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Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva problematikou motivace zaméstnancii. Popisuje zménu
soucasného trhu prace a vysvétluje dulezitost obezndmenosti vedeni spolecnosti s davody
odchodu zaméstnancii z firmy. Teoretickd cast obsahuje studium prvotnich potieb
a spokojenosti zaméstnanctl a zptusoby jejich napliiovani. To vse je aplikovano na motivacni
systém cestovni agentury Invia.cz. Cilem této diplomové préce je tedy analyza a navrhy na
piipadné zlepSeni motivacni atmosféry ve spoleCnosti. Analyza je provedena pomoci

dotaznikového Setieni.
Abstract

This diploma thesis deals with issues of employee motivation. It describes the latest
happenings in the labour market and clarifies the importance of a company’s of the reasons
why employees leave. The theoretical part gets us acquaints us with the needs and
satisfaction of employees, and the way these can be accomplished. This information
is applied on the motivation system of the travel agency Invia.cz. The aim of this diploma
thesis is to analyse and to suggest some solutions for the improvement of the motivational

atmosphere in the company. The survey was used for analysis.
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UvVOD

Spokojeny zaméstnanec déld spokojeného zdkaznika. Spokojeny zékaznik déla
spokojené vedeni firmy a spokojené vedeni by mélo délat spokojeného zaméstnance. Tento
kolobéh vypada naprosto piirozené, avSak také utopicky. Kdyby tato rovnice fungovala, na
trhu prace by byla minimalni fluktuace a lidé by radi chodili do prace s minimalni potiebou
ji ménit.

Ve skutecnosti je ale situace takova, ze ¢im dal vice zamé&stnanct touzi po idealni praci
a neboji se ji hledat. Nabidek prace je velké mnozstvi a nezaméstnanost se pohybuje kolem
rekordniho minima. Proto se spolecnosti dostavaji do situaci, kdy je pro n¢ obtizné ziskat
kvalifikované zaméstnance a poté si je dlouhodob¢ udrzet. Na zaméstnavatele je tedy vyvijen

stale vétsi tlak, co se tyCe motivace pracovniki.

V teoretické ¢asti této diplomové prace se tedy podivame strucné na to, pro€ vlastné
zameéstnanci opoustéji svd soucasnd zaméstnani a co tomu predchézi. PredevSim se ale
zaméfime na motivaci, ktera je nezbytnd pro spokojené pokracovani ve stavajici praci.
Rozebereme motivacni teorie, vysvétlujici zakladni potieby a prani, které jsou zakladnim
kamenem spokojenosti, bez které nelze motivaci udrzet, a uz vibec ne zvySovat. Po
porozuméni témto teoriim je dalsi podkapitola vénovana nastrojim motivace, jak z pohledu
hmotné a nehmotné motivace, tak i motivace finan¢ni a nefinan¢ni. Vysvétlen bude vyznam
firemni kultury, pracovniho prostiedi a zminime nékteré soucasné trendy v motivaci
zaméstnanct. V posledni fadé bude rozebran pojem motivacni program, ktery je tvofen
vSemi motivacnimi néstroji, které spolecnost vyuZziva a zdkladni metody sbéru dat, ktera jsou

nezbytna pro vytvofeni kvalitniho motiva¢niho programu.

P4

Prakticka ¢ast bude zaméfena na analyzu soucasného stavu spokojenosti a motivovanosti
zamé&stnanci brnénské pobocky cestovni agentury Invia.cz, a.s., a také na jejich prani
a potieby ohledné¢ zmén v tomto stavajicim systému. Tyto podklady jsou déle pouZity pro

zpracovani vlastnich navrhit zmén motiva¢niho konceptu.
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2 CIL A METODIKA PRACE

2.1 Cil prace

Dnesni doba ptimo vyziva spole¢nosti k tomu, aby se o své zaméstnance fadné staraly,
protoze poptavka po pracovni sile je ¢im dal vyssi a situace na trhu prace se obratila natolik,
7e jsou to pravé potencialni zaméstnanci, kdo si vybira svého zaméstnavatele. Casto se
muzeme setkat s inzeraty, které se doslova pfebiji nabidkou benefitii. Ty jsou jedinou
konkurenéni silou, ktera je na prvni pohled ziejma. Motivace zaméstnanct vSak zavisi na
mnohem vice faktorech, které¢ budou rozebrany v praci. Podivame se tedy na to, jak si v této

oblasti stoji cestovni agentura Invia.cz, a.s.

Cilem této diplomové prace je tedy nahlédnout na spokojenost a motivacni program
cestovni agentury a navrhnout pfipadné zmény na zlepSeni situace. Protoze se ve spole¢nosti
Casto stiidaji zamé&stnanci a sezénné€ je kazdorocné potieba jejich stavy znacné zvysit, je
dualezité, aby vystupovala jako dobry zaméstnavatel. Tak tomu vSak v soucasné dobé pftilis
neni a na internetovych diskuzich se Casto objevuji negativni informace, které naboru
zamé&stnancl nepfispivaji. Tato prace posoudi soucasny stav spokojenosti a motivovanosti
zaméstnancl a nabidne n€kolik navrhii na zvySeni pracovni spokojenosti. Dlouhodobym

vysledkem by méla byt redukce negativnich ohlasii na spolecnost, jako na zamé&stnavatele.

2.2 Metodika prace

Prace obsahuje pohled na spokojenost a motivaci z teoretického hlediska, nasledné
analyzu soucasného stavu na brnénské pobocce, ve které jsem vice nez rok sama pracovala

a v posledni fad€ obsahuje také vlastni navrhy pro zlepSeni motivovanosti zamé&stnancd.

Analyza soucasného stavu zahrnuje predstaveni spoleCnosti a nasledné detailné
rozebrané vysledky dotaznikového Setifeni. To je zvoleno z divodu rychlé odezvy, ktera
nijak vyrazné€ nenarusuje pracovni moralku a nerozptyluje zaméstnance od prace. Je vyuZita
také metoda zi¢astnéného pozorovani, béhem trvani mého osobniho pracovniho poméru ve
firm¢. Navrhy jsou podany s vy$$im diirazem na finanén€ nenarocné nastroje motivace,
které, dle mého nazoru, maji na motivaci nemén¢ velky vliv. Pfedev§im tvoii podminky, ve

kterych se zaméstnanci citi kazdy den dobfe a spokojeny zamé&stnanec zanecha pozitivni

11



recenze na spolecnost jako zaméstnavatele. At uz prostiednictvim doporuceni prateltm,

napiiklad v dob¢ hlavni sezény, nebo po ukonceni pracovniho poméru.
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3 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Neni potieba nijak rozebirat fakt, ze zaméstnanci jsou pro firmu nejvétsi hodnotou. Jsou
to pravé oni, kdo drzi spolecnosti na trhu, bez nichz by nebylo co zakaznikiim nabizet.
Spravné motivovany a oddany zaméstnanec dokaze byt pro firmu ohromn¢ pfinosny a i kdyz
to na prvni pohled nemusi byt vidét, jeho absence je ve vétSing piipada znat a pfinasi s sebou
komplikace. V nasledujici kapitole si tedy rozebereme, jaké jsou nejéastéjsi priciny odchodu

zaméstnancu.

Rozhodnuti zaméstnancii opustit firmu ma nékolik fazi. Pokud je zaméstnanec
nespokojen, zacne pochybovat o tom, zda je pro n¢j soucasna prace ta spravnd, prestoze
pravé pro ni mize mit obrovsky potencial. Také se tyto pochybnosti mohou tykat
spolecnosti, pro kterou pracuji. At uz jde o neztotoznéni se s podnikovou kulturou nebo
0 mezilidské vztahy panujici na pracovisti, ¢i vztahy s vedenim. Zaméstnanec, ktery se
z takovych divodi neciti v praci dobte, se postupné odcizi a pouze ,,d€la svou praci. Neni
ji ale oddany, mtize se mén¢ soustiedit a dochéazi k vétsi chybovosti. Toto v§e mtize skoncit

jeho odchodem. !

Ackoliv se v dnesni dobé poptavka po zaméstnancich zvysuje a nékteré firmy se predhani
v nabidkach benefitl a vysi platu, tyto dva hlavni, na prvni pohled viditelné, znaky nedokazi
zajistit, Ze budou zaméstnanci s praci spokojeni. A pravé dnes, kdy se spousta firem potyka
s nedostatkem pracujicich, je o to vice potfeba zajistit, aby byli spokojeni a nechtéli odejit.
Témito oblastmi, na néZ je potieba se zaméfit, je myslena firemni kultura, mezilidské vztahy
a interni komunikace. ProtoZe Cas straveny v préci tvoii vétSinu bézného dne, je potfeba, aby
se lid¢ citili dobie a aby veédéli, jaké jsou cile spolecnosti, pro kterou pracuji. Jen tak mohou
vSichni tdhnout za jeden provaz a vést spole¢nost k tspéchu. Ziskat zaméstnance do firmy

A4

neni to nejtézsi. Je predevs§im potieba se postarat o to, aby ve firm¢ zistal.

Realita je vSak takovda, ze se vedeni nemé Cas zaobirat tim, pro¢ jejich zaméstnanci
z firmy odchdzi. Veskerou energii vkladaji pouze do nalezeni nahrady. A pravé timto

problémem se zabyva tato diplomova prace.

L BRANHAM, Leigh. 7 skrytych diivodii, proc¢ zaméstnanci odchazeji z firem, s. 24
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3.1 Odcizeni

Odchod zaméstnance z firmy nikdy neni rozhodnuti, které by udélal z ni¢eho nic.
Ackoliv se casto odchod vysvétluje jako zplisobeny nabidkou vice penéz, Casto je za tim
mnohem vice. Zaméstnanec se obvykle ptestava v préci citit z n¢jakého diivodu spokojeny
a dochazi u né&j k postupnému odcizeni. Odcizeni je obvykle dlouhodoby proces. Tyka se
predevsim zaméstnancu s plnym uvazkem. Existuje nespocet impulst, které dokazou spustit

proces odcizeni.

Mezi nejbéznéjsi z nich patfi:

zaméstnani neodpovida tomu, co bylo slibeno,

- zamé&stnani bylo pfesunuto do jiné lokality,

- vedouci manazer byl nahrazen jinym, kterého zaméstnanec neuznava,

- zaméstnanec zjisti, Ze dostava nizsi plat nez kolegové vykondvajici stejnou praci,
- zamgstnanec si uvédomi, Ze nema $anci na povyseni ¢i kariérni rast,

- zaméstnanec ma spor se $é¢fem nebo kolegou,

- adalsi?

Je potieba vSak pocitat i s méné Castymi divody, jako napfiklad Ze zaméstnanec nahle
zbohatne a stane se nezavislym, obavéa se nasledkl prodeje firmy, ve které pracuje, setké se
se sexualnim obtézovanim nebo rasovou diskriminaci, byl pozadan o néco, co je pro n¢j

nepfijatelnou obéti apod. 3

U malo kvalifikovanych zaméstnanci jsou nejsilngjsim faktorem finance. I u téchto
lidi je ale potieba, aby se citili dilleZiti a pracovali v pratelském prostfedi. Nabizenych
pracovnich pozic bez naroku na vysoké vzdélani je dnes velké mnozstvi, a proto je dllezité,
aby firmy vytvarely svym zaméstnanciim takové prostiedi, ze kterého nebudou mit diivod

odchézet.*

Kvalifikovani zamé&stnanci jsou obvykle ambiciézni a ke zméné zamé&stnani je Casto

motivuje krom¢ finan¢niho ohodnoceni také moznost kariérniho riistu, seberealizace,

2 BRANHAM, Leigh. 7 skrytych diivodii, proc¢ zaméstnanci odchdzeji z firem, s. 24-26
8 Tamtéz, s. 24-26
4BEDNAR, Vojtéch. Jak omezit fluktuaci a udrZet si zaméstnance manazerskymi ndstroji, s. 24
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prilezitosti predvést své schopnosti. Tito zaméstnanci, rozvijejici své profesni zkusenosti

také vénuji pozornost benefitiim, které nabizi jini zaméstnavatelé.®

Posledni skupinou jsou vysoce kvalifikovani zaméstnanci, u nichz je velice tézké
odchodu zabranit. Tito lidé jsou nalezité placeni, firmy si je hyckaji 1 formou benefit, maji
ve spolecnosti vyznamné postaveni a jsou si védomi své soundlezitosti. I pfesto ale u téchto
lidi dochézi k pocitu, kdy je prace nadale nenapliiuje natolik, aby chtéli ziistat. Dlivodem
byva touha vyzkouset néco nového, piipadné uz nevi, kam dal by mohli v ramci stavajici
firmy kariérné rast a odmitaji zamrznout na soucasné pozici. Tito zaméstnanci se radi
neustale posouvaji dal a sklizi za své vysledky ocenéni. Proto je 1aka své schopnosti predvést
i v jiné spole¢nosti. °

Ne vSichni zaméstnanci jsou tabulkovi, a proto na né¢ nemusi sedét vSechny vyse
zminované popisy. Mélo kvalifikovani zaméstnanci mohou byt ambicidézni a soucasnou
praci mohou brat pouze jako rozjezd kariéry. Naopak tfeba vysoce kvalifikovany pracovnik
nemusi citit potfebu pfijimat nové vyzvy nebo hledat zménu. Aby zaméstnavatel védél,

jakym zplisobem zabranit odcizovani zaméstnancil, musi je na prvnim misté poznat.”

3.2 Fluktuace

Z4dna spole¢nost nevznikne s danym poétem zaméstnanci, které by si udrzela na stalo.
Zameéstnanci pfichdzi a odchazi, coz je bézny proces, kterému se fika fluktuace. Pfirozena
mira fluktuace je naprosto v pofadku a neni tfeba se snaZit ji Uplné odstranit. Pfesto je ale
potieba ji sledovat a v ptipadé jejiho rlstu se zaméfit na zjisténi jeji pticiny.

Podle setfeni, které provedlo Centrum vyzkumu vefejného minéni v ¢ervnu 2017, se na
rozdil od roku 2015 spokojenost zaméstnancti mirné snizila. Jen 16% dotazovanych Cechii
je velmi spokojeno se svou praci, 42% je spise spokojeno a z 31% na 32% se zvysila ¢etnost
odpovédi napul spokojen, napiil nespokojen. Pravé u téchto lidi je potieba se zaméfit na to,

aby se jejich piesvédéeni nepiehouplo do pochybnosti.

5 BEDNAR, Vojtéch. Jak omezit fluktuaci a udrzet si zaméstnance manazerskymi néstroji, s. 24
6 Tamtéz, s. 25

" Tamtéz, S. 25

8 CADOVA, Nadézda. Postoje ceské verejnosti ke svému zaméstnani — cerven 2017 [online]
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Vnimani odchodu ze zaméstnani se u zameéstnavatelli a zaméstnancti hodné lisi.
Zaméstnavatelé jsou Casto presvédceni o tom, ze zaméstnanci odchazi za nabidkou Iépe
placené prace a s touto informaci se spokoji. Malo ktera spolecnost se vSak zajima o skute¢né

pohnutky. Ty ¢asto s financemi viibec souviset nemusi.®

Stejné tak je pohled na nahraditelnost zaméstnancii pro nékteré spole¢nosti pomérné
zastaraly a stale spoléhaji na to, ze za kazdého ztraceného zaméstnance bez problému najdou

spoustu dal3ich. Toto pravidlo v poslednich letech v§ak piestava byt pravdou.®

Fluktuaci ve velké mife ovliviiuje komunikace v ramci firmy. Zameéstnanci povazuji za
dalezité, aby byli informovani o déni ve firmé, aby se jim dostalo vysvétleni ohledné véci,
jejichz fungovani nebo el nechapou, a stejné tak dilezité jsou pro né vztahy s kolegy.
Jednoduse feceno potiebuji védét, pro€ délaji svou préci, potiebuji byt presvédcent, ze jejich
prace je dllezita, jsou za ni ocenéni, a chtéji se v praci citit dobie. Pracovni doba ptece tvoii
velkou ¢ést kazdého dne. Pokud tedy zaméstnanec odejde, neni rozumné brat v potaz pouze
finan¢ni nabidku. V pfipadé podcenovani ze strany managementu se muze tento trend

zvySovat a ztrata dalsich lidi se podniku miize fadné prodrazit.!?

3.3 Spokojenost

Spokojenost je obecné zadanym pocitem v zivot¢ kazdého jedince. Stejnou roli hraje
I v Zivoté pracovnim. Pfiznivé na ni plsobi piedev§im takova prace, ktera je zajimava,
rozmanita, na urovni, kterou dany clovék vyhledava, aby mu zajistila urcité spolecenské
postaveni. Také by prace méla mit nezavisly charakter a zamé&stnanec by za ni mél ziskat

zpétnou vazbu.'?

Teorii spokojenosti se zabyval americky psycholog Frederick Irving Herzberg. Bude mu

vénovana jedna z dalSich podkapitol. Existuji dvé skupiny faktort, ovliviiyjici spokojenost.

9 BEDNAR, Vojtéch. Jak omezit fluktuaci a udrzet si zaméstnance manazerskymi ndstroji, S. 25
10 Tamtéz, s. 25

1 TamtéZ, s. 25

2 WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a fizeni vykonnosti, s. 20
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Prvni skupina vyvolava spokojenost a do té patfi:

- uspéch,
- uznani,
- samostatna prace,

- motivatory.:
Druha skupina naopak vyvolava nespokojenost a do této skupiny mizeme zahrnout:

- $patné pracovni podminky,
- nefungujici mezilidské vztahy,
- nedostate¢ny plat a jistota,
- Spatné nastavena firemni politika,
- ptilisny dozor.*

Oba vycty je potieba brat s rezervou, protoze nemaji pro vSechny jedince stejnou véhu.
Dokonce by urcité¢ bylo mozno do obou skupin ptidat, dle individualnich pocitt, 1 dalsi
faktory. Spokojenost ovlivituji i Zivotni hodnoty daného zaméstnance, jeho osobni

zkuSenosti, pisobeni spole¢enskych skupin, ve kterych se pohybuje.!®

Za zékladni faktor ovliviiujici spokojenost je obvykle povaZzovana mzda. Pro vétSinu lidi
jsou penize dulezitym prostiedkem, jehoz absence nebo nedostateCna vyse zptisobuje
nespokojenost. Wagnerova (2008) uvadi, Ze je mzda vyznamnou motivacni veli¢inou, jejiz
¢inek vsak rychle vyprcha, protoZe je postupem ¢asu povazovéana za standard.'® Efektu
mzdy na motivaci se budeme vénovat v néasledujici podkapitole. Spojitost se spokojenosti je

vSak nepopiratelna.
Dle Wagnerové!’ se spokojenost ¢i nespokojenost s platem objevuje v situacich, kdy:

- pracovnik srovnava vysi svého platu s platy kolegil, kdy pfihlizi na vynaloZené usili
a pracovni vysledky,

- pracovnik pohliZi na vysi svého platu jako na vyjadieni svého pifinosu pro organizaci,

B WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti, s. 15
14 TamtéZ, s. 15
15 TamtéZ, s. 25
16 Tamtéz, s. 19
7 Tamtéz, s. 19
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- pracovnik vnima vysi svého platu v zavislosti na vyznam, prestiz a spolecenské

ocenéni profese, kterou vykonava.

