
kantynu, ktera zaméstnanci miize obstarat vSe od snidan¢ az po veceti. Navrh popisuje to,
jak spojit zdravé stravovani v kantyné s doporuc¢enimi pro stravovani zameéstnancu a
podpofte ze strany firmy ke zdravému Zivotnimu stylu. Posledni ndvrhem jsou masaze od
nevidomych masérl, které se daji zabezpecit rliznymi formami. Hlavni pfidanou
hodnotou je to, ze zaméstnanci budou v lepsi fyzické kondici, bude se preventivné
predchazet potencidlnim nemocenskym zptisobenym zranénimi a chronickymi problémy.

Zaroven Spole¢nost podpoii znevyhodnénou skupinu obyvatelstva.

Véfim, Ze vySe uvedené navrhy budou Spolecnosti ku prospéchu a vyuzije je pro blaho

svych zaméstnanc.
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ZAVER

Hlavnim vyzkumnym cilem této diplomové prace bylo na zdklad¢ realizace analyzy
stavajiciho stavu motiva¢niho systému ve zvolené organizaci navrhnout takové zmény,
které¢ jsou zadouci pro dalsi uspéSny rozvoj organizace. Spolu s hlavnim cilem byly
stanoveny dil¢i vyzkumné cile, a to definovat spokojenost a motivovanost zaméestnanct
a zjistit jejich povédomi o benefitech a vnimani jejich kvality. Nasledovalo stanoveni
hypotéz, které mely za cil ovétit domnénky, které vznikly v internim prizkumu (jedna se
o pravidelny kazdoro¢ni prizkum spokojenosti, ktery zaméstnanci ve firm¢ absolvuji).
Tento prizkum probéehl jesté pred mym vlastnim vyzkumem, ktery byl soucasti moji
diplomové prace. Prvni hypotéza zkoumala zavislost mezi preferovanym druhem
motivace a spokojenosti zaméstnanciti. Druhd hypotéza zkoumala zavislost mezi

oddélenim, ve kterém zaméstnanec pracuje a jeho spokojenosti.

V teoretické ¢asti jsem nastinil kliCové pojmy a pristupy, které jsou k tématu motivace
stézejni. Popsal jsem témata fizeni lidskych zdrojt a jeho ukoly, motivace, vztah motivu
a motivace. Také jsem vysvétlil historii motivace a pojmy jako motivacni systémy a

odménovani zaméstnancu.

Nasledovala druhéd kapitola, kde byla provedena analyza soucasného stavu. V této
kapitole jsem strucné popsal zvolenou spolecnost. Vénoval se jejimu motivacnimu
systému. Benefitim, které svym zaméstnancim nabizi, a nabidl letmy pohled do
fungovani této spolecnosti. Dulezitou ¢asti druhé kapitoly byl vlastni vyzkum, kde jsem
potfeboval ziskat relevantni data, na zékladg, kterych jsem mohl navrhnout relevantni
feSeni. Definoval jsem vybérovy soubor 97 zaméstnanci oddé€leni prodeje. Z tohoto
souboru vzesel vybérovy soubor 75 respondentd. Zvolenou metodou byl kvantitativni
vyzkum. Zvolenym nastrojem byl dotaznik, ktery byl distribuovan elektronickou formou.
Mezi nejzajimavéjsi zjisténi tohoto vyzkumu bylo, ze dvé tfetiny zaméstnancl jsou
motivované spiSe financnimi motivaénimi faktory. Financnim faktorem s nejvyssi
dialezitosti byla zvolena adekvatni vySe mzdy. Naopak tim nejméné duleZitym byly
zvoleny provize. Dostate¢né motivovanych je v praci zhruba polovina zaméstnanct.

Existuje tedy velka skupina zaméstnanci, ktefi se neciti dostatecné motivovana. Znalost
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zaméstnaneckych benefitl je na vyborné trovni. NejcastéjSim zdrojem, odkud tyto
informace Cerpaji, je e-mail. Na druhou stranu spokojenost s velmi Sirokou nabidkou
benefitl je pouze primérna. Adekvatni zpétna vazba a spokojenost zaméstnanctl je na

solidni urovni.

Nasledovalo zodpovézeni hypotéz. Prvni hypotéza zkoumala zavislost mezi
preferovanym druhem motivace a spokojenosti zaméstnancti. Pomoci statického testu u
této hypotézy nebyla spojitost potvrzena. U druhé testované hypotézy, kde byla testovana
zavislost mezi odd€lenim, ve kterém zaméstnanec pracuje, a jeho spokojenosti staticky
test odhalil zavislost. Z toho vyplyva, ze odd¢leni, ve kterém zaméstnanec pracuje ma

vliv na jeho spokojenost. Divody a vysvétleni byly popsany v prislusné kapitole.

Na zakladé zjisténi v ptedchozi kapitole jsem navrhl devét feseni, které mohou poslouzit
firmé k tomu, aby vylepSila aktudlni stav motivacniho systému. Jedna se o Sirokou paletu
navrhi riznych rozsahil a slozitosti, které mohou firm¢ poslouzit k tomu, aby posunula
své snazeni o kus dal. Na konci kazdého navrhu jsem shrnul ocekavané piinosy a mozna

rizika téchto navrhu. Kazdy navrh obsahuje také ekonomické zhodnoceni.

Vsechny cile stanovend v cilech prace byly splnény. Analyzoval jsem soucasny stav
motivacniho systému a navrhl takové zmény, které jsou zaddouci pro UspéSny rozvoj
organizace. Definoval jsem spokojenost a motivovanost zaméstnancu. Zjistil jsem jejich
povédomi o benefitech a vnimani jejich kvality. S navrZzenych zlepSeni bych zminil
kreativni dny, které umozZni setkani unikéatnich skupin zaméstnanct za jediny ucelem, a
to rozvoje podnikdni a vyuzivani komerc¢nich pfilezitosti. Platformu uznani, ktera
poslouzi primarné k rozpoznavani Uspéchu a zajisSténi zaslouzeného uznani. MoZnost
vyjet na stdz na jinou pobocku, jeZ motivuje pracovniky rozvijet firmu a jeji postupy.
Zkraceni Gvazku za plnou mzdu, nikladny, pfesto velmi motivujici navrh, ktery maze
zajistit loajalitu zaméstnanci a jejich Spickové vykony. Vyhlaseni zaméstnance tercie, jeZ
motivuje pracovité zamestnance a oceni jejich snazeni. Tyden talentd, které zvysi znalosti
zaméstnanct o kliCovych tématech jako finan¢ni gramotnost, zdravi a psychické pohoda.
Na zavér spojeni piijemného suzitenym, a to podporou znevyhodnéné skupiny
nevidomych, ktefi by mohli zprostiedkovat masaze pro zaméstnance. VE&tim, Ze navrhy
budou implementovany a pfinesou ndlezity uzitek, ktery prostiednictvim srdce

spole€nosti a to zamé&stnancii podpofi 1 finan¢ni vysledky.
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