3.4 Motivace

Lidé pracuji proto, Ze potiebuji penize, aby dosahli ur¢ité urovné Zivota. Casto je pravé
vyse vydelku povazovana za zakladni motivacni faktor. I presto, ze je vyse platu ptiméfena,
sam o sob¢ se tento faktor stal v dneSni dob¢ standardem. Zaméstnanci maji vice piilezitosti
najit si dobfe placenou praci v ramci oblasti své pasobnosti. Po nastupu do nové prace je
zamestnanec Casto motivovan praveé vysi vyplaty. Tento ucinek vSak diive nebo pozdéji
opadne. Proto by ze strany zaméstnavateli nemél byt povazovan za motivacni faktor.
Naopak v ptipadé podhodnoceni prace zaméstnance ale hrozi opak, a to demotivace

K praci.'8

Motivace muze mit dvé protichiidné podoby. Prvni z nich je motivace pozitivni, jinymi
slovy také motivace na zédkladé odmén. Témito odménami je mysleno vse, co zaméstnanci
ptivodi piijemny pocit, jakymkoliv zpiisobem uspokoji n&jakou jeho potiebu. Clovék je

obecné k praci motivovan piedstavou, Ze za jeji vykonani dostane uréitou odménu.®

Tato pozitivni motivace mize mit dvoji charakter. Jednim z nich jsou vnitini motivaéni
faktory, souvisejici s konkrétni praci. Naptiklad dobry pocit z odvedené prace, kde se
zam¢estnanec muze ohlédnout za svymi vysledky a vidét, co dokédzal. Druhou skupinu
motivacnich faktorti pfedstavuji faktory vnéjs$i. Témi jsou pfedevS§im finan¢ni odmény.
Samotna mési¢ni vyplata sem ale nepatii, protoze pravidelné ptijmy, ziskané bez ohledu na
to, jaké Usili zaméstnanec vynalozil, motivacné nepiisobi. Tyto vngjsi faktory musi byt,
stejné¢ jako faktory wvnitini, vazany na konkrétni pracovni vysledky nebo jednani

zaméstnance. 2

Opakem pozitivni motivace je motivace negativni, tzv. sankce. Prostfednictvim téchto

sankci se spole¢nost snazi dosahnout toho, aby zabranila zaméstnancim v nevhodném

8 NIERMEYER, Rainer a Manuel SEYFFERT. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky, s. 85

19 URBAN, Jan. Motivace a odmériovdni pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovniki
dostali to nejlepsi, s. 24-25

2 Tamtéz, s. 24-25
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chovéni. Je ale potfeba davat pozor, jak jsou pouzivany, protoze vyuzivani sankci jako trestu
za neumyslné nedostate¢ny vykon je pro zaméstnance demotivujici a zvySuje jejich
nespokojenost. Sankce mohou mit hmotnou a nehmotnou podobu. Hmotné sankce je vhodné
pouzivat u zaméstnanct, jejichz vykon se snizil umysln¢, nebo své jednani nezménili ani po
pfedchozim upozornéni. V ostatnich ptipadech je lepsi vyuzit pozitivni motivaci, pfipadné

vyuzit ze sankci pouze kritiku.?!

3.5 Teorie motivace

Zdrojem inspirace k tomu, jak nejlépe motivovat zaméstnance jsou bezesporu rizné
motivacni teorie. S pfihlédnutim na tyto teorie je mozné ziskat kvalitni ndhled na motivy
a pohnutky zaméstnancti. Diky tomu je snazsi pochopit, jaké formy motivace na n¢ budou

mit nejvetsi efekt.

3.5.1 Maslowova hierarchie potieb

Podle amerického psychologa Abrahama Maslowa vznikla teorie, Ze ¢lovék ma pét
zakladnich potieb (Obrazek 1), jejichz uspokojeni ma v riizné mite vliv na jeho spokojenost.
Nejvétsi neodmyslitelné potieby jsou potieby fyziologické. Ty musi byt naplnény
bezpodminecné. Dalsi je potfeba bezpeci a jistoty, diky které ¢lov€k nemusi mit prehnané
starosti a ma energii, kterou mize vénovat vécem, co jej bavi a mohou ho posouvat dal. Na
dalSim stupni jsou potieby socidlni — potieba lasky a soundlezitosti. Je potieba, aby ¢lovek
citil, ze n€kam patfi, protoze to v ném vzbouzi pocit dillezitosti a snahu néco délat. Prave to
vyvolava dalsi potiebu, potfebu ocenéni, uznani. Na vrcholu této pomyslné pyramidy je

potom potieba seberealizace. 2

2L URBAN, Jan. Motivace a odméiovani pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi, s. 25-26
22 SHARLYN J. LAUBY. Motivating employees, s. 1-2
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Seberealizace

Uznani

SounaleZitost a laska

Jistota a bezpeci

Fyziologické potieby

Obradzek 1: Maslowova pyramida potreb?3
Tvar pyramidy ma tato teorie pravé proto, ze ¢lovék musi uspokojit zakladni potieby
a poté se muze snazit o nasledujici. Zakladni potfeby motivuji samy o sob¢. Jakmile se
naplni, novym zdrojem motivace je touha po naplnéni dal§iho stupné. A pravé v téchto
vysSich Grovnich pyramidy je prostor pro zaméstnavatele, aby ve svych zaméstnancich tuto

touhu vyvolal. Vysoké cile motivuji pracovniky k patfiénému chovéni.?*

3.5.2 Herzbergova motivacni teorie dvou faktoru

Dalsi teorii, ktera rozsifuje tu Maslowovu je Herzbergova dvoufaktorova teorie. Dle néj

maji lidé dva druhy potieb, které jsou zdrojem spokojenosti a motivace.

Hyeienické potieby

Jsou to potieby, jejichZ naplnéni bere zaméstnanec jako samoziejmé. Absence jejich

naplnéni vyvolava nespokojenost. Patii sem pracovni podminky, ale také vztahy s kolegy,

23 Maslow dle: SHARLYN J. LAUBY. Motivating employees, s. 2
24 SHARLYN J. LAUBY. Motivating employees, s. 1-2
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jistota prace, vyplata, kterou kazdy mésic za svou préci dostane. Ta sama o sob€ neni nijak

silnym motivaénim faktorem, ale jeji absence vyvola velkou nespokojenost.?®

Motivatory

Jsou opakem zdakladnich hygienickych potieb a pravé tyto motivatory probouzi
Vv zaméstnancich motivaci, pobizi je k vétSi snaze. Nenaplnéni téchto potfeb obvykle
neprobouzi takovou nespokojenost. Tyto motivatory jsou piimo spojené s praci, kterou
zamestnanec vykonava. Zajimava prace, odpoveédnost, samostatnost, riist a pocit uspéchu, to

vée jsou motivatory.?®

3.5.3 McGregorova teorie

Americky profesor Douglas McGregor zvetejnil v roce 1960 dvé motivacni teorie - teorii
X ateorii Y. Rozd¢lil pracovniky a manazery spole¢nosti do dvou skupin. Dle néj je tlohou
managementu spravné fidit zdroje, vcetné téch lidskych, aby spole¢nost dosahovala

nejlepsich moznych vysledki.?’
Teorie X

Pracovnici v této skupin€ nemaji praci radi, snazi se ji vyhybat, nemaji radi
odpovédnost, odmitaji zmény, potiebuji byt vedeni a pobizeni k praci, nemaji vlohy

k samostatnému feseni problému.?

U téchto zaméstnancii funguje motivace pouze na urovni fyziologickych potieb
a potieby jistoty z Maslowovy hierarchie potieb. Ostatni potfeby uspokojuji ve svém volném
¢ase, mimo zaméstnani. Hlavnim zdrojem motivace vétsiny téchto zaméstnancii jsou tedy

penize.?®

V této teorii jsou mozné dva pristupy, jak motivovat. Na cast lidi plati prace pod
tlakem, hrozbou, s ptisnou kontrolou. Druhé skupina pottebuje klid a harmonii, na oplatku

potom spolecnost ocekava, ze zaméstnanci splni tkoly, které jsou jim zadany. Ani jedna

2 SHARLYN J. LAUBY. Motivating employees, s. 1-3
% Tamtéz, s. 1-3
27 Tamtéz, S. 3-4
28 Tamtéz, s. 3-4
2 Tamtéz, s. 3-4
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varianta vSak neni idealni. V prvnim pfipadé vznika absence piirozeného prostiedi, ve
druhém zameéstnanci zvySuji naroky, za které jsou ochotni pracovat. V obou piipadech klesa

produktivita.

Dle McGregora je tato teorie neefektivni. Zakladni potfeby jsou v dnesni dobé

obvykle uspokojovany a nemaji dostatecnou motivacni silu.
Teorie Y

Na rozdil od teorie X se u zaméstnanct piedpoklada, ze v dobrych podminkach maji
svou praci radi. Jsou iniciativni a sami chtéji svou praci splnit co nejlépe. Maji radi tspéch,

chtgji predvést svou kreativitu a touzi po zodpovédnosti.3!

Predpoklada se, Ze tito zaméstnanci maji propojené své osobni cile s cili spolecnosti.
Jejich motivatorem je naplnéni téchto cild. Pti pohledu na Maslowovu pyramidu potieb se
nyni pohybujeme v horni oblasti. Pravé napliiovani téchto potieb, realizace
a sebeuspokojeni, je nikdy nekoncici proces. Vzdy je mozno najit prilezitost, ktera
zaméstnance bude motivovat ke splnéni dalsich cilt. Je tedy vhodné se zaméfit pravée na tuto

oblast, kterd je u vétsiny takovych zaméstnanct nejsilngjsi.>?

Stejné jako Herzbergova teorie, 1 teorie profesora McGregora dopliiuje Maslowovu
hierarchii potfeb. Na obrazku 2 je zndzornéno, které oblasti spolu souvisi a navzajem se

dopliuji.

30 SHARLYN J. LAUBY. Motivating employees, s. 3-4
31 Tamtéz, s. 4
32 Tamtéz, s. 4
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McGregor Maslow Herzberg

Seberealizace

Teorie X Motivatory
Status

/ Socialni kontakt \

/ Bezpe&nost \
Teorie Y Faktory hygieny
/ Sebezachova \

Obrdzek 2: Pyramida potieb z hlediska riznych teorii?3

3.5.4 McClellandova teorie

Psycholog David McClelland pfisel s teorii ziskanych potieb, nékdy oznaovanou jako

teorie tii potieb. Tyto teorie se zabyvaji motivaci lidi. Podle néj je motivace ovliviiovana

tfemi druhy potieb.

- Potieba néceho dosahnout (achievement) — potieba ¢lovéka zvladnout dobie vyzvy,

byt lepsi nez ostatni a za to o¢ekava uznani.

- Potfeba nékam patfit (affiliation) — Clovek ma potiebu budovat a udrZzovat dobré

pratelské vztahy, byt oblibeny a vychazet s lidmi kolem sebe.

- Potieba moci (power) — touha kontrolovat a mit vliv nad ostatnimi lidmi.3*

Tyto potfeby maji riznou vahu podle postaveni, v jakém se zaméstnanec nachdzi

a Vv zavislosti na jeho vnitinich prioritach. Pracovnici na niZSich pozicich maji vysokou

predevsim potiebu néceho dosahnout. Naopak pracovnici na seniorskych pozicich uz uznani

ziskali, prokazali spoustu zkuSenosti, a jejich cilem je mit moc. Nepotiebuji nékam patfit,

3 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdroja, s. 179
3 SHARLYN J. LAUBY. Motivating employees, s. 3-4
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této pozice dadvno dosahli. Nyni chtéji spiSe vyniknout, byt nad ostatnimi. Touha byt
oblibeny je v tomto piipad¢ spiSe vlastnosti, kterd neni ptili§ zadand, protoze mize narusovat

jinak plné pracovni nasazeni tohoto zaméstnance.*

3.5.5 Vroomova teorie ofekavani

Tato teorie Victora Vrooma se stala jednou z nejoblibenéjSich teorii spojovanych
S pracovnim prostfedim. Zamétuje se na 3 zdkladni oblasti: vstupy, vykon a vystupy.
Profesor VVroom identifikoval také tfi hlavni faktory stimulujici motivaci na zakladé¢
ocekavani.®
- Valence — zaméstnanec musi byt piesvédcen o atraktivnosti cile.

- Instrumentality — musi byt pfesvéd¢en o dosazitelnosti odpovidajici odmény.

- Expectancy — musi byt presvédéen o realnosti dosazeni stanoveného cile.®’

Pracovnik potfebuje sdm v¢éfit v to, co déla, aby podaval co nejlepsi vykon. Zajima se
také o to, jak za to bude ohodnocen. Cim vice atraktivnosti a splnitelnosti v tkolu vidi,
samoziejme také v zavislosti na o¢ekavané odméng¢, tim vice je tento pracovnik motivovan.

Proto by spole¢nosti nemély opomijet vniméani zaméstnanci.*®

3.5.6 Motivace a uspésnost

Obecné se da fict, ze spokojenost i motivaci v praci bychom mohli spojit s Gspésnosti
zaméstnanctl. Usp&ny zaméstnanec ma vys§i predpoklady, Ze se bude v préci citit dobie
a bude chtit pracovat na dalSich tkolech. Spokojeny zaméstnanec odvede vice prace
aobvykle ji udéla i kvalitnéji. Formou podpory téchto dvou oblasti, spokojenosti a motivace,
je bezesporu snaha o to, aby byl zaméstnanec ve své praci tispé$ny. K tomu mu mize pomoct

kvalitni vybaveni, odstranéni zbyte¢nych piekazek, jasné definovéani kol a podobné.

3% SHARLYN J. LAUBY. Motivating employees, s. 3-4

36 Tamtéz, s. 3-4

8 Tamtéz, s. 3-4

38 Tamtéz, s. 4-5

39 URBAN, Jan. Motivace a odméiovani pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi, s. 20-23
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Zaméstnavatel se vzdy musi, kromé sledovani miry spokojenosti zaméstnanci,
soustiedit také na vlastni moznosti, jak mlize zaméstnance motivovat, jaké faktory k tomu
muze vyuzit. Moznosti kazdé organizace jsou jin€, na rtiznych pracovistich se také daji
vyuzit rozlicné faktory. VSe zavisi predev§im na povaze prace. Je samoziejmé nezbytné, aby
spole¢nost méla prehled o tom, jaké potifeby svych zaméstnanct jiz uspokojuje, protoze
rozsifovat pravé tuto oblast by bylo neefektivni. Motivaéni faktory 1ze rozdélit do 4 skupin,
dle toho, jaké potfeby je mozno na pracovisti uspokojit a souc¢asn¢ podle miry, ve kter¢ jiz

uspokojeny jsou.*°

Prvni skupinou faktort jsou ty, které lze vyuzit, a uz také vyuzivany jsou. Jejich efekt
je jiz pomérné vycerpan a zvySovani téchto motivatort dal nevede k ristu vykonu. Pokud
tedy naptiklad zaméstnanci vyuzivaji bonus v podobé& prémii za vysoké pracovni nasazeni,
dalsi zvySovani odmén tohoto typu nebude natolik motivujici. Pii pohledu na spokojenost,
zpusobovanou hygienickymi faktory, zlepSovani podminek, ve kterych zaméstnanci
spokojeni jsou, se jejich vykonu také nedotkne. Je pravdépodobné, Ze si ani nevSimnou,

piipadné budou zlepSeni brat jako samoziejmost.*!

Do druhé skupiny patii motivaéni faktory, které 1ze vyuzit, a prozatim vyuzity nejsou.
Tyto potieby zaméstnancii zatim nebyly uspokojeny, a proto posileni této oblasti bude
nejefektivnéjsi. Prikladem motivatort, do kterych se vyplati investovat, mtize byt nabidka
moznosti profesniho riistu nebo osobniho rozvoje zaméstnancim, ktefi dosud neméli
podobné vyhlidky. Z hlediska hygienickych faktorti bychom sem mohli zafadit naptiklad
zavedeni pravidelnych reportl, informujicich zaméstnance o déni ve firmé, pokud jiz

informovani nejsou.*2

Do treti skupiny motivacnich faktort patii ty, jejichZ vyznam na pracovisti neni pfili$
velky. MiiZe to mit n€kolik riznych pfi¢in. Mezi hlavni patfi napf. nakladnost nebo také to,
Ze o uspokojovani potieb, spojenych s t€émito motivatory, nemaji zaméstnanci piili§ zdjem.
V takovych piipadech neni efektivni investovat do téchto oblasti, spiSe naopak. Pokud

organizace vyuziva tyto faktory, které témet nezvySuji vykonnost zaméstnancii, je vhodné

40 URBAN, Jan. Motivace a odmériovani pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi, s. 20-23

4 Tamtéz, s. 20-23

2 Tamtéz, s. 20-23
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zvazit, jestli neinvestovat vlozené prostiedky do jiné oblasti motivace. Jakékoliv omezovani

je viak potieba fadné zvazit, aby nedoslo ke zvyseni nespokojenosti zaméstnanci.*

Posledni, ¢tvrtou skupinou, jsou motivacni faktory, které neni mozné na zaklad¢
charakteru prace vyuzit, nebo jsou ptilis nakladné, a soucasné¢ jejich efekt uspokojeni potieb
zaméstnanct neni velky. Obecné se do téchto faktori nevyplati investovat a spolec¢nost by

je méla brat v potaz az jako posledni.**

3.6 Nastroje motivace

Zamgéstnanci za svou praci dostavaji vyplatu v podobé mzdy nebo platu. To by ale
nemelo byt vSe, co jejich praci kompenzuje. K samotné vyplaté je vhodné zaméstnance
pobizet k vysokému vykonu a spokojenosti také odménami, které mohou mit jak finan¢ni
podobu, tak i podobu nefinan¢ni. Kombinace téchto odmén byva oznac¢ovana jako celkova
odména. Jak vysvétluje Armstrong®, tuto celkovou odménu lze zobrazit jako matici se

Ctyfmi kvadranty (Obrazek 3).

4 URBAN, Jan. Motivace a odméiiovani pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovniki
dostali to nejlepsi, s. 20-23

4 Tamtéz, s. 20-23

4 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy : 13.
vydani, S. 424
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Obradzek 3: Celkové odmény?e

Pro snizeni pravdépodobnosti odchodu zaméstnancii je potieba udrzovat vSechny
vySe zobrazené slozky celkové spokojenosti na urcité trovni. Samoziejmé plati pravidlo,
¢im vice, tim 1épe. Blize se da tuto matici specifikovat tak, Zze horni dva kvadranty
predstavuji hmotné odmény a spodni dva naopak ty nehmotné. Spravného motivacniho
efektu mize byt dosaZzeno kombinaci obou oblasti. Hmotné odmény se u konkuren¢nich
zaméstnavateli obvykle ptili§ nelisi. Zato nastroje nehmotné motivace muze podnik nastavit
piesné podle svych potieb a potieb a prani zaméstnancti. V této oblasti ma velkou silu udrzet

stavajici zaméstnance.*’

Levé kvadranty znazoriyji individualni odmény, které se pro kazdého zaméstnance
mohou lisit. Lze je upravovat kazdému podle jeho kompetenci a vykonu. Kvadranty na pravé

stran¢ zahrnuji spole¢né nastroje, jimiz motivujeme vSechny pracovniky stejné.

4% ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy : 13.
vydani, S. 424
47 Tamtéz, s. 423-424
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Zaméstnanecké vyhody se mohou lisit, ale nikterak hodné, pracovni prostiedi zaméstnanci

sdili a velkou &asti jej také sami tvoii.*8
3.6.1 Nastroje hmotné a nehmotné motivace

Do hmotnych odmén patii v prvni fadé penézni odmény, samoziejm¢ ale také
zaméstnanecké vyhody. Stejné jako penézni odmeény, do kterych se fadi vyplata, odmény za
zasluhy a dalsi vySe zminiované slozky, i zaméstnanecké vyhody mivaji ve vétsiné piipada
penézni povahu. Co se ty¢e naboru a udrzeni zaméstnanci, pravé v téchto slozkéach si

spole¢nosti konkuruji. Obé jsou totiz zcela viditelné.*°

Oblast nehmotnych odmén je mnohdy opomijend. Nemélo by tomu tak ale byt, protoze
je nejméné finanéné naroc¢na. Cili na pocity zaméstnance. Je v z4jmu organizace, aby se
zameéstnanci citili s firmou spojeni, aby ji mohli divétovat a méli pocit jistoty. O odchodu
nejcastéji uvazuji pravé zameéstnanci, ktefi maji pocit, Ze nejsou do déni ve firmé nijak

zapojeni, nejsou informovani a nemaji vidinu spole¢nych cili.*

Pocit uznani, moznost rozvijet se, délat praci, co ma smysl a vidét za sebou vysledky, to
vSe patii mezi zékladni lidské potfeby. Tyto nejde uspokojit penézi. U kazdého jedince se
motivacéni vliv téchto néstroju lisi a je potieba s tim pocitat. Na rozdil od hmotné motivace,
ktera je obvykle finanéniho charakteru, se ale da tato forma motivace vyuzit u vétSiny
zameéstnancl. Jen u zaméstnanct, které prace nebavi nebo ji z néjakého divodu neradi
vykonavaji, tento nastroj uz nema piili§ velkou silu.>

vvvvvv

zamé&stnancl, blahoptani k dllezitym Zivotnim wudalostem. Je dulezité, ukazat

zaméstnanciim, ze at’ pracuji na jakékoliv Grovni, vSichni jsou si v podstaté rovni a tahnou

48 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy : 13.
vydani, S. 423-424

4 URBAN, Jan. Motivace a odméiovani pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovniki
dostali to nejlepsi, s. 16-17

0 Tamtéz, s. 16-17

5L URBAN, Jan. 40 manazerskych myti, které Skodi vasemu byznysu a jak se jim vyhnout, s. 91-92
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za jeden provaz. Dle obrazku 3 je do oblasti nehmotnych odmén zatazeno vzdélavani

a rozvoj zaméstnanctl, ale také pracovni prostiedi.>

3.6.2 Nastroje finan¢ni motivace

Finan¢ni benefity jsou pouze ty, kdy zaméstnavatel poskytne zaméstnanctiim urcity
finan¢ni obnos. Nepatii sem tedy poukdzky. Zaméstnanec mize tuto ¢astku obdrzet formou
odmeény nebo provize, nebo ji muze ziskat jako prispévek na urcitou aktivitu nebo udalost.
V tomto ptipad¢ se jedna obvykle o ptispévky na dopravu, na bydleni, nebo tieba na sport,
vzdé€lavaci kurz ¢i kulturu. V piipadé kultury pracovnik neobdrzi konkrétni vstupenku na

divadelni predstaveni, ale musi finanéni obnos vyuZit na pfedem danou oblast.>®
Prostiedky finan¢ni motivace se daji rozd¢lit do Sesti kategorii:

1. Vyplata a prispévky — do této kategorie spada zakladni mzda, ptispévky — napf. na
bydleni, na dojizdéni, zvySovani mzdy a podobné. Tyto finan¢ni prostiedky jsou
zakladem pro zaujeti a ziskdni novych zaméstnanct. Ne na vSechny zaméstnance

viak tato slozka plisobi motivaéné. Neda se na ni ani spoléhat dlouhodobé.>

2. Odmény za zasluhy — jednoduse fe¢eno jde o odmény, udélené zaméstnanci za velky
pracovni uspéch, jako naptiklad ziskani patentu pro spolecnost, uskute¢néni
vyznamného obchodu atd. Dale mize jit o odmény ziskané na zékladé pravidelného

hodnoceni.

3. Provize — tato slozka se piidava k platu. Jeji vySe se urCuje na zakladé pracovnich
vysledkl. Nej€astéji se jedna o provizi z prodeje. Musi byt pfesné dany podminky,
za jakych pracovnik miZe tuto odménu dostat, aby méla spravny motivacni efekt.
Interval vyplaceni je v praxi rizny, pro zvysSeni motivace by vSak méla byt vyplacena
co nejdastéji, idealné v mésici, ve kterém dosahl uspéchu. Dle Forsitha® by méla byt

tato bonusova Castka ve vyplaté zcela zietelnd. V dnesni dobé by dle n& méli

52 URBAN, Jan. Motivace a odmérovani pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi, s. 16-17

53 Jak na penéZni a nepenéZni benefity. E-consulting [online]

5 FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym, s. 34

5 Tamtéz, s. 34-35
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manazefi myslet nejen na daného zaméstnance, ale divat se na n¢j jako na celou
rodinu, jejiz ptijmy by se tim mély vyrazné zvysit.

4. Finanéni pomoc — trendem poslednich let je finan¢ni pomoc v podobé diichodového
a zivotniho pojisténi. Jedna se o platby, které firma odvadi na specialni ucet. Tyto
platby jsou provadény bud’ pomérové dle vyse piispévku zaméstnance, s danou
hrani¢ni vysi, nebo procentem z mésicni mzdy. Mezi finan¢ni pomoci vSak patii také
proplaceni jizdného do zameéstndni, ro¢ni jizdenky, poskytnuti kreditni karty,

cestovni pojidténi pro zaméstnance i jeho rodinu apod.®®

5. Podil na zisku — tento nastroj vyjadiuje odménu za dlouhodobou praci ve firm¢.
Skutecné piinosnymi se stavaji ptiblizné po péti letech a jejich prostiednictvim firmy
poutaji své zaméstnance ke spolecnosti. Vaze se k vykonu a platu a mé silny
motivaéni charakter. Zaméstnanec se ve vlastnim zdjmu snazi dosahovat co
nejlepsich vysledkd, aby firma prosperovala. Nékdy se ale muze stat, ze dojde ke
stietu zajmi u vedoucich pracovnikt, kdy zajisténi vysokého zisku nemusi byt

soucasné nejlepsim krokem pro spole¢nost jako takovou.®’

6. Akcie — podniky mohou svym zaméstnancim vydavat zaméstnanecké akcie.
Dochazi diky tomu k silngjsi vazbé zaméstnance ke spolecnosti. Prave tato vazba by
meéla zaméstnance motivovat k lepSim vykoniim. V zévislosti na rozhodnuti valné
hromady, mohou zaméstnanci dostat vyplatu dividend, jejichz vyse se vyplaci na
zaklad¢ hospodarského vysledku. Ne vzdy a ve vSech spolecnostech k tomu vSak
dochazi. Navic se tyto akcie stavaji bezcennymi, pokud se spolecnost dostane do
problémil a ukonc¢i svou Cinnost, takze se s nimi ne vZdy dé pocitat jako s jistym
majetkem, jako v piipadé vyplacené finanéni odmény. Celkova motivacni sila
K vys§im vykonim neni pfili§ velka, naopak ale prohlubuje pocit sounalezitosti

s firmou a loajalitu.®®

% FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym, s. 34
5 Tamtéz, s. 35
% SOBA, Oldtich a Martin SIRUCEK. Financni matematika v praxi, s. 268
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3.6.3 Nastroje nefinan¢ni motivace

Spousta zaméstnancii na vyssich pozicich ma dostate¢né vysoké piijmy, a proto u nich
finan¢ni nastroje nejsou natolik motivujici, aby se jejich pracovni spokojenost a vykony
vyrazné zlepsily. Proto spole¢nosti musi zvazovat také nefinancni nastroje. Mezi ty patii
napiiklad vyhody v podobé vyuziti sluzebniho vozu i pro soukromé ucely, moznost vyuzivat
sluzebni pocitac ¢i mobilni telefon. Tyto benefity mohou byt rozdavéany v zavislosti na Case,
kdy zaméstnanci pravidelné po uplynuti né¢jakého obdobi ziskaji narok na odménu, nebo
v zavislosti na vykonu. Odmény udélované na zdkladé¢ vykonu maji mnohem silngjsi
motivacni efekt. Pravidelné odmény ale neni mozno ptehlizet, protoze zvysuji spokojenost

zaméstnanci a snizuji tedy pravdépodobnost jejich odchodu. >°

Zadna motivace nema spravny efekt na docasné zaméstnance. Vzdy bude ke kvalitni
praci vice motivovan zaméstnanec, ktery ma jistotu, ze ve spole¢nosti zlistane a Ze se s nim
pocita. Tito zamé&stnanci obvykle citi vice zodpovédnosti za svou praci a jsou vice loajalni.

Zakladnim predpokladem motivace je tedy jistota prace.®

Extrovertni zamé&stnanci, ktefi jsou aktivni a radi stale néco délaji nebo alespon zkousi,
nebudou spokojeni u rutinni prace. Naopak radi pfijmou jakoukoliv vyzvu. Ta mlize mit

v r

podobu nového netypického tikolu, mentorovani nebo rozsiteni pravomoci. K vyuziti tohoto

néstroje jako motivatoru je viak potieba dobfe znat své zaméstnance.5!

Manazeti na vysokych pozicich se ¢asto ohrazuji tim, Ze nemaji ¢as sledovat praci svych
podiizenych. To se ale miiZze po néjaké dob€ vymstit. Pochvala a ocenéni prace, predevS§im
za splnéni slozitéjSich ukold, je pro zaméstnance diilezitd. Tato forma firmu nic nestoji
a motivuje zaméstnance k tomu, aby 1 dal$i praci odvedl stejné dobie, ne-li jeste 1épe.
V zapadnich firméach se mizeme setkat také s pouzivanim reportt, kde se vysledny report se

jmény nejlepsich zaméstnanci posild hromadné celé spolecnosti jako forma uznani.®?

% Rekordné nizka nezaméstnanost zvysuje fluktuaci zaméstnanct. Co udélat, aby ti vasi zistali.
Personalista.com [online]

0 Employee motivation financial and non-financial techniques of staff motivation. Business management
ideas [online]
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Dalsim ptehlizenym faktorem je reprezentativnost pracovni pozice. Ackoliv se mize
zdat, Zze nazev pracovni pozice neni nijak dulezity, na motivaci zaméstnanci mize mit vliv.
Ptikladem mutZe byt prodavac¢ v obchod¢. Lepsi pocit bude mit vzdy ten zaméstnanec, ktery
bude oznacovan jako asistent prodeje. Dal§im ¢asto vidanym jevem je nahrazovani slova

,,vedouci® za ,,manazer.%

Nikdy by firmy nemély dopustit, aby zaméstnanci, o které¢ nechté&ji piijit, dospéli do
stavu, kdy uz nemaji moznost k dalSimu rozvoji. Je v z4jmu spole¢nosti, aby jim poskytla
piilezitost k uréité mozZnosti rozvoje. Casto k tomu vyuZivaji postupy v ramci firemni

hierarchie.%*

Udélit zamé&stnanci vySSi pravomoci a rozsifit jeho kompetence napomahd pocitu
soundlezitosti. Pokud to povaha prace neumoziuje, mize byt vyuZzito tieba i zapojeni do
rozhodovéni o novém vybaveni, at uz formou diskuse nebo tfeba hlasovani. Divéra,

projevena zaméstnanci od nadiizeného, prohlubuje i jeho diivéru ve svého zaméstnavatele.®®

Management spole¢nosti miize nastavit v ramci firmy jistou miru soutéZivosti
a motivovat tak zaméstnance k lepSim vysledkiim. Muze je hodnotit dle vykonu a nejlepsi

potom vyhlasit jako ,,zamé&stnance mésice*.%

Nekteré firmy vyuzivaji rotaci pracovnich pozic, aby zamezily monotonnost prace,
ktera Casto muze vést k odchodu zaméstnance. Jde o to, Ze jsou zaméstnanci vystaveni
riznym pracim v ramci firmy. Mimo jiné to napomahd zaméstnanci pochopit navaznosti

rtiznych pracovnich procesti a porozumét vice ¢innosti spole¢nosti.’
Manazeti a vedouci pracovnici by méli jit pfikladem svym podiizenym a nastavovat
ptijemné pracovni prostfedi. Podle postoji a chovani nadfizeného se ve vétsing piipadi

chovaji také ostatni ¢lenové tymu. Proto by mély byt vztahy oteviené, pratelské a manaZer

83 Employee motivation financial and non-financial techniques of staff motivation. Business management
ideas [online]

64 Tamtéz
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by prave toto prostfedi mél vytvorit. Soucasné je ale potieba, aby daval jasné najevo, na cem
zalezi a nesnizila se moralka.®®

rwr

Zabava odbourava stres a vytvaii pozitivni prostfedi. Prostfedkem $ificim dobrou naladu
firmou muze byt naptiklad vtip rozeslany emailem nebo vystaveny na nasténce. Dobrou
variantou je také vyuziti socidlni sit€ k vytvofeni interni firemni skupiny, ve které mohou
vtipné historky sdilet i zaméstnanci mezi sebou. Humor a kreativita by tedy v pracovnim

prostfedi nemély chybét.®®

Vsichni jsme jen lidé a to bez vyjimek. Je potieba mit vii¢i kazdému zamé&stnanci respekt
a ukéazat mu davéru. Nikdo ve firmé by se nemél povazovat za hor§iho nebo lepsiho. VSichni
zaméstnanci by méli byt motivovani ke kreativité, mit moznost a nebat se vyslovit sviij nazor

a méli by byt ze strany vedeni alespoii vyslyseni.’®

3.6.4 Firemni kultura

Firemni kultura nemd ptesnou definici, a proto je na ni mozno nahlizet z rtiznych
perspektiv a fadit do ni témeéf vSe, s ¢im se setkavame v oblasti lidskych zdroju.
Zjednodusen¢ se da fict, ze firemni kultura je sloZzena z atmosféry na pracovisti, piistupu
k zakaznikim a pfistupu k obchodnim partnerim. Pro tuto praci nas ale zajima pouze prvni

&ast, zabyvajici se vytvaienim co nejpiijemnéjsiho pracovniho prostiedi.”

Tato ¢ast firemni kultury je vytvafena jak pfimo, tak 1 nepfimo. Pfimo nastavena kultura
muze byt ptikazem, jako napt. usmivat se na zdkazniky, zavedenim pracovniho odévu (dress
code) a podobné. Nepiimo se da tato kultura ovlivnit naptiklad riznymi omezenimi, nepiimo
souvisejicimi s vyslednym efektem. MiiZe se jednat o piikaz zvysit pocet poskytnutych
sluzeb, kde se zaméstnanci dostanou pod tlak, a kvalita jimi poskytovanych sluzeb se sniZi.

Na firemni kulturu to ve vysledku mé negativni dopad.’?

8 Employee motivation financial and non-financial techniques of staff motivation. Business management
ideas [online]
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33



Obecné je idedlni, aby na pracovisti panovala dobrd atmosféra. Proto je potieba
zamé&stnancim zajistit piijemné prostredi, kde se budou citit dobfe a kam se kazdy den budou
radi vracet. Soucasné je diilezité i to, aby védéli, ze jsou soucasti firmy a Ze se s nimi pocita.
Proto by se neméla piehlizet firemni komunikace. Alespoini zasadni informace 0 tom, co se
ve firm¢ chysta a jaké jsou jeji cile, by nemély zistavat pouze mezi zainteresovanymi
osobami. Také prostor zapojit se do rozhodovéani, i kdyby jen v malé mife, je velice pfinosné

pro ziskani a udrZeni loajality zaméstnanct. "

Dulezita je také oblast informovanosti ohledn¢ pracovnich podminek. Zaméstnanci se ve
firmé budou citit Iépe, kdyz budou védet, jaky pristup spole¢nosti mohou ocekavat v pripade
standardnich i nestandardnich situaci, at’ uz se jedna o Cerpani dovolené, dlouhodobou
nemoc, matefskou dovolenou, umrti ¢i svatbu. Stejné tak je zajima, jak firma fesi presCasy
a jaké moznosti mize jako zaméstnanec vyuzivat. Nestaci védét, Ze si dovolenou miize vzit,
ze muze vyuzit slevu u partnerské firmy, ale pro skute¢né uspésnou firemni kulturu je
potieba, aby i detailni informace k témto situacim a moznostem, byly kazdému zaméstnanci

vysvétleny nebo mél k jejich vysvétleni piistup.’

3.6.5 Pracovisté jako motivator

Vliv na motivaci zaméstnanci ma prostiedi a kvalita jeho vybaveni. Pée o jejich
fyzickou a dusevni pohodu zatim neni v Ceské republice ze stran firem pfili§ znat, o to vice

tento fakt postupné ovlivituje produktivitu a motivaci zaméstnanci. "

Pracovni prostfedi 1ze obecné definovat jako prostor, vymezeny pro pracovniky, ve
kterém odvadi své pracovni ukoly. K t€émto prostorim patii i jejich vybaveni a ostatni
faktory, ovliviiujici zaméstnance pii praci. Uroveli vybaveni tohoto prostiedi ovliviiuje
spokojenost a vykonnost pracovnikii. Nepiijemné ¢i nevhodné prostfedi tvoii piekazky
V bezproblémovém priibéhu pracovnich ¢innosti. Pti dlouhodobém plisobeni mize zvySovat

nespokojenost, v horsich piipadech také ohrozit fyzické nebo dusevni zdravi pracovnika.’

3 Rekordné nizka nezaméstnanost zvysuje fluktuaci zaméstnanci. Co udélat, aby ti vasi ziistali.
Personalista.com [online]

" Firemni kultura aneb nicnefikajici zaklinadlo velkych korporaci. Business vize [online]

5 Vhodné pracovni prostedi jako kli¢ k produktivité a zdravi zaméstnanci. Personalista.com [online]
8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace., s. 178-179
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Nejcastéji zmitiovanymi faktory, tvoficimi pracovni prostiedi jsou dle Kocianové’’
nasledujici:

- ,,Prostorové feSeni pracovisté (pracovni poloha, zorné podminky, vyska pracovni
plochy, pohybové prostory, piistup na pracoviste),

- mikroklimatické podminky (teplota vzduchu, relativni vlhkost vzduchu, rychlost
proudéni vzduchu),

- osvétleni (osvétlenost, rovhomérnost osvétleni, oslnéni, smér osvétleni, barva
svétla),

- barevna Giprava pracoviste (slouzi jako prostiedek signalizace, zlepSovani svételnych
podminek, psychologického ovlivnéni pracovnikli a dosazeni estetickych ucinku),

- (Cistota ovzdusi (prach, aerosoly, plyny, pary),

- hluk, vibrace a zafeni.*

3.6.6 Soucasné trendy

Dle statistik Ministerstva prace a socialnich véci byla v prosinci 2017 mira

nezaméstnanosti rekordné nizka a to na 3,8%. Otazka udrzeni spokojenosti zaméstnancti je

vvvvvv

A%

ptispévky a spousty dalSich benefitl. Proto je ¢im dal téZ§i nastavit vlastni podnikovy systém
benefitli na takové urovni, aby dokazal zaméstnance udrzet. D4 se oc¢ekavat, Ze stravenky,
tyden dovolené navic a ptispévek na penzijni pojisténi, nabizi dnes jiz vétSina z podnikd.
S touto nabidkou se tedy nedd pocitat s tim, Ze zaméstnanci budou natolik spokojeni, aby
nezvazovali zménu zaméstnavatele. Dobrym krokem tedy mulze byt snaha nabidnout

zaméstnancim odmény na miru.’®

Oblibenou formou nefinanénich benefiti je tzv. Kafeteria systém. Ten funguje na
zakladé toho, Ze ma kazdy zaméstnanec definovdno, co se od né& ocekava. Za splnéni

pozadavku zaméstnanec ziskd urcity pocet bodl a ty postupné takhle stfada. Poté je miize

77 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace., s. 179
8 Rekordné nizk4 nezaméstnanost zvysuje fluktuaci zaméstnanci. Co udélat, aby ti vasi zlstali.
Personalista.com [online]
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vymeénit za nabizené benefity. Tento systém je oblibeny pro sva jasné stanovend pravidla

a velké mnozstvi benefittl, ze kterych si pracovnici mohou vybrat dle svého piani.”

Cim dal vice se posledni dobou miizeme setkat s nabidkou volné pracovni doby. Ta ale
neni vZdy mozna, spolecnosti se ji spiSe brani. Alternativou muze byt ptipadné tzv. Home
office, kdy ma zaméstnanec moznost pracovat z domu. Tato varianta je hodné oblibena
V fadach rodi¢t mensich déti.®

Velkou motivaéni silu ma na spoustu lidi také mozZnost kariérniho ristu. Zvlasté pro
zamestnance s jednotvarnou praci mize mit tato vyhlidka silny efekt. Rutinni prace po Case
omrzi kazdého zaméstnance, protoze nenapliiuje potiebu rozvoje. Tuto praci samoziejme
nékdo délat musi, je potieba tyto lidi motivovat, aby v préci zlstali. Pracovni naplii téchto
zaméstnanct je také vhodné obcas ozivit né¢jakou vyzvou, za kterou si zaméstnanec zaslouZzi
pochvalu. Samoziejmé je potfeba chvalit i za béznou praci, protoze uspokojeni potieby byt
uzitecny a byt za praci ocenén, neni u zddného zaméstnance o nic mensi. Pravé naopak, ¢im
méné vyrazna se prace zaméstnance zda byt, tim vice je potieba mu davat najevo, ze jeho
prace ma smysl a ze je pro firmu dilezity. Tato forma motivace predev§im firmu nic

nestoji.!

Posledni novinkou, se kterou se miizeme setkat u brnénské IT spole¢nosti Artin, spol.
Sr.0., je také moznost Cerpani neomezené dovolené. Tento benefit se zda byt velmi riskantni
a stale je na néj ve vétsing firem pohlizeno s urcitou skepsi. Spolecnost tento benefit popisuje

nasledovné:

1. ,,UZ nemusite feSit, Ze vdm chybi jeden den volna na Vanoce, takze byste méli pfijit

mezi svatky a ten den si tu odsedé¢t.
2. Kdyz chcete odjet na prodlouZeny vikend dfiv, seberete se a jedete.

3. Pilden volna si vezmete kdykoliv, kdyz potiebujete obchat doktory, vzit déti

k babic¢ce nebo doma dohlédnout na rekonstrukci koupelny.

9 Rekordné nizk4 nezaméstnanost zvysuje fluktuaci zaméstnanci. Co udélat, aby ti vasi zlstali.
Personalista.com [online]

8 Tamtéz

81 Tamtéz

36



4. A pokud jste vasnivy cestovatel nebo si prosté potiebujete od vSeho odpocinout,
nemusite slozit¢ kombinovat pfesCasy a neplacena volna, abyste mohli na mésic odjet

na Novy Zéland. Staci, kdyz se domluvite s kolegy.* &

Zameéstnanci tedy dostali sami zodpovédnost za to, aby nakladali se svym Casem.
Soucasné jim spolecnost projevila divéru, ze zadané tkoly fadn€ a v terminech splni.
Maximum dovolené v takovém piipad¢é neni dano a konkrétné ve spolecnosti Artin, spol.

S r.0. je naopak nastaveno minimum.

3.7 Motivacéni program

Motivacni program nema jednoznacnou definici, kazda spolecnost pod nim mutze vidét
jiné slozky. Muze se jednat jak o dil¢i, tak i uceleny soubor manazerskych opatteni v ramci
tfizeni lidskych zdroji. Vyuzivaji se ve firméach pro ovliviiovani spokojenosti a motivace
zamé&stnancl. Spolec¢nost by méla sledovat zmény a tento motivaéni program planovat.
Jednanim na posledni chvili a neuvazenou skladbou tohoto programu muze spole¢nost velmi
rychle negativné ovlivnit své zaméstnance. Tomu by vzhledem k soucasné situaci na trhu
prace nemélo dochazet, a pravé proto by mély byt neustale tyto zmeny sledovany a fizeny,

aby z nich zaméstnavatelé mohli vyt&Zit co nejvice.®

Vysledkem tohoto fizeni motivacniho programu a planovéani jeho zmén by mél byt
program, jenz konkrétné urCuje zplisob prace se zaméstnanci, ktery bude stimulovat

pracovniky k vét§i pracovni ochotg, vykonnosti, spokojenosti a stabilizaci.®*

Motivaéni program spole¢nosti by mél vychézet z poznatki motivacnich teorii. Aby bylo
mozZno vytvofit spravny motivacni program, je potfeba také analyzovat motivacni strukturu
pracovniktl. Je vhodné co nejlépe znat vnitini motivy pracovnikti a charakteristiky jejich
osobnosti. U¢inny motivaéni program viak nestoji pouze na splnéni potieb a piani
zamé&stnanci, ale také na celkové strategii organizace. Tato analyza pomuzZe zjistit vychozi

stav, ale také odhalit slabé a silné stranky a motivaéni u¢inky.®

82 Zavadime neomezenou dovolenou. Artin [online]

8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce, s. 39
8 Tamtéz, s. 39

8 Tamtéz, s. 39
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3.7.1 Tvorba motiva¢niho programu

Tvorba motivacniho programu muze mit riznou podobu a neni striktn¢ definovana. Dle

Dvotakové®® je navrh nasledujici:

1.

,»Z]18téni stavu a ucinnosti zdkladnich faktori motivace k praci a faktorti pracovni

spokojenosti ¢i nespokojenosti.*

,Charakteristika motiva¢niho klimatu organizace, vychazejici ze zjisténého stavu,
specifikace pricin pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancu a celkové

vnitini klima v oblasti mezilidskych vztahti a vztahii k zaméstnavateli‘

»Stanoveni cillt motiva¢niho programu, tj. uréeni stavu a trovné jednotlivych
stranek motivace k praci a postojii zaméstnancii, které je zddouci dosahnout jako

ptedpokladu splnéni cilii organizace*

,urceni nastroji zabezpeceni cil v oblasti motivace zaméstnancut. Jsou to opatieni
a postupy, které maji za cil zvysit vykonnost organizace prostfednictvim rozvoje

aktivity a zajmu zaméstnanci.”

»Zpracovani motivaéniho programu jako ucelené¢ho koncepéniho dokumentu,

stanoveni postupu realizace, casového rozvrzeni a odpovédnosti za jeho realizaci.*

Jak ukazuje tabulka 1, pfi fadné planované zméné motivacniho systému je potieba Si

odpovédet na zminénych 10 otdzek. Je potieba urcit, jak by mél novy systém fungovat, ze

by mél slouzit k co nejefektivnéjSimu motivacnimu efektu. Poté se zjiSt'uje soucasny stav

faktory, které jeho rozvoj omezuji. Nasledné je potifeba najit zplsoby, jak tyto piekazky

odstranit a vybrat ty, které se realizuji. Dale by m¢l prob&éhnout vybér opatteni, ktera se

spolecnost rozhodne pro zlepSeni podniknout, ur¢i se odpovédné osoby, které na projektu

budou pracovat a ur¢i se zpusob kontroly, aby doslo k Gispé$Snému splnéni zmény. V posledni

fadé je potieba sledovat efekt provedenych zmén a vyhodnotit Gi¢innost celého projektu.’’

8 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii, s. 182-183
8 Tamtéz, s. 183
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Jaky je nas ofekavany stav? Cil
Proc toho chceme dosahnout? Kone¢ny cil
Jaky je soucasny stav? Soucasny stav

Jaké mame pri soucasném stavu prekazky? Piekazky a pfic¢iny

Jaké jsou mozZnosti jejich odstranéni? MozZnosti feSeni

Jsou nékteré z nich realizovatelné? MozZna teSeni

Které realizujeme a v jakém rozsahu? Plan opatifeni

Kdo budou odpovédné osoby? Organizace

Jak zabezpecime spInéni? Zpusob kontroly

Ceho jsme docilili? Vyhodnoceni u¢innosti

Tabulka 1: Pldn zmény motivacniho systému®®

3.8 Zakladni metody vyzkumu a techniky sbéru dat

Zadni dva lidé nejsou identiéti a nemaji stejné nazory ani stejnd pfani. V piipadé
zameéstnancll tomu neni jinak. Nelze fict, ze kdyz do motiva¢niho systému zahrneme vice
teambuildingovych akci, vSechny zaméstnance to bude motivovat k dal§im pracovnim
vykoniim. Stejné¢ tak nové pfidélené benefity ve forme stravenek ¢i jinych poukézek nemusi
mit pro vSechny stejny vyznam. Néktefi je mohou povazovat za samoziejmost a pouze
usoudi, Ze konecné obdrZeli to, co lidé v jejich okoli maji uz davno, jini zase nemusi mit

dostatek ptileZitosti, aby poukazky mohli vyuzit. At uz jde o jakykoliv diivod, vZdy je tfeba

8 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii, . 183

39



pocitat s tim, Ze se nedd jednoznac¢n¢ usoudit, zda vybrany benefit bude mit nejvetsi

motivacéni efekt.

Pro spravnou volbu motivacniho programu je tedy vhodné provést mezi zaméstnanci
vyzkum. Ten je potieba vhodné¢ naplanovat, abychom =ziskali pozadované vysledky.
Moznosti, jak dosahnout efektivniho vyzkumu, je spousta a neni jedind spravna varianta.
Neni tedy tfeba se obavat Spatného rozhodnuti. Pfesto je ale vhodné volit takovou

vyzkumnou metodu, ktera bude fungovat pro planovany vyzkum nejlépe.

Planovani vyzkumné studie se da shrnout do tii zakladnich krokt. Prvnim z nich je urcit,
na co se pii vyzkumu budeme ptat. Je potieba si co nejkonkrétnéji zformulovat otazku, co
chceme pldnovanym vyzkumem zjistit. To ndm pomiize drzet se sledovaného tématu

a dosahnout co nejpresnéji vytyéeného cile.*

Druhym krokem je zformulovani hypotézy. Po pfedchozim urceni otazky, co chceme
sledovat (napt. motivaci zaméstnancii), je potieba zvolit hypotézu, Cili pfedpoklad toho, jaky
vysledek ocekdvame. Prostfednictvim vhodné realizovaného vyzkumu se shromazd'uji
dikazy, zda je hypotéza pravdiva ¢i nikoliv. V pfipadé motivace zaméstnancli miize byt
hypotéza tato: Zaméstnanci spole¢nosti XY nejsou motivovani k praci. Odpovéd’ jeste
nevime, ale vyzkum ndm pomuze ziskat informace, které nam tuto hypotézu pomohou

potvrdit, piipadné vyvratit. %

Po stanoveni hypotézy je potieba udélat posledni krok a tim je bliZe definovat jednotlivé
sledované slozky. V ptipadé¢ tvrzeni, Ze zaméstnanci nejsou motivovani k praci je potieba
definovat, co je to motivace a jak motivovaného ¢lovéka poznadme, piipadné jak mizeme
jeho motivaci méfit. Samotné méfeni je obtizné, protoZze na kazdého jedince plati jiné
motivacni nastroje. Také mira efektivity stejného motivatoru se u riiznych zaméstnanci 1isi.
S timto je potfeba pocitat. Nastésti v oblasti personalistiky jsou v dne$ni dobé moznosti

obrovskeé a je tim padem mozné tcelné aplikovat na kazdého jednotlivce ty faktory, které se

8 Walker, lan. Vyzkumné metody a statistika, S. 21-22
0 Tamtéz, s. 23-24
91 Tamtéz, s. 24
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pro jeho osobnost hodi. Pfedevsim kli¢ovym zaméstnanciim je potieba v€novat pozornost

a je na mist&, udrzovat jejich motivaci co nejdéle.%

Neméné dilezité je poté vybrat vhodny vzorek lidi, dle kterého potom budeme soudit
celou oblast lidi. Nelze zvolit par kolegli z prace a na zéklad¢ téchto vysledki soudit, ze
stejny nazor maji vSichni zaméstnanci ve vSech spolecnostech. Dokonalym vzorkem je
takovy, ktery je stejny jako vSichni z oblasti, kterou sledujeme. Kdyz se tedy vratime ke
spokojenosti zaméstnanct, pokud nam jde, dle hypotézy, o zaméstnance konkrétni firmy,
sledovanym vzorkem by tedy méli byt zaméstnanci této firmy, piipadné jen né&jaké

pobocky.%

3.8.1 Dotaznikové Setieni

Dotazniky jsou velmi rozsifenou metodou sbéru dat. Jejich pomoci se sbiraji hromadna
data, ktera jsou dale vyuzivana pro rizné statistické analyzy. Vyhodou dotazniku je
schopnost zajistit vSem respondentiim stejné podminky, takze jsou odpovédi dobie
srovnatelné. Pomoci odpovédi jsme schopni pochopit vnimani reality nasimi respondenty.

Prozradi ndm, jaky maji postoj ke zkoumané véci a co si o ni mysli.**

Pomoci dotaznikového Setfeni je mozno v relativné kratkém cCase posbirat data od
velkého vzorku respondentil. Také vyhodnoceni vysledkii je mnohem méné naro¢né a da se
k nému vyuZit pocitatovy software. Ackoliv z kvalitativniho hlediska je lepSi vyuzit

rozhovory nebo dotazovani, ne vzdy je mozné je provést, pfipadné jejich vyhodnoceni je

24

Na standardizované otazky, shodné pro vSechny respondenty, mtze byt pohlizeno také
jako na nevyhodu této metody Setfeni. Riizni lidé mohou otazku pochopit rozdilné a tim
muze dojit ke zkresleni odpovédi. Data jsou vyrazné redukovana oproti obsahlejSimu

dotazovani.%

%2 Walker, lan. Vyzkumné metody a statistika, S. 25-26

9 Tamtéz, s. 32

% SEDLAKOVA, Renata. Vyzkum médii: nejuzivanéjsi metody a techniky, s. 157-158
% Tamtéz, s. 157-158

% Tamtéz, s. 157-158
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3.9

Pii motivovani zaméstnanci je potfeba myslet na nékolik zasadnich véci. Tureckiova®

Srhnuti

7

fadi mezi zakladni podnéty, jak pii motivovani postupovat, tyto:

1.

»Dukladné poznat své spolupracovniky, jejich zdkladni motivy (hodnoty a potieby)

a motivacni profil — vytvofit a uplatiiovat motivacni systém a motivacni programy.

Pouzivat motivacni teorie se znalosti véci a uvazlivé je ,,propojovat™ s motivaci

jednotlivych zaméstnancii i s potfebami a moznostmi organizace jako celku.

Poznat a naucit se pouzivat nejobvyklejsi modifikace motivacnich teorii a zptsoby

jejich aplikace v praxi.

Propojovat motivacni systém s ostatnimi systémy, které mohou pozitivné (a ovSem
I negativné!) ptisobit na motivaci zaméstnancti — systémy hodnoceni, odménovani,

vzdélavani a systém firemni komunikace, a nezapominat pfitom na shodu slov a ¢intl.

Nespoléhat se v zajmu zvySovani vykonnosti vyhradné na uplatiovani motivace,
zaroven s tim aktivné rozvijet potencidl (kompetence) zaméstnancii a vytvafet jim

pro jejich praci pfiméfené pracovni prostfedi a podminky.

A kone¢né€, nezapominat ani na to mozna vibec nejtéz§i — na sebemotivaci a na

nezastupitelnou roli manazerd coby vzoru pro ostatni zaméstnance.

S timto vyétem plné souhlasim. Doplnila bych jej snad jen o informaci, Ze stejné dulezity

je piedchazejici vyzkum, jehoz fadné naplanovani je kliCem k vySe zminénému prvnimu

kroku — poznani svych spolupracovnikil/zaméstnanc.

Dohromady tyto kroky tvofi zékladni strukturu planu na efektivni motivaéni systém, diky

némuZz se spoleCnost miize stidt oblibenym zaméstnavatelem, kterého budou potencialni

zaméstnanci sami vyhledavat. Investice do péce o zaméstnance, jak casova, tak financni, je

nepochybné nezanedbatelnou ¢asti managementu firmy a neméla by byt opomijena. Cest

k vytvofeni pfijemné pracovni atmosféry a vhodného motiva¢niho programu je dnes opravdu

nepieberné mnozstvi.

9 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, s. 72
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4 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Spolecnost Invia.cz, a. s. je cestovni agenturou piisobici na ¢eském trhu od 22. ¢ervence
2002, kdy byla zapsana do obchodniho rejstitku vedenym M¢stskym soudem v Praze.
Soucasné sidlo spole¢nosti je v Praze, na ulici Na Hiebenech II 1718/8. Jednatelem

spole¢nosti je Michal Drozd.%®

invja

Obrdzek 4: Logo Invia.cz%?

Pocatky této spole¢nosti, kterd se nyni pysni povéesti jedné z nejvétSich cestovnich
agentur, zasahuji do roku 2000, kdy vznikl pouhy projekt MojeDovolena.cz. Tento portal se
brzy dostal mezi nejvétsi partnery Ceskych cestovnich kancelafi. K zakladnim milniktim
patii prosinec 2001, kdy byla spusténa prvni verze internetovych stranek a leden 2002, ve
kterém byl prodan prvni zajezd. V Cervenci téhoz roku byla zaloZzena spole¢nost S ru¢enim

omezenym. %

Soucasny nazev agentura dostala v unoru 2004, a to INVIA.CZ. Také se v tomto mésici
oteviely prvni dvé pobocky. Jedna v Praze a druha v Brn¢. Brnénska pobocka je predmétem
této diplomoveé prace. V dubnu roku 2004 byl pro velky tspéch zahdjen provoz moderniho
call centra Invia.cz s kapacitou az 80 operatorii. Spole¢nost se stala nejvétsim online

prodejcem zéjezdii na Ceském internetu s obratem pies 321 milionli K¢ a v nésledujicim roce

% O spolecnosti. INVIA [online]
% Loga cestovni agentury Invia ke staZeni. INVIA [online].
100 O spolecnosti. INVIA [online]
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tedy bylo v Brn¢ nov¢ otevieno call centrum s kapacitou az 200 operatord. Agentura mimo

jiné zahajila své fungovani i na Slovensku.1%

Jiz v roce 2005 spoleénost rozsitila nabidku o ubytovani v Ceské a Slovenské republice
a zahgjila také prodej letenek. Znakem skutecného Uspéchu byl v témZe roce mezirocni
nariist obratu o 88 procent, kdy sluzby agentury vyuzilo 43 tisic klientt. V roce 2006 se
spolecnost rozrostla o dalS§i poboCky a ziskala ocenéni nejrychleji rostouci ceské
technologické firmy v kategorii Rising Stars v ramci stiedni Evropy. I tento rok se zvysil
pocet odbavenych klientt o dalsich 29 500. 102

DalSim krokem byl prodej letenek pies vlastni rezervacni systém a spusténi online
puj¢ovny automobilli do celého svéta. Spolecnost byla v Cele ¢eského online trhu se z4jezdy.
Jeji obrat ptesahl poprvé 1 mld. korun a odbavila 87 tisic klientd. Rozsitila také svou
pusobnost do Polska. O rok pozdé&ji, v roce 2008, zahajila prodej také v Madarsku a
Rumunsku. Zatim posledni expanze prob¢hla v listopadu 2012, kdy spole¢nost vstoupila do

ruského online prodejce Travelata.ru.1%

Agentura také v poslednich letech ziskala spoustu ocenéni. V roce 2013 zaujala prvni
misto v kategorii nejlepsi online prodejce a tieti misto v kategorii nejlepsi prodejce letenek.
V tnoru 2014 potom ziskala cenu TTG Travel Awards nejlepsi online prodejce. Toto
ocenéni si vyslouzila i v nésledujicich dvou letech. Posledni ocenéni obdrzela spole¢nost

v soutézi Ceskych 100 nejlepsich, a to v kategorii Cestovni ruch a hotelnictvi. %

4.2 Zaméstnanci spolecnosti

Spole¢nost ma stalé zaméstnance, pracujici ha hlavni pracovni pomér (dale jen HPP)
a velkou ¢ast zastupuji také brigadnici, pracujici na dohodu. Obé skupiny pracuji napfic
vSemi oddélenimi, pfevazné vsak v oddéleni Back office (recepce, OPZ, pokyny, live chat)
a Data Entry (zpracovani dat). Mimo sezonu nejsou kapacity brnénské pobocky ani

naplnény. Tu pfitom tvofi ¢tvrté patro budovy na ulici Bratislavska, kde se nachazi dvé velka

101 O spolecnosti. INVIA [online]
102 Tamtéz
108 Tamtéz
104 Tamtéz
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call centra, jedno mensi, dale recepce, tii zasedaci mistnosti, dvé kuchynky a socialni
zafizeni. Déle spoleCnosti patii menSi prostory ve 2. patfe, kde se nachazi persondlni

odd¢€leni se dvéma kancelafemi a mistnostmi na pohovory.

Na hlavni sezonu spole¢nost kazdoro¢né nabira velké mnozstvi zaméstnancii na oddéleni
prodeje, jak na hlavni pracovni pomér, tak na praci na dohodu. Na toto obdobi vzdy
zaméstnanci z neprodejnich oddéleni uvoliuji prostory call center, aby mohly byt kapacity
pIn¢€ obsazeny prodejci. Pro ostatni zaméstnance se v ramci budovy pronajimaji vzdy jiné,

aktualn¢ dostupné prostory.

Dale pro spole¢nost pracuji programatofi, ktefi vSak s firmou spolupracuji externé, pouze

vyuzivaji ptidélené kancelatské prostory.

4.3 Dotaznikové Setieni

Pro analyzu prostiedi jsem vyuzila ¢astecné pozorovani, protoZe jsem ve firm¢ pracovala
témet rok a pul, k potvrzeni svych hypotéz jsem ale zvolila jest¢ metodu dotaznikového
Setfeni. Vytvortila jsem tedy dotaznik obsahujici 20 otazek, z nichz jedna je oteviena a dava
prostor vyjadrit své pocity a konkrétn€ vypsat, co by dotyéného respondenta motivovalo k
vys§i spokojenosti @ vyS$im pracovnim vykonim. Prvni oblast zjiStuje motivy, které
respondenta vedou k jeho praci, a zda je naplnén pocit jistoty nebo se o svou praci naopak

obava. Nasledujici otazka si klade za cil zjistit sou¢asnou spokojenost zaméstnanctl.

Dalsi oblast zjiSt'uje konkrétni oblasti motivace. Respondenti jsou vyzvani k pfifazeni
vahy sedmi vybranym oblastem, do kterych jsem zatadila i mzdu, ackoliv se na ni jako na
motivator pfili§ pohlizet neda. Nasledujici otazky zjiStuji, jaky vliv maji jednotlivé
motivaéni slozky na zaméstnance. Ugelem t&chto otazek je doplnit informace z predchozi
otazky o vnimani jejich skutecného stavu. Jejich sefazeni vSak bylo zdmérné pozménéno.
Nejprve hodnoti samotné mzdové ohodnoceni, pot¢ mira povzbuzovani od vedouciho,

wevr

fyzického pracovisté, tak ze strany informovanosti o déni ve spole¢nosti.

V nasledujici oblasti jsou otdzky na zaméstnanecké vyhody. Zjistuji spokojenost
S benefity a jejich vyuZzivéani. Poté maji respondenti moZnost zvolit si z n€kolika vybranych

potencialnich benefiti.
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Predposledni otazka je dopliujici a obsahuje 14 podotazek, u kterych respondenti voli
dle miry pravdivosti ze $kaly Ano, SpiSe ano, SpiSe ne a Ne. Tato otazka by méla potvrdit
spokojenost zaméstnancti s riiznymi oblastmi a vytvofit prostor pro piipadné navrhy na
zlepseni. Dalsi otdzka je oteviena a dava respondentim moznost se konkrétnéji vyjadiit k
celkovému vniméni svého zaméstnani a vyzyva k zapojeni vlastni iniciativy a navrhim na

zlepSeni pracovnich podminek.

V posledni fadé jsou informativni otdzky zaméfené nejprve na pracovni pozici a délku
pracovniho poméru respondenta. Tyto otazky jsou umysIn€ umistény az na konec, aby fakt,
ze na nékterych pozicich je maly pocet zaméstnancii, nezkresloval jejich nasledujici
odpovédi. Posledni otazky se tykaji osobnich dat a jsou zafazeny na samotny konec
dotazniku, aby nevy€erpavaly respondenty hned ze zacatku. U téchto otazek jiz neni potieba

se soustredit.

4.3.1 Charakteristika respondenti

Dotaznik vyplnilo celkem 49 oslovenych respondentti. K jeho vyplnéni byli osloveni
zaméstnanci 1 brigaddnici z Brnénské pobocCky. Na ziskavani odpovédi byl, vzhledem
k omezené spolupraci spolecnosti s vyzkumem, pouze omezeny Cas, piesto je navratnost
dobra. 32,7% respondenti tvoftili brigadnici, zbylych 63,7% zaméstnanci pracujici na hlavni
pracovni pomér. Brigadnici jsou do tohoto priizkumu zapojeni také, protoze ve spole¢nosti
tvofi nepostradatelnou ¢ast, pres sezénu opravdu zna¢nou a pravé oni jsou ¢asto zdrojem

recenzi na internetu, kde se vyjadiuji k tomu, jaka je spole¢nost Invia.cz jako zaméstnavatel.

Osloveni byli zaméstnanci oddéleni prodeje, Back Office, Data Entry, personalniho a
produktového oddéleni, letenkafi a team leadeti. Nejvétsi podil zaméstnanci na pobocce ma
prodej a stejné tak ziskal nejvétsi podil mezi respondenty. Prodejci tedy tvoii 36,7%
respondentt, 30,6% odpovédi je ziskanych z oddéleni Back Office, které je obsazeno
prevazné brigadniky. Ostatni odd¢€leni jsou mensi, jejich pomér byl pod 15%, ptesto je ale
potieba zdliraznit, Ze nemohou byt prehlizeny.

Vice nez polovinu respondentli (65%) ptedstavuji zeny, zbylych 34,7% muzi. Vékové
zastoupeni na grafu (graf 1) znazornuje, ze vétsina respondentt spada do vekové kategorie

21-30 let. Pii stanovovani motiva¢niho programu je tedy potieba opravdu pfihlizet k trendim

soucasné doby, aby si spolecnost tyto mladé¢ lidi udrzela.

46



mdo20let w21-30let = 31-40let 41 a vice let

Graf 1: Vék
Nasledujici graf (graf 2) zobrazuje délku trvani pracovniho poméru. V grafu jsou
zapocteni opé&t i brigadnici. Primér délky jejich ptisobeni ve spole¢nosti je 1,3 roky, cozZ neni
zanedbatelna délka. Praimérna doba respondentti pracujicich na hlavni pracovni pomér je 3,3
roky. V piipad¢ brigadniki se doba spoluprace pohybuje az po 3 roky, néktefi prubézné ve
spolecnosti ziistdvaji a prechdzi na praci na HPP. Stalé zaméstnance zastupuje nckolik

opravdu dlouholetych, ktefi si ur¢ité zaslouzi uznani.

DELKA ZAMESTNANI
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Graf 2: Délka zaméstnadni
Z dotdzanych, pracujicich na hlavni pracovni pomér, je téchto dlouhodobych
zaméstnanctl, pasobicich ve spolecnosti déle nez 5 let pouze 6. Sestnact respondentt ptisobi

ve spole¢nosti do dvou let véetné, z toho 9 méné nez jeden rok.
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4.3.2 Vyhodnoceni

Jak bylo zminéno na zacatku této kapitoly, nejdiive byly sledovany postoje respondenti
ke své praci a spolecnosti jako takové. Na otdzku, pro€ pracuji v této spolec¢nosti, odpovidali

dle grafu 3.:
Proc pracujete pravé v této spolecnosti?

= Zajimava a pestra prace
= Dobry pracovni kolektiv
= Dobré jméno firmy

Platové podminky a
zaméstnecké vyhody

m Samostatnost prace a
demokraticky styl Fizeni

= Jiné

Graf 3: Vyhodnoceni otdzky ¢.1

Je patrné, Ze u nejvEtsi Casti respondentl je nejsilngj$im faktorem dobry pracovni
kolektiv, se kterym svou praci spojuji. Podstatné mensi procento ocefiuje samostatnost prace,
14% napliiuje predevsim zajimava a pestrd prace, 10% nastavené platové podminky
a zamé&stnanecké vyhody a 3 respondenti jsou pysni na spole¢nost jako takovou a jeji dobré
jméno. Nechybéla ani moznost napsat vlastni odpovéd’. Této mozZnosti vyuzilo 14%
respondentl. Brigddnici svou préci popsali jako nendrocnou brigadu s moznosti pfi préci
studovat. Mezi nazory zaméstnancl, pracujicich na HPP, se vyskytovaly piedev§im

kombinace pestré prace a pratelského kolektivu.

Dalsi otazky ukazaly, ze 73,5% respondentti se neboji, Ze by o svou praci mohli pfijit.
V tomto ohledu tedy maji pocit jistoty. Pfes 10% se o ni vSak boji a 14,3% pftiznalo, Ze se
sami poohlizi po praci v jiné spoleCnosti. Respondenti, vyjadiujici strach ze ztraty
zaméstnani jsou vSichni ze stejného oddéleni — z prodeje. Zde jsou striktné nastavena

pravidla, v ramci kterych jsou zavedeny i sankce za nesplnéné limity. Po jiné praci se divaji

48



ob¢ skupiny, jak brigadnici, tak stali zaméstnanci. VSichni z téchto respondentti pracuji ve

spole¢nosti déle nez rok.

Obavate se ztraty zameéstnani?

= Ano
u Spise ne
= Ne

Spise sam/sama hledam
uplatnéni v jiné spolecnosti

Graf 4: Vyhodnoceni otdzky ¢.2
Posledni otazka z této oblasti se ptala na to, jak respondenti vidi v soucasné dobé
svou praci. Vice neZ polovina se shodla na tom, Ze existuji drobnosti, které jim nevyhovuji,
ale pfesto jsou se svou praci vicemén¢ spokojeni. Z dotdzanych 22,4% teklo, Ze existuje cela
fada véci, které se jim nelibi, ptesto to ale pro né neni diivod k odchodu. Pouze 5 respondentii
je se svou praci spokojeno ve vétsing ohledl. Na druhou stranu se objevily také nazory, ze
existuji zavazné pracovni okolnosti, kvlili kterym zvazuji odchod. Tyto diivody by jisté staly

za hlubsi provéteni.

Vysledky ohledné¢ hodnoceni motivaéni sily vybranych faktori jsou zobrazeny
v tabulce 2. Vysledky potvrzuji, ze vétSinu respondent motivuje ke kazdodenni praci
spousta faktor. Pozoruhodné je, Ze zaméstnanecké vyhody opravdu maji nejslabsi silu.
Stejny pocet odpovédi, pfiklanéjicich se spiSe na stranu nepodstatného vlivu, byl také
U pracovniho prostfedni. Zaméstnanci je se svou praci nespojuji tolik, co ostatni faktory.

Jednotlivé faktory jsou blize rozvedeny v nasledujicich otazkach.
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Hodné Pomeérn€ dost Moc ne Vubec ne

Zaméstnanecké 7 26 11 5

vyhody

Povzbuzeni od 11 26 6 6

vedouciho

Atmosféra pracovniho 17 26 6 0

tymu

MozZnost seberealizace 13 22 10 4

a kariérniho rustu

Tabulka 2: Vyhodnoceni otdzky .4

Prvni sledovanou oblasti je mzda, kterd na 40 respondentii ma motivacni vliv. AZ
71,4% dotazanych se shodlo na tom, ze je pro né jeji vySe velmi dilezitd. Co se tyce
spokojenosti se mzdovym ohodnocenim, moznost ,,velmi spokojen/a* zvolily pouze 2%. S
spokojeno je 35 z oslovenych. Spise nespokojeno je 18,4% a 4% dotazanych jsou vylozené
nespokojeny. Posledni dvé moznosti se ukazaly platné jak u brigadniki, tak u pracovnikii na

HPP, nejedna se tedy o nespokojenost jen v urcité skupiné.

Dalsi otazka byla zaméfena na povzbuzovani ze strany nadfizeného. Jak potvrdil
jeden z dotaz, i v této spolecnosti je pro 75,5% respondentti motivacni, kdyz jej nadiizeny
pochvali za provedenou praci, piipadné povzbudi k dobie zvladnuté dalsi praci. Z grafu 5 je
ale patrné, Ze pouze 28,6% respondentil je chvaleno ¢asto. Méné je potom chvaleno 32,7%

a zbytek pouze vyjime¢né nebo dokonce viibec.
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Jak Casto Vas nadrizeny chvali a povzbuzuje?

= Casto
= Malokdy
= Vyjimecné

Vibec

Graf 5: Vyhodnoceni otdzky ¢. 7
Co se tyCe moznosti kariérniho rdstu, jsou ve spolecnosti potaddana Skoleni
a zaméstnancim jsou poskytovany kurzy v e-learningu. Tyto moznosti byly piivodné uréeny
predevsim pro prodejce a live chat. V roce 2017 vSak byly rozsifeny i na ostatni oddéleni.
Ptesto jen 49% respondentti odpovédélo, Ze tuto moznost mize vyuzivat, externi kurzy mize
vyuzit jen 10 z dotazanych. Predev§im brigadnici sdélili, Ze je zamé&stnavatel podporuje ve
studiu mimo praci a zbyli respondenti uvedli, Ze zddnou moznost vzdélavani nemaji, nebo

se 0 to nezajimaji. U moznosti vlastni poznamky bylo odpovézeno, ze vzhledem k povaze

prace neni rust kvalifikace ani potfeba.

Jak je zajistovan rlst Vasi kvalifikace?

40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%
5,0% I
0,0% f—
Mohuse  Mohu vyuzit Firma Nemdam Nemam Jiné
Ucastnit  externi kurzy podporuje  potfebuse moznostsev
pofadanych aseminafe studium pfi dale ramci prace
kurzd a praci vzdélavat, vzdélavat
seminar nezajimam se
oto

Graf 6: Vyhodnoceni otdzky ¢. 8
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Nemén¢ dilezita je komunikace ve firmé a informovanost o déni uvniti. V tomto
ohledu jsou vysledky celkem uspokojivé, nebot’ 71,4% dotazanych tvrdi, ze se o zménéch,
tykajicich se oddéleni, ve kterém pracuji, dovidaji na pracovnich poradach nebo
prostiednictvim hromadného emailu. Pouze 20,4% je informovano individualné od svého
nadiizeného. Od kolegli, tzv. mimo fe¢i se o zménach ve svém okoli dovida 8,2%

dotazanych.

Stejné jako informovanost, ma na spokojenost zaméstnanci Vliv také pracovni
prostiedi. Jeho motivacni sila je ale, podobné jako u zaméstnaneckych vyhod, o néco nizsi.
Dotazani své pracovisté hodnoti z vétsi poloviny jako celkem vkusné a vhodné pro piijimani
navstév. Pouze 12,2% jej povazuje za velmi reprezentativni. Pomérné velky pocet
respondenttl (30,6%) vsak pracovisté nepovazuje za vhodné pro pfijimani navstév. A to
ptesto, ze v roce 2017 doSlo k vyrazné modernizaci, kdy pobocka dostala reprezentativni

recepci a oblast pro ptimy kontakt s klienty.

Jak hodnotite své pracovisté?

0,0%

= Velmi reprezentativni

= Celkem vkusné a vhodné pro
prijimani navstév

= Nepfilis vhodné pro prijimani
navstév

Velmi zanedbané

Graf 7: Vysledky otdzky ¢. 10
Posledni tfi otdzky této oblasti zjistuji soucasnou spokojenost s nabidkou
zaméstnaneckych vyhod, ukazuji miru jejich vyuzivani a predstavu benefitt, o které by

zameéstnanci méli zéjem.

Co se tyCe samotné spokojenosti, dosdhla spole¢nost pomérné dobrych vysledki.
77,6% respondentll je se zaméstnaneckymi vyhodami spokojeno, dalSich 8,2% dokonce

velmi spokojeno. Pouze 14,2% je spiSe nespokojeno.
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Zjistovala jsem tedy, které¢ benefity dotdzani vyuzivaji a jak Casto. Vysledky jsou
zobrazeny v nasledujici tabulce 3.

Nevim

0 ném/

Casto Obcasné¢ Vyjimecné  Vibec Tento

benefit nevim,

jak jej

nemam

MultiSport

karta

Sleva na

dovolenou

Slevy

U partneru

Tabulka 3: Skutecné vyuZivani benefiti

Brigadnici nemaji vSechny benefity, jako zaméstnanci, pracujici na HPP, proto byla
do dotazniku zafazena 1 moZnost Tento benefit nemam. Na riiznych oddélenich vSak i1 oni
maji rizné vyhody, proto nebyli v této otazce nijak omezovani. Budeme k tomu faktu tedy
prihlizet, ale nebudeme jej hodnotit. U této otdzky nas zajima Cetnost odpoveédi, které znaci
skute¢né vyuzivani bonust, kterymi se firma snazi své zaméstnance motivovat, a na které
mimo jiné 1dk4 nové zaméstnance. Predev§im od jara, kdy pomalu za¢ind hlavni sezona,
spolecnost nabira velké mnozstvi prodejct, kterym je potfeba na dne$nim trhu nabidnout co

nejlepsi podminky.
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Z tabulky 3 je patrné, ze téméf vSichni vyuzivaji ptispévky na stravu, které spolecnost

poskytuje v hodnoté 100 korun, s tradi¢nim pfispévkem zaméstnance 45% z ceny stravenky.

Od zacatku roku 2018 maji zaméstnanci noveé moznost vyuziti MultiSport karet, které
pobizi ke sportu za pravidelny mésicni poplatek. Prvni mésic byla karta zdarma pro vSechny,
tvz. na zkousku, coz je skvély priklad implementace bonusu, na ktery zaméstnanci musi
ptispivat. Zaméstnanci si mohli vyzkouset, zda jim tento benefit vyhovuje a dle toho si jej

ponechat, nebo zrusit.

ProtoZze spolecnost pracuje v cestovnim ruchu, jako vétSina ostatnich nabizi své
sluzby zaméstnancim za zvyhodnéné ceny. V naSem piipad¢ se jednd o slevu 100%
Z provize u zaméstnanct pracujicich na HPP, 50% pro rodinné ptislusniky ¢i 25% pro pratele
a znamé. Sleva se vZdy pocitd z provize. Tento benefit mohou vyuzivat také brigadnici, pro
které jsou procenta slev mirn€ sniZena. Jejich vyse jsou 75%, 35% a 20%, ve stejném potadi.
S touto oblasti jsou spojeny jesté benefity v podobé zvyhodnéného cestovniho pojisténi
a parkovani v Praze na hlidaném parkovisti PARKIA, které spolecnosti Invia.cz patfi. I tyto
benefity jsou pomérné vyuzivany. Nakup dovolené neni piili$ frekventovana ¢innost, a proto

1 zvolena moznost ,,vyjimecne* ma v tomto piipad€ vyssi vahu.

Dalsim sledovanym benefitem jsou slevy u partnerq, jako je jazykova skola Tutor
nebo nové spolecnost LEO Express. Tyto slevy jsou platné pro vSechny zaméstnance.
Vétsina respondenti ale tyto slevy nevyuziva. Pouze 2 z dotazovanych je vyuZzivaji obcas

a dalSich 6 vyjimecné. Neékolik respondent dokonce o téchto benefitech nevi.

Jesté méné jsou vyuzivany slevy na wellness studia, kosmetické salony, solaria
a podobné. Pouze 3 respondenti vyuZzivaji tyto sluzby alesponl vyjimecné, 35 z nich vsak tyto
sluzby nevyuziva viibec. Nabidka téchto a pfedchozich sluzeb nema témét Zadny motivacni
ucinek.

Relax Days a Home Office jsou benefity ptidélované dle oddéleni. Relax days jsou
vyuzivany pomérné dost a funguji podobné jako Sick Day. Zaméstnanci maji rocné narok
maximalné¢ na 5 dni tohoto volna. Tento benefit neplati pro brigadniky. Rozdil oproti
zdravotnimu volnu je, ze se schvaluje pfedem a neslouzi pro piipad nevolnosti, kdy se
zaméstnanec neciti schopny plnit své pracovni povinnosti, ale zaroven se nejedna o piipad
pro lékatfe. S timto benefitem je spole¢nost velmi origindlni, protoze ji moc spole¢nosti

nenabizi. Ke spole¢nosti, pisobici v cestovnim ruchu, se vSak toto téma opravdu hodi.
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Poslednim benefitem, ktery dotazovani hodnotili, je vySe zminéna prace z domu. Ta
je v posledni dobé velmi vyhledavanym faktorem. VéEtSina respondentt jej také vyuziva,
véetné brigadnikd. Ne kazda napln prace v§ak umoziuje plnohodnotnou praci z domu. Proto

se moznost vyuzivani ,,viitbec objevovala pfedevsim u prodejcii.

Respondenti byli v oblasti zaméstnaneckych benefiti dotazani také na to, které
Z vyhod, s nimiz se v dne$ni dobé mtizeme setkat, by uvitali. Vybrala jsem 10 nejcastejSich
benefitd, se kterymi se sama Casto setkavam. Dotazovani méli také moznost napsat jakykoliv
jiny benefit, ktery by uvitali. Byli vyzvani, aby vybrali az 5 nejzajimavéjSich z nabidky.
Z vysledkt, zobrazenych v grafu 8 je vidét Ze nejvétsi zajem je o zdravotni volno a bezplatné
obcerstveni na pracovisti. O jeden hlas méné mély FlexiPassy. O téch se mezi zaméstnanci
mluvilo, kdyz pfiSla zprava o nové zavadénych MultiSport kartach. Objevovaly se ndzory,
ze by FlexiPassy preferovali vice. O tento benefit by stalo 51% respondentt. Pod 50% shodu
se tésn¢ dostala pruzna pracovni doba, ptispévek na dichodové pojisténi, 7,5hodinova
pracovni doba. Shodné po 26,5% respondenti zvolili, ze by uvitali vice potadanych
podnikovych akci, vice teambuildingii a firemniho maséra ¢i psychoterapeuta. Vzhledem
k sedavé povaze prace, kdy je navic spousta zaméstnancti, komunikujicich piimo s Klienty,

vystavena stresovym situacim, by tento benefit mohl byt zajimavy i pro potencidlni

zamestnance.
KTERE ZAMESTNTANECKE
VYHODY BYSTE UVITALI?
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Graf 8: Vlyhodnoceni otdzky ¢. 12

Mezi moznostmi vlastni odpovédi se objevily pozadavky na vice informacnich cest

(dale infocest) a vétsi ptispévky na tyto cesty. Tyto navrhy pfiSly z fad prodejct, kteti
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0 nabizenych destinacich musi mit hodn¢ dobré povédomi. Tuto moznost maji v soucasné
dobé¢ predevsim nejlepsi ze zaméestnancti a team leadefi.

Dotaznik ma jeSté tfeti Cast, jejimz cilem bylo doplnit nékteré informace
k ptedchozim otazkam a zaroven provéfit, zda respondenti odpovidali uptimné. Vysledky

jsou zobrazeny v tabulce 4. Ukolem bylo ohodnotit pravdivost otdzek dle stupnice.

Ano  SpiSe SpiSe N[

ano ne
Je pro Vas prace pestra a zajimava? 16 24 7 2
Odpovida Vas plat Vasemu vzdélani? 7 22 16 4
Odpovida Vas plat naro¢nosti prace? 3 29 14 4
Citite, Ze mate svou praci jistou? 8 36 3 2
Jste spokojeni s kariérnim ristem ve firmé? 6 24 14 5

Je podle Vas v praci pratelské klima? 30 17 1 1
Porada firma firemni akce? 29 19 1 0
Utastnite se jich? 31 14 3 2

Jste spokojeni s vybavenim svého pracovisté? 16 26 9 0

Jste spokojeni s celkovym pracovnim 12 27 10 0

prostiredim ve firmé?

Mite moZnost navrhnout vlastni podnéty? 9 18 18 4
Jste informovani o déni ve firmé? 12 28 10 0
Pocit’ujete tispéch firmy jako vlastni Gispéch? 11 12 18 8

Doporucili byste kamaradum, aby S§li do firmy sk 29 8 2

také pracovat?

Tabulka 4: Doplriujici otdzky
Prvni otdzka se zaméfila na pohled respondentli na zajimavost jejich prace. Vétsina
respondentli je spokojena, 18,4% vSak praci za zajimavou nepovazuje. PfedevSim tak

hodnotili brigaddnici ve véku 21-30 let, vSichni vSak ve spolecnosti pracuji déle nez rok.
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V této veékové kategorii takto odpovédeli také stali zaméestnanci, pracujici ve firm¢ vice nez

4 roky.

Co se tyce vyse mzdy vzhledem k dosazenému vzdélani, 40% dotazovanych si mysli,
ze spiSe neodpovida nebo neodpovida viibec. Ve spojeni s narocnosti prace jsou vysledky

podobné, toto procento se ale nepatrné snizilo.

U otazky, zda respondenti citi, Ze maji svou praci jistou, se potvrdila jedna z prvnich
otazek, ze se v tomto ohledu opravdu na firmu mohou spolehnout. Z dotazanych je 61,2%
spise spokojeno nebo naprosto spokojeno s kariérnim ristem ve firmé. Tento nazor panuje
ve vSech firemnich oddélenich, neni tedy omezen pouze na prodej, jak by se mohlo na prvni
pohled zdat. Zaméstnanci maji moznost ucastnit se vybérovych fizeni, vypsanych na aktudlni
volné pozice. Stejné tak z prace na dohodu ptechéazeji nékteti brigadnici na hlavni pracovni

pomér, napiiklad po dokonceni studii.

Velmi vysokych hodnot z hlediska stavajiciho stavu ziskala tvrzeni, Zze ve firmé
panuje pratelské klima a Ze spolecnost potada firemni akce. Celych 77,5% dotédzanych se
vztahy pro zaméstnance dulezité a ptali by si téchto akci vice. To by se v jisté mife dalo

spojit s nékterym z jinych zadanych benefitd.

S vybavenim pracovisté i s celkovym pracovnim prostfedim je vétSina respondentti
spokojena. Tomu nejspiSe napomaha fakt, ze kancelafe i call centra prosly v roce 2017
vyraznou modernizaci. Byly zde vyménény koberce, ptivodni hnédé stoly byly nahrazeny za
modro bilé (v duchu loga spole¢nosti), av§ak byl zmenSen nevyuzity prostor, protoze je
neustaly tlak na rast po¢tu prodejcli. Nepiijemnosti v této oblasti je pro pracovniky
neprodejnich oddéleni st€éhovani do pronajatych prostor v hlavni sezoné. Klimatizované,
stalé prostory call center, jsou v t¢ dob¢ naplnény prodejci, ktefi jsou na sezonu nabirani. Po

jejim ukonceni se zaméstnanci opét st€huji z provizornich prostor zpét.

Co se ty¢e pravomoci zaméstnancd, a vlastni moznosti navrhnout vlastni podnéty,
respondenti pocit'uji vyrovnané pocity. VEtsi polovina souhlasi, ze takovou moznost ma a
netykd se to jen zaméstnancii na HPP. Je pozoruhodné, ze i brigaddnici maji moZnost se
podilet na déni ve svém okoli. DalSich 44% vsak odpovédélo, Ze takové moznosti spiSe
nemaji. Ackoliv by se dalo cekat, Ze takto odpovidali spiSe brigadnici, ¢astéji tuto moznost

zvolili prave stali zaméstnanci, ¢asto pracujici ve spolecnosti vice nez 2 roky.
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Pti pohledu na komunikaci jsou vysledky takové, Ze o déni ve firmé je informovano
24,5% respondentil, vice nez polovina dotazovanych je spiSe informovano. Tato informace
je opét potvrzena v navaznosti na otazku €. 9, kde pouze necelych 9% oznamilo, Ze se

0 zménach dovidaji spiSe neoficidlné.

Naésledujici otazka hodnoti soundlezitost zaméstnanci se spolecnosti. Zde se vSak
ukézalo, Ze pouze neceld polovina respondentti pocituje tspéch firmy jako vlastni uspéch.
VEtsi poloving (53%) tyto uspéchy nepisobi zddnou radost ani pocit spolecné, dobie
odvedené prace. Tento faktor je spojen s loajalitou zaméstnanct, a proto by bylo vhodné,
zaméfit se na to, aby uspéch firmy neoceniovalo pouze vedeni firmy, ale i samotni
zaméstnanci, ktefi se pfimo staraji o spokojenost klientil a tim i ekonomické vysledky celé
firmy. Dle analyzy vnimaji Gispéch za vlastni pfedevs$im tymovi vedouci a nékteti z prodejci,
pracujicich ve firm& del$i dobu. Spolecnost by tento efekt mohla urychlit a probudit tyto

pocity i u ostatnich zaméstnanct, kteti nejsou o nic mén¢ duleziti.

Shrnutim celkové spokojenosti je otazka, zda by dotazovani doporucili praci v této
firmé svym kamaradim. Na internetu je nespocet diskuznich for, podle kterych spole¢nost
nepusobi jako dobry zaméstnavatel. Dle tabulky 4 je vsak zfejmé, ze 59% dotazovanych by
tuto praci kamaradiim spise doporucilo, 11 respondentt by ji urcité doporucilo a pouze 20%
spiSe nedoporucilo nebo nedoporucilo vibec. Protoze se Spatné zkuSenosti §ifi daleko
rychleji nez ty dobré, je dualezité si uvédomit, ze Cast pravé z téchto nespokojenych
zaméstnancll zanecha opét dalsi negativni hodnoceni spolecnosti Invia.cz jako

zameéstnavatele.

Podobny vyzkum praveé probihd na webu atmoskop.cz, kde ackoliv cestovni agenturu
hodnotilo pouze 7 zaméstnancti (2 soucasni a 5 byvalych), uz jsou v§ak hodnoty velmi nizké.
Dle dosavadnich vysledkl je prace vhodna pouze pro lidi, kteti cht&ji pracovat v tymu
mladych lidi nebo chtéji pracovat pfi studiu. K 50% se blizi jest€¢ neformalni pracovni
atmosféra a rozmanitd prace. Ostatni faktory jako prace bez piesCasti, netradic¢ni benefity,
moznost ucit se novym vécem, maji velmi nizké hodnoty. Prace dle téchto hodnoticich neni
vhodna pro rodice s détmi, nema pruZnou pracovni dobu a nenabizi ani praci v mezinarodnim
prostfedi nebo moznost vyuzit cizi jazyky, bez kterych je v dnesSni dobé pomérné tézké najit

A4

uplatnéni na vyssich pozicich v pfipadé€ snahy o budovéani kariéry.
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Zastavit tyto Spatné reference neni mozné, piesto by spole¢nost méla co nejdiive
zvazit, zda neinvestovat ¢as a penize do zlepseni pracovnich podminek a nabidky lakavéjsich
benefitd. Vzhledem ke kazdoro¢nimu naboru novych prodejci na hlavni sezénu se
spolecnost muze dostat postupem let do problémil, pokud nebude vystupovat jako

konkurenceschopny zaméstnavatel.

Posledni, oteviena otdzka dala respondentim prostor vyjadrit vlastni navrhy zmén,
které by je motivovaly k praci a zvysily jejich spokojenost. Nékolik z respondentli se
vyjadiilo, Ze by zvysili mzdy, nebo v pfipadé prodejct alespon zaklad hrubé mzdy. Tento
pozadavek se objevil u 17 respondentl. Nekteti by uvitali zvySeni platu naptiklad dle poctu
odpracovanych hodin, jini by pro vyssi plat obétovali zaméstnanecké benefity. Ke mzd¢ se
pojila také pozndmka demotivace, kdy mimo sezonu je snadné nesplnit pozadavky na pozici,

a sankci za to je ihned v dalsim mésici sestup.

Nékteti zaméstnanci postradaji kariérni rist a urcity zptisob rozvoje, protoze nékdy
se prace muze stat monotoénni a zamrznout se stejnymi znalostmi a zkuSenostmi na dlouhou
dobu u ne¢kterych zaméstnancti jisté¢ mize vyvolat pocit nespokojenosti. Ten vede diive nebo
pozd¢ji k tomu, Ze bude tento zaméstnanec hledat praci v jiné spole¢nosti, pokud nedojde ke
zmeéné. Proto nékteti z respondentli navrhovali vice vzdé€lavani, jini uz diive vyjadrili, ze by
zptistupnili infocesty pro vice zaméstnancti a podpofili je vétsi slevou, protoze presto, ze
samoziejmé tyto destinace navstévuji za snizené ceny, Casto se jednd o exotické zajezdy,

které jsou 1 s vyraznou slevou pro zaméstnance finan¢né€ velmi narocné.

Osm z dotazovanych se také shodlo, ze by zménili pfistup firmy ke svym
zaméstnancim. V soucasné dobé¢ dle nich ve firmé nepanuje prozaméstnanecky pristup,
ktery by ocenili. Respondenti se vyjadfili, ze spolecnost déld maximum pro své klienty a je
striktné orientovand na vysledky. Své zamé&stnance a jejich pracovni podminky na tikor toho
vsak zanedbava. Dotazovani zaméstnanci také tvrdi, Ze diky tomuto tlaku na vysledky a pod
hrozbou pfisné nastavenych sankci, jsou Casto vystaveni stresu. V nékterych tymech
dokonce v piipadé komplikaci vyprcha tymova prace a ptatelsky kolektiv se stava velkou
neznamou. ProtoZe spousta tymu opravdu tdhne za jeden provaz, néktefi z dotazovanych by

prave téchto vztaht chtéli docilit také.

V mensi mife se objevily také ndzory, ze by dotazovani pozadovali vice uznani

Z pozice nadfizenych, ocenili by zpétnou vazbu, kterd by je motivovala podavat lepsi
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vysledky a dodavala energii do dal§ich pracovnich ukold. Pfali by si zlepsit celkovou
komunikaci jak mezi nadfizenymi a podfizenymi, tak od vedeni firmy. Né&kterym
z respondentti chybi informace o komplexnim fungovani firmy, jez by mohly prohloubit

vztah zaméstnancu k firmé a dat jim najevo, Ze jsou soucasti celého fungovani spole¢nosti.

| v této otazce se projevila dilezitost pratelskych vztahd na pracovisti. Mezi navrhy
na zlepSeni se tedy objevilo vice firemnich akei, které se ukazaly, Ze maji opravdu vysokou

ucast. Tyto akce by se daly spojit s dalsim navrhem, jez Zada vice soutéZzi. Mezi prodejci je

vyhléasena soutéz o prodejce mésice a také soutéz pro tymy.

K dal§im nadvrhim zmén, které by respondenti uvitali, patfi pruznd pracovni doba,
krat$i pracovni doba, vice Home Office, obCerstveni na pracovisti, nové benefity ¢i zlepSeni
webovych stranek, se kterymi vétSina zaméstnancti denné pracuje. Protoze na prodeji pracuje
1 spousta brigadniki, pfedevs§im pfes sezonu, uvitali by, vzhledem k néro¢nosti prace, stejné
benefity, jako maji zaméstnanci pracujici na HPP. Zadné tilevy v ramci prace na této pozici

nemaji.

Poslednim, ¢ast&ji zminovanym faktorem motivace, ktery se v ramci navrha objevil,
bylo pracovni prostfedi. Néktefi z respondentd zminili, ze by ocenili prostorn&jsi
kuchynky, ve kterych by byl prostor si snist ob&d, ¢i vice toalet, jejichz pocet asto puisobi
zamé&stnancim nepiijemnosti. Obzvlasté po navySeni kapacit obou call center téméf na
dvojnasobky, kterého spolecnost docilila v roce 2017 zmen$enim nevyuzitych prostor. Jeden
Z respondentll by i po této prestavbé vSak uvital dal§i zmény. Malé stoly s minimalnim
prostorem okolo, kdy pfi mirném odsunuti od stolu do sebe zaméstnanci pii prichodu
ulickou narazi, udajné vyvolavaji nepiijemné pocity. To je dale spojeno s nespokojenosti
nékterych respondenti, kteti se vyjadtili, Ze jim nevyhovuje kancelat typu open space, ve
které je vzhledem k tomuto mnozstvi zaméstnancti $patny vzduch a vétrani ptisobi problémy
lidem sedicim u oken, protoze pfi otevienych oknech vznika privan. Prostory jsou vybaveny
klimatizaci, ta ale funguje pouze v lété. V pronajimanych prostorech, do kterych se

zamé&stnanci neprodejnich oddé€leni stéhuji na hlavni sezénu, jsou obvykle vybaveny pouze

provizornimi stoly a stojacimi ventilatory.

Zajimavym komentafem k Zzadanym zménam byla zména jména firmy, coby
zam¢stnavatele. Jak jiz bylo zminéno vySe, negativni zkuSenosti se §ifi mnohem rychleji,

a proto je takova zména otdzkou nékolika let. Pro spolecnost, ktera cyklicky nabira kazdy
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rok pouze sezonni zaméstnance, je tato tloha vSak velmi dilezitd. Obzvlast, kdyz se dnes
vétsina mladych lidi diva na zkuSenosti nejen s produkty pii nakupu, ale i na zaméstnavatele,
pro které se rozhoduji jit pracovat. K ptilakani novych potencialnich zaméstnanct je tedy
tteba ptihlizet k pranim a potfebam soucasnych zaméstnancti a nastavit jim co nejpiijemné;jsi
podminky, aby neméli divod firmu opoustét rozhoiceni. Jistou formou omezeni negativnich
ohlasti by mohla byt naptiklad peclivéjsi selekce pii ndboru novych zaméstnancii. Prace

Vv call centru je Casto psychicky narocna a neni vhodné na ni brat ,,kazdého*.
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5 VLASTNI NAVRHY RESENI

Vysledky dotaznikového Setfeni ukdzaly, Zze zaméstnanci brnénské pobocky cestovni
agentury Invia.cz, a.s. jsou ve svém zameéstnani spiSe spokojeni a praci by s jistymi
vyhradami doporudili i svym prateliim. Také ale ukazal, ze nékteti z nich potvrdili obecnou
povést spolecnosti, tedy ze se jedna o spolecnost zaméienou predevSim na vysledky,

postradajici prozaméstnanecky ptistup.

Zameéstnanecké benefity v této spolec¢nosti nechybi, jejich volba je vSak otdzkou volby
samotného vedeni. Komunikace se zaméstnanci, zpétna vazba a projevy pochopeni jsou vsak
pomérné zanedbavany, a proto jsou nasledujici navrhy zaméfeny piedevs§im na tuto oblast.
Tyto nastroje jednak zvysi motivaci a pocit soundlezitosti u zaméstnanci, na druhou stranu

r~r

ani nezatizi finanéni sféru firmy.

Co se tyce ¢asové narocnosti, jednou z loh manazera je prave vedeni a motivovani lidi.
Casova investice do podfizenych by tedy méla byt samoziejmosti. A vétSina nésledujicich

navrhi je zaméfena praveé na zlepseni téchto roli tymovych vedoucich.

5.1 Pravidelna hodnoceni

Vzhledem k tomu, Ze vétSina zaméstnanct nedostava zpétnou vazbu a postradé pochvaly
ze strany nadtizeného, urcité je diilezitym krokem zavést hodnoceni. Jiz diive bylo zminéno,
ze ve spolecnosti probihaji mési¢ni soutéze o nejlepsiho prodejce, coz zajisté probouzi ve
spousté¢ zaméstnancl soutézivost. Nevyhodou ale je, Ze zaméstnancem meésice mize byt
pouze jeden ¢lovek. Ostatni, ackoliv se snaZi sebevic, nijak odménéni nejsou. Proto by vedle
této soutéze mélo probihat hodnoceni vSech zaméstnanct. Ne mési¢né, ale napiiklad jednou
za ¢tvrt nebo pul roku. Hlavnim hodnoticim kritériem by pro zaméstnance nemélo byt
porovnavani s ostatnimi. Ne na vSech odd¢lenich je to také realizovatelné, av§ak mélo by jit

pfedevsim o porovnavani s pfedem stanovenymi poZadavky, €ili se sebou samymi.

ProtoZe je hodnoceni ¢asové naro¢né, u noveé nastupujicich zaméstnanct bych hodnocenti
zavedla dvakrat po tfech mésicich, aby méli zpétnou vazbu k tomu, jak si v praci vedou,
v ¢em dosahuji dobrych vysledkd, co by mohli na své préci zlepSit. Soucasné proto, aby se
odhalila pfijemna a pfipadna nepiijemna piekvapeni, ktera noveé nastoupeného zaméstnance

zaskocila, a mohla by ovlivnit i dalsi zajemce o danou praci. Prvni hodnoceni bych tedy
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zavedla pted zaveérem zkusebni doby, druhé po dosazeni pul roku. Pozd¢ji by se omezilo na
interval pul roku.

Pti hodnoceni je mozno se zaméfit na pozitivni ¢i negativni kritéria. Ve firmé se peclivé
sleduji pocty vyfizenych objednavek, sjednanych pojisténi, vyfizenych reklamaci,
vytvotenych zdjezdi apod. VSe v zavislosti na charakteru prace, kterou dany zaméstnanec
vykonava. Vzdy je lepsi zamétovat se na tyto véci z pozitivni stranky, ¢ili napft. divat se na
pocty uspesné vyiizenych objednavek, nikoliv fesit primarné ty netispésné.

Pravidelné hodnoceni by mélo pouze doplnit hodnoceni prubézné. U jednotvarnych
pracovnich pozic neni moc piilezitosti pro pribézna hodnoceni ¢i pochvaly. Pravé tato
pravidelnd hodnoceni jsou piinosna zvlasté pro tyto zaméstnance. I jejich praci je potieba
ocenit. Aby toto hodnoceni bylo icelné a mélo spravny motivacni efekt ke zvyseni vykonu
a k posileni loajality, musi splitovat 3 zdkladni kritéria:

- Oboustranna ptiprava hodnoceni,

- aktivni spolutcast hodnoceného,

- shrnuti pozitivnich i1 negativnich stranek prace zaméstnance.

Aby hodnotici rozhovor byl skute¢né¢ motivaéni a nebyl pro zaméstnance naopak
nepiijemny, mél by mit urcitou strukturu. Dle J. Urbanal® by mél nadfizeny, vedouci

hodnotici rozhovor:

- Vytvofit otevienou a pratelskou atmosféru, tj. nezdiirazitovat svou formalni autoritu

(naptiklad tim, Ze sedi v Cele svého stolu),
- postupovat podle jasné stanovenych bodi,
- hovofit ve vécné, nikoli osobni roving, spise konstruktivné nez kriticky,
- povzbuzovat hodnoceného v hovoru a naslouchat jeho nazortim,

- neobavat se ptiklonit ke stanovisku hodnoceného, pokud je uzna za spravné,

105 URBAN, Jan. Motivace a odmériovani pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi, s. 70
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- Upozornit na chyby v sebehodnoceni zaméstnance, naptiklad nepfiméfené pozitivni

hodnoceni, ale i neopravnéné sebepodcenovani,

- ziskat od hodnoceného naméty, jak jeho vykon ¢i schopnosti zvysit, ale 1 informace
o tom, co mu v jeho praci brani, jak hodnoti rozsah svych pravomoci, co ho motivuje,

jaké jsou jeho osobni cile do budoucna apod.,
- vyslovit hodnocenému pochvalu za dosazené vysledky,
- spolecné se zaméstnancem stanovit konkrétni cile zlepSeni jeho prace,
- setkani zakoncit v pozitivnim duchu.

Pti vyc¢isleni téchto pravidelnych hodnoceni, je potieba pocitat s Casem personalisty, ktery
musi vytvorit strukturovany dotaznik. Tento ¢as je odhadovan na 1 hodinu a bude vytvotfen
jednorazové. Dotaznik bude emailem poslan jak zaméstnanci, tak jeho nadiizenému. Oba jej
vyplni a tato ¢innost zabere ptiblizn¢ ptl hodiny, kdy se nebudou moci vénovat své praci.

S dalsimi 30 minutami je potieba pocitat pii nasledném osobnim setkani, viz tabulka 5.

Personalista (jednorazové vytvoieni + 1h+5min

odeslani)
Hodnoceny zaméstnanec 30 min + 30 min
Hodnotici nadrizeny 30 min + 30 min

Tabulka 5: Viycisleni casové zdtéZe pravidelného hodnoceni

5.2 Uznani

Uznani a povzbuzeni od vedouciho zvolilo 37 respondentii jako motivacni prvek. Proto
bych v ramci nefinan¢nich benefiti zavedla pravidlo neformalniho uznani. Ne vSichni
vedouci pracovnici maji schopnost upfimné svym podiizenym pod€kovat za odvedenou
préaci. Neni jednoduché je tento navyk naucit. I pfesto se to ale v ur¢ité mite da a mélo by
byt zafazeno do Skoleni vedoucich pracovnikl. JelikoZz ve spolecnosti jsou vedouci
pracovnici na téchto pozicich uz n¢€kolik let, zorganizovala bych v rdmci spole¢nosti Skoleni

prave na schopnosti vyjadfit uznani.
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Na pomoc témto zaméstnanctim se d4 sestavit seznam zplisobtl, kterymi své zaméstnance

mohou ocenit. Do tohoto seznamu bych nepochybné zaradila nasledujici:

- Karticky s napisem ,,Dobra prace” doplnéné ru¢né psanym podpisem, piipadné
dal$im textem,

- zmrzlina na pracovisti,

- Uspofadani snidané¢ na pracovisti,

- pozvani ¢lenil tymu na obéd,

- poukaz na masaz do salonu, se kterym firma spolupracuje.

Vyse zminéné nastroje jsem vybrala na zaklad¢é dotaznikového Setieni, kde se ukazalo,
ze by zaméstnanci ocenili ob¢erstveni na pracovisti. Protoze by bezplatné obcerstveni bylo
pro firmu velmi ndkladné, implementovala jsem jej do této formy motivace, kdy obCerstveni

muze byt zajisténo naptiklad pro tym, ktery Gspésné zvladl velmi naro¢né obdobi.

Karticky jsou navrhem pro podckovani, napiiklad pokud vedouci nedokaze najit
vhodnou pfilezitost nebo odhodlani pod€kovat Ustné. Piesto by se ustni uznani nemélo
ptehlizet, nutnost osvojit si tuto schopnost nenuceného ocenéni, povazuji za zakladni.
Ptiprava dékovnych karticek vedoucimu tymu nezabere vice nez 30 minut. VytiSténé
karti¢ky je potfeba nastiihat a je mozno si je uschovat do zasoby. To bude trvat pfiblizné
dalsich 10 minut. Cetnost opakovani této &innosti nebude pfili§ vysoka, protoze by se

karticky nemély rozdavat piili§ Casto, aby neztratily svilj vyznam.

Obstaranim zmrzliny na pracovisté bych povéfila vedouciho tymu, ktery chce své
podiizené odménit. Ten by dostal k dispozici 20 minut ze své pracovni doby, aby se
napiiklad rano zdrzel cestou do prace v blizké prodejné a koupil par druhit zmrzliny, které
je poté mozno uskladnit v mrazacich v kuchyice. Vzhledem k povaze prace na nékterych
pozicich si zaméstnanci nemohou dovolit ztracet Cas, obzvlast’ v 1été, kdy je hlavni sezona
a je potieba vytidit velké mnozstvi poptavek. Proto by bylo ideélni, aby se sesli béhem jedné
ze svych prestavek. Snidan¢ by fungovala na podobné bazi, pouze by se rano vyclenilo 30

minut, béhem kterych by se zaméstnanci mohli obcerstvit v jedné ze zasedacich mistnosti.

Pozvani na obéd je pomalu se zavad¢jici tradici pro uvitani nového ¢lena tymu. Naklady
na takovy obéd jsou v priiméru 200 K¢ na osobu. Obéd v restauraci znamena také delsi nez
30 minutovou ptestavku, proto by zaméstnanci dostali dalSich 30 minut volna, ur¢en¢ho

k obédu, navic.
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Poukaz na klasickou masaz by byl v hodnoté¢ 600 K¢. Stejnou ¢astku plati zaméstnanci
po uplatnéni slevy, kterou zamé&stnavatel nabizi. Salon se nachazi v 1. patie budovy, ve které

je brnénska pobocka. Nakup poukazi by tedy nezabral vice nez 10 minut.

Volba benefitu by méla zaviset na vedoucim manazerovi, ktery by mél sam urcit, ktera

moznost je v daném piipad€ pro zaméstnance nejlepsi.

5.3 Pocit dulezitosti

Aby se zaméstnanci citili docenéni a védeli, ze jejich pfitomnost v praci ma smysl
a zamestnavatel si to uvédomuje, méli by byt zapojovani do obecného déni ve firmé€. Proto
bych navrhovala, aby byly zaméstnanctim emailem rozesilany naptiklad mési¢ni reporty,
obsahujici informace o strategickych cilech spole¢nosti, jejich plnéni, vynikajicich Gspéesich

kolegli nebo celych tymi apod.

Respondenti v dotaznikovém Setfeni ve vétSiné piipadt odpoveédéli, Zze nepocit'uji
uspéchy firmy jako své vlastni. Tomu by jejich informovani a zapojovani do déni mélo
napomoci. Jit kazdy den do prace, dobfe ji odvést a odchazet s pocitem uspéchu je
vyznamnym faktorem pro motivaci. A kazdy zaméstnanec, podilejici se na chodu
spole¢nosti by mél pti pohledu na ¢lanek, komentujici uspéch firmy, pocitit hrdost a fict si:

,» 10 1diky me!“. Tyto pocity prohlubuji loajalitu, kterou zajisté neni radno podceiovat.

Velkou roli v tomto hraje i to, ze by se zaméstnanci dulezité informace dovidali tzv.
zZ prvni ruky, nikoliv ndhodné& od kolegt, kdy pravdivost informaci neni ani nijak podloZena.
Zaroven by se zamezilo soucasnym stavim, kdy je n¢jaky tym opomenut a o nekterych

udalostech se nedozvi.

Co se tyCe Casoveé narocnosti, mesiéni reporty by mély byt psany struéné a vystizné,
protoze Cas zaméstnanci je drahy a nepfedpokladam, Ze by chtéli ¢ist dlouhé ¢Elanky
udalost pfedchoziho mésice a plany do dal$iho. Tento email by mél na starosti pouze jeden
zamestnanec, ktery ma o déni ve firmé dobry piehled. Bylo by vhodné report sepisovat
prib&zné a na konci mésice odeslat. Je ale moznost sepsat jej béhem 2 hodin a poté ihned
poslat. Volbu strategie bych nechala na odpovédném pracovnikovi, aby si sam nastavil, jaky

systém mu vyhovuje.
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54 Prijemné pracovni prostredi

Jako dal$i z navrhovanych zmén byla investice do pracovniho prostfedi zamé&stnanc.
Bohuzel nejde délat nic se strukturou prostor, ale i zdanlivé malickosti jako hacky na ru¢nik
na toaletach, pracovni den zptijemni. Posledni reakce zaméstnancti, kteti se po sezoné vratili
Z pronajatych prostor, bylo rozhotc¢eni nad toaletami. Nakup hacka na ruéniky, drzakd na
toaletni papir a zrcadel ke vS§em umyvadlim je tedy zakladem navrhované zmény. Co se tyce

udrzovani funk¢nosti zafizeni, to povazuji za samoziejmost.

DalSim navrhem v oblasti pracovniho prostiedi je nakup kvalitnich sluchatek, tltumicich
hluk, pro zaméstnance, jejichz naplni prace neni telefonovani. V hluénych call centrech jsou
umisténi i pracovnici, ktefi by ve svych tymech mohli obsadit samostatné kancelare. Protoze
takové prostory nejsou k dispozici, nadbyteény hluk, ktery mnohym brani v soustfedéni, by
m¢él byt redukovan. Protoze se ceny téchto sluchatek pohybuji v fadu tisicti korun, jejich
mnozstvi by bylo omezeno a jejich rozdéleni spiSe vyhradou, nikoliv samoziejmosti pro

kazdého.
Tyto zmény by nemély pfili§ velky vliv na motivaci jako takovou, sniZily by ale
nespokojenost, kterd byva poc¢atkem procesu odcizeni. Vzhledem k vysi nakladi, které by

tyto zmény pfinesly, by byl, dle mého nazoru, efekt vyznamny. Naklady na jednotliva drobna

vylepseni jsou v tabulce 6.

Polozka Cena/ks  Mnozstvi Cena celkem
(ks) (K&)

Samolepici hac¢ky na ruéniky (po 4ks) 25 4 100

Drzaky na toaletni papir 188 11 2 068

Zrcadla 40x30 cm 179 8 1432

Sluchatka 7490 10 74900

Tabulka 6: Ndklady na zmény pracovniho prostredi
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5.5 Vystupni pohovory

Stejné jako spolecnost zpétné provétuje spokojenost zakazniki se sluzbami, jez jim byly
poskytnuty, tuto zpétnou vazbu bych zavedla i v ptipadé zaméstnanct po jejich ukonéeni
pracovniho poméru. Zaméfila bych se piedev§im na zaméstnance pracujici na zaklade
pracovni smlouvy, ale protoze velkou ¢ast pracovnikl tvofi také lidé, pracujici na dohodu,

urcité by stalo za zvazeni tento krok zavést i u nich.

Nové zajemce o praci ve spolecnosti bych s timto krokem sezndmila jiz u pfijimaciho
pohovoru, protoze to v nich mize vyvolat pocit toho, Ze spolecnost svym zaméstnanciim
nasloucha a zaleZi ji na jejich spokojenosti. Prvni rok bych zdlrazinovala, ze toto hodnoceni
teprve zavadime, aby byla znit zména, po které budou zaméstnanecké podminky ve firmé

lepsi. To by mé€lo mit i efekt potlaceni negativni reputace.

SouCasnym zaméstnancim bych tuto novinku ozndmila hromadnym emailem,
s dodate¢nym zopakovanim na tymovych poradach. K témto dotéenym bych zvolila spise

formu Zadosti, nez ozndmenti, aby se zabranilo pfipadnému rozhot¢eni nad dalsi povinnosti.

Samotny pohovor by mél byt veden osobn€ a m¢l by mit danou strukturu, ktera pomuze
zajistit, ze ziskame vzdy stejné informace, které mizeme porovnavat a sledovat, zda se

postupem ¢asu méni.
Mezi zékladni otazky by bylo vhodné zatadit nasledujici:

Pro¢ odchazite?

Cim Vas novy zaméstnavatel oslovil?

Pfijde Vam mzdové ohodnoceni adekvatni k vykonavané praci?
Dostaval/a jste zpétnou vazbu za svou praci?

Citil/a jste se v pracovnim prostiedi piijemné?

Jsou dle Vas nabizené zaméstnanecké benefity vyhovujici a motivujici?

N o g bk~ wDd e

Existuje néco, co jsme mohli udélat 1épe, abychom piedesli Vasemu

odchodu?

o

Bylo néco, co Vam zneptijemnovalo vykon prace?

9. Co se Vam na praci v nasi firmé nejvice libilo?

Tyto vySe vypsané dotazy jsou pouze orientacni a urcuji oblasti soustfedéni zajmu.

V kazdém ptipad¢é by posledni dotaz mél byt na néco pozitivniho, aby posledni emoce
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neziistala nepfijemna. Muze jit napiiklad jen o vyzvu k vyjadfeni néjaké nejzdbavnéjsi

vzpominky.

Zamgéstnanec pii odchodu ze zaméstnani nema vici firmé¢ uz zadné zavazky, proto je
tteba tento rozhovor vést v pratelském duchu a umoznit mu tim, co nejvice se oteviit. Musi
mu byt dano najevo, Ze jeho nazor je dulezity. Vlidny vystupni pohovor ma navic velkou
Sanci ovlivnit budouci chovéani odchazejiciho. Ten by mél poté odejit ze spolecnosti méné

rozhoi¢en a je mensi pravdépodobnost, ze své neptijemné pocity vyjadii na internetu.

Z hlediska nakladii je zde potieba pocitat s Casem, ktery t€émto pohovorim vénuji
pracovnici personalniho odd¢€leni. Ti se musi na tento pohovor ptipravit. Odhadovana doba
ptipravy dobie strukturovaného vystupniho pohovoru je 1 hodina. Casem se tato ¢innost
stane rutinni a Cas se zkrati. Prozatim ale budeme pocitat s hodinou na pfipravu. Samotny
pohovor zabere pfiblizné¢ 30-60 minut. A to jak pracovnikovi personalniho oddéleni, tak
I zaméstnanci. Od personalisty se potom ocekava zpracovani vysledkt v délce trvani 45

minut.

5.6 Sick days

Z finan¢né naro¢nych benefith bych zavedla pfedev§$im mozZnost vyuzit Sick day, ¢ili
zdravotni volno, kdyz zaméstnanci neni dobie nebo potfebuje par dni na vyléceni nemoci,
ktera nevyzaduje oSetieni 1ékafem. Tento benefit je v poslednich letech mezi zamé&stnanci
velmi oblibeny a postupné se stava standardem, ktery zajemci o praci vyhledéavaji. Obvykle
se jednd o 3-5 dni ro¢né, nékteré ze zahrani¢nich spolecnosti vSak davaji svym
zaméstnanciim volnost a nijak je v po¢tu neomezuji. Zaméstnanec, ktery podchyti nemoc jiz
V pocatku a beze strachu o své piijmy ji ,,vylezi“ ihned, je ekonomicky mnohem vyhodné;si,
neZ ten, ktery chodi do préce, az dokud se jeho situace nezhorsi. Ten ve vysledku odpracuje
mnohem méné a jeSt€ muZe nakazit i své kolegy. Predpoklad nakazy je vzhledem
otevienému prostoru pracovisté, kde jsou od sebe zaméstnanci vzdaleni jen minimalng,

mnohem veétsi.

ProtoZe spolecnosti stale pfibyva mnoZstvi zakazek a absence zaméstnancli neni zadouct,
ponechala bych pocet téchto dni na spodni hranici, ¢ili na 3 dnech. Ty by mohli v prub&hu
roku kdykoliv vyuzit, bez pfedchozi domluvy, na rozdil u vyuzivani Relax days. Proplacena

vySe plné zavisi na rozhodnuti vedeni firmy. Pfiklanéla bych se vSak spise k 100% vysi
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bézné vyplaty. Ackoliv nékteré firmy nevycerpané dny pfevadi do dalSiho kalendainiho
roku, v tomto piipadé bych k tomuto kroku nepfiistupovala. Spise bych jejich nevycerpani

néjakym zptsobem ocenila.

Tento benefit bych poskytla pouze zaméstnanciim pracujicim na HPP, nikoliv jen na
dohodu. Podminkou jejich vyuziti bych nastavila nemoznost Cerpat toto zdravotni volno na

zacatku nebo na konci standardni dovolené.

Dalsi vyhodou pro spole¢nost je, Ze takto poskytnutd nahrada mzdy je danové
uznatelnym nakladem. V piipadé nahrady ve vysi 100% by se sice naklady zaméstnavateli
nesnizily, ale naopak si tuto ndhradu miZze zahrnout mezi danové uznatelné naklady. Za
zasadni usporu se ale dd povazovat to, ze dvoudenni vybér sick days na v€asné podchyceni
nemoci uSetii absenci zameéstnance, kterd by se mohla s nevylééenou nemoci protdhnout i na
dva tydny. Tento pfipad by u zaméstnance se mzdou 18 000 K¢ znamenal ndklady 1 800 K¢

za placené zdravotni volno, isporu v pfipadé dvou tydnti 80 hodin prace.

Mimo jiné je pro piipad nepiitomnosti zaméstnance vzdy piedem zvolen zastupujici
kolega, na které¢ho ptechazi nezbytn€ nutné prace, a tim je také jeho pracovni vykon omezen.

| s timto je potieba pocitat. Zde mlze jit o ztratu 1 2 hodin prace denné.

5.7 Flexi Passy

Dalsim benefitem, vhodnym ke zvazeni, jsou Flexi Passy od spole¢nosti Sodexo, které
by dle prizkumu ocenilo 51% dotazanych z brnénské pobocky. Tento benefit by byl
poskytnut opét pouze zaméstnanclim pracujicim na HPP na zdkladé pracovni smlouvy.
pusobnosti. Protoze je prace na pozicich, kde dochézi ke kontaktu se zdkaznikem naro¢na
na psychiku, na jinych oddélenich naopak pomérné monoténni, je podpora volnocasovych
aktivit ze strany zaméstnavatele zajisté vhodnou motivacni slozkou. Odpocaty a uvolnény

zaméstnanec bude vzdy podavat lepsi vykony.

Tyto poukézky maji platnost po dobu 2 let. Pocet poukdzek na jeden ndkup neni nijak
omezen, je tedy mozZno zaplatit i vy$si ¢astky. Poukazky se daji uplatnit u vice nez 10 000
provozoven, jejichz piehled je k dispozici na internetové strance www.mujPass.cz. Mimo

jiné se témito poukazkami daji platit 1 z4jezdy, ¢ehoz by bylo vhodné vyuzit.

70



Spole¢nost Invia.cz pro platbu zajezdl, poradanych ¢eskymi cestovnimi kancelafemi,
tyto poukazky pfijima, a to dokonce bez omezeni a bez ohledu na cenu zajezdu. Poskytnuti
Flexi Pass poukéazek zaméstnanciim by tak mohlo zaméstnance motivovat k vyuziti nabidky

koupé zajezdl za zvyhodnéné zaméstnanecké ceny.

Minimalni vysi hodnoty poukazky bych volila 100 K¢ mési¢né. Zaméstnanec by obdrzel
celych 100 K¢, na rozdil od varianty, kdy by mu byly penize pfi¢teny ke mzdé€. V tom piipade
by byl jeho skute¢ny uzitek pouze 69 K¢. Co se tyCe financni stranky z pohledu
zamé&stnavatele, ma tato varianta také své vyhody. Nijak nenavySuje povinnost hradit
Z hodnoty poukazky socialni ani zdravotni pojisténi, a nezvysuje zaklad dan¢. Tento benefit
je danove uznatelnym nakladem, ¢ili se firmé investice do néj v urcité mite vrati. V pripadé
stokorunové poukazky by mési¢ni danové naklady zameéstnavatele byly 123 K¢ na osobu.
Do ceny poukazky se pocita poplatek za vydani poukazky ve vysi 5% z nominélni hodnoty
a je potieba poéitat i s cenou postovného, ktera je v piipads vyuziti Ceské posty 170 K&. Je

mozno vyuzit i kuryrni sluzbu ¢i bezpecnostni agenturu, ale tyto varianty jsou drazsi.

Objednani pfes internetové stranky by na starosti dostal pracovnik personélniho
oddéleni, kterému by prvni objednani zabralo pfiblizné piil hodiny, opétovné objednavky
poté maximalné 10 minut. Déle by byli zapojeni pracovnici recepce, jejichz tikolem by bylo
poukazky ptredat zaméstnancim. V ramci uspory Casu by byly rozdavany kazdorocné
soucasn¢ s lednovymi, pfipadn€ inorovymi stravenkami. Prvni poukazky by byly objednany

béhem cervna, v hodnoté 6 mésicti, a rozdany se stravenkami v ¢ervenci.
5.8 Penzijni pripojiSténi

Ptestoze 85% dotazovanych zaméstnancii ma do 30 let, je z vyzkumu vidét, Ze mysli na
svou budoucnost a uvitali by pfispévek na penzijni pfipojisténi. Jeho vyhodou je, Ze
zamé&stnavatel mize piispévek posilat 1 na jiz existujici smlouvu. Zamé&stnavatelé tradi¢né
piispivaji bud’ pomérnou casti k Castce, kterou si na spofeni vkladd zaméstnanec, nebo
V procentudlni vysi z hrubé mzdy. ProtoZe je vySe hrubé mzdy prodejcii velmi pohybliva
a jeji zaklad je nizky, byla by tato varianta naro¢na na realizaci. Vazat zamé&stnance k urcité
vysi, kterou si budou muset kazdy mésic na spofeni posilat, mi nepfijde vzhledem
k pohyblivosti vyse vyplaty vhodné, a proto bych zvolila Gpln¢ jinou moznost a to, ze bych

urcila pevnou ¢astku pro kazdé oddéleni. To by mélo také zamezit tomu, aby se zaméstnanci
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zbyte¢né ostychali toto pfipojisténi vyuzit. Bézné je totiz mozné posilat kazdy mésic takovou

¢astku, jakou ¢loveék sam uzna za vhodnou.

Pro ziskani statniho ptispévku staci posilat na pojisténi jiz 300 korun mési¢né. Tuto
hranici by spole¢nost méla nabizet jako minimum. V tomto pfipadé¢ dostanou statni
prispévek 90 K¢. Pokud by zaméstnanec chtél prispévek az ve vysi 230 K¢, muze si kdykoliv
na spofeni poslat takovou ¢astku, aby soucet s prispévkem zameéstnavatele dal 1 000 K¢&.
A prave tuto svobodu volby bych zaméstnancim ponechala. Nabidka tohoto benefitu by se

nevztahovala na zaméstnance pracujici na dohodu.

Na rozdil od finan¢ni odmény je volba pfispévku na penzijni pfipojisténi i pro firmu
vyhodnéjsi. V piipadé, ze se tento prispévek objevi ve mzdé, je z n¢j placeno
zaméstnavatelem, ale 1 zaméstnancem, socidlni a zdravotni pojisténi. Tim se dand Castka
zaméstnavateli prodrazi a zaméstnanci se ponizi. Ve formée ptispévku na penzijni ptipojisténi

je zvolena Castka jiz koncova a opét danove uznatelna.

V piipadé zaméstnance s hrubou mzdou 18 000 K¢ by byla jeho tspora, pii piispévku
v mé&siéni vysi 500 K¢, 1 861 K¢ roéné, pro zaméstnavatele uspora na jednoho zaméstnance
2 040 K¢ za rok. Obecné fe€eno usetii zaméstnavatel 34% piispévku oproti varianté, kdy by

penize dal zaméstnanci ve formé mzdy.

Na starosti by zajisténi tohoto benefitu dostalo opé€t personalni oddéleni, které by mélo
na starost vénovat se kazdému zaméstnanci, ktery by o tento ptispévek pozadal. Tomuto
zaméstnanci by bylo vénovano pfiblizné 30 minut na vyfizeni dodatku k pracovni smlouvé.
Déle je potieba soucasné s odeslanim mzdy poslat i tento prispévek na predem dany ucet

zaméstnance. Tento krok zabere na zaméstnance 5 minut.

5.9 Shrnuti navrhové ¢asti a uspora

Zaméstnancim brnénské pobocky cestovni agentury Invia.cz bylo v ramci
dotaznikového prizkumu nabidnuto deset vybranych benefitli a moznost vlastniho navrhu.
ProtoZe nejvétsi zajem byl shodné€ o Sick days a bezplatné obcerstveni na pracovisti, urcité
bych v pozici vedeni spolecnosti o téchto formach motivace premyslela. Sick days, neboli
zdravotni volno se dnes stava pomérné tradi¢nim a vyzadovanym benefitem. Z finan¢niho
hlediska je pro firmu urcité zajimavy. Nejen Ze zamezuje rozvoji nemoci na pracovisti a S tim

spojené¢ dlouhodobé absenci, ale je také danové uznatelnym nakladem. Bezplatné
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obcerstveni na pracovisti bych urcité¢ nezavadéla jako pravidelnou akci, protoze by tento
nastroj motivace byl velmi ndkladny a po urcité dob¢ by si zaméstnanci zvykli a povazovali
jej za standard. Urc¢ité bych jej ale zahrnula do forem odmény za dobie odvedenou praci. At
uz ve form¢ pozvani skupiny zaméstnancli na obéd, nebo objednanim pizzy ¢i zmrzliny na

pracoviste.

Jako dalsi z benefitl, ktery by také uvitalo vice nez 50% zaméstnancii, zapojenych do
vyzkumu, bych zvézila moznost Flexi Pass poukazek, jejichz vyhodou je mnohostrannost

vyuziti. Mimo jiné patfi, stejn¢ jako Sick days, mezi danové uznatelné naklady.

Protoze ale ne vSechny motivacni faktory musi mit finan¢ni povahu a zatéZzovat rozpocet
firmy, urcit¢ bych nezapominala na spokojenost zaméstnancii po psychické strance.
Pravidelna hodnoceni, pocit uzndni, dilezitosti a ptijemné pracovni prostiedi, se zdaji jako
samoziejmost a spousta cilevédomych zaméstnanci pravé tyto vlastnosti vyhledava
U zaméstnani, ve kterém chtéji ptisobit dlouhodobé. V této spolecnosti vsak tyto faktory ptilis

nefunguji, a proto bych navrhovala jejich bezpodmine¢né zavedeni.

Také bych navrhovala zavedeni vystupnich pohovord, jejichZ cilem by bylo informovat
personalni odd¢€leni, potazmo i vedeni spole¢nosti, pro¢ zaméstnanci firmu opousti a zda je
prostor pro zlepSeni podminek pro stavajici i budouci zaméstnance. Tyto poznatky by mohly
ulehcit také nabor novych zaméstnanct, kteti jsou kazdorocn€ potieba piredevsim na hlavni

sezonu ve vysokych poctech.

5.9.1 Uspora

Vsechny tyto navrhy by mély napomoci tomu, aby stali zaméstnanci neopoustéli firmu.
Protoze ptes veskeré naklady, které zmény piindsi, Gspora je nesrovnatelnd. Néhrada
odchazejiciho zaméstnance, ktery je jiz vyskoleny, své praci rozumi a dokaze ji odvadét

kvalitné, predstavuje spoustu ¢innosti.

Je potieba vystavit inzerat na vlastnich webovych strankach, na facebookovém profilu
firmy, na pracovnim portalu jobs.cz, aby je nasli i ti, co spolecnost nesleduji. Tento portal
navstivi roéné 300 000 uchazecu, a proto je vhodnym ndéstrojem pro zviditelnéni nabidky.
Cena jednorazové ¢ini 5 900 K¢ ve verzi light, piipadné by bylo mozno za dalsi 2 000 K¢
zajistit kazdotydenni posunuti inzeratu na zacatek vypisu. Levné&jsi variantou by mohl byt

portal prace.cz, kde by 30 denni vystaveni inzeratu stalo 3 500 K¢. Firma se vzdy snazi
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naborovy inzerat trochu ozivit, a proto tahle ¢innost mlize zabrat i vice nez jednu hodinu
prace. Poté je tfeba zpracovat ptichozi zivotopisy od uchazecl. V piepoctu opét na jednoho
zamé&stnance, jako tomu je v celé praci, je na zhodnoceni zivotopisu 10 minut. DalSich 10

minut na pfipadné osloveni Zadatele a naplanovani osobniho pohovoru.

Pohovory se délaji soucasné i ve velkém poctu kandidath a skladaji se z n¢kolika Casti,
u kterych je potieba se zadatelim vénovat. Celkové pohovory vyjdou na 4 hodiny prace
jednoho zaméstnance personalniho oddéleni. Struktura je neménnd z jiz probéhnutych
pohovort. Nasledn¢ je potfeba uchazece vyhodnotit a oslovit pfijaté. Na tyto ¢innosti bude
potfeba vymezit 2 hodiny prace. V téch by mél byt zapocten i email, rozeslany vSem
nepiijatym uchazecim. Pro tento je jiz vytvofena Sablona. Na nasledné administrativni

ukony, zatfizované pii ndstupu je dan ¢as 2 hodiny.

Néklady na nabor vSak nejsou to jediné, s ¢im je potieba pocitat pii nahrazovani
stavajicitho zaméstnance. Ten mél totiz zkuSenosti, které novy zaméstnanec musi teprve
ziskat. Doba zaskoleni se na riznych oddélenich li§i a mize tedy jit o 1-3 hodiny, které mu
musi vénovat vedouci pracovnik, kterému byl pfitazen. Prodejci prochazi témét tydennim
Skolenim a nésledné préci pod dozorem team leadera, takze u téchto je potieba pocitat s tim,
ze jindy vykonni zaméstnanci se stfidaji ve Skoleni novackii. Nezavisle na poctu konkrétnich
Skoliteld je potieba na adaptaci nového zaméstnance 40 hodin prace. Navic je jesté potieba
pocitat s tim, ze nasledujici tyden u vétSiny novacka bude vyrazné snizena vykonnost, oproti
stavajicim zaméstnancim.

7o~

V posledni fad¢€ jsou samoziejmé mzdoveé néklady, kde budeme pocitat s mési¢ni ¢astkou
18 000 K¢&. Pii téhle vysi bude zaméstnavatele zaméstnanec stat 24 300 K¢. Po secteni téchto
naklada se dostaneme k ¢astce 43 631 K¢ (viz tabulka 7). Pro praci personalisty byl dle
integrovaného portalu MPSV1% pouzit median mési¢ni mzdy za rok 2017, &inici 26 200 K.
Pro vedouci v oblasti administrativnich agend 33 686 K&. Obé mzdy jsou piepocitany na

celkové naklady pro zaméstnavatele, véetné socialniho zabezpeceni a zdravotniho pojisténi.

106 Regiondlni statistika ceny prace — Jihomoravsky kraj. Ministerstvo prdce a socidlnich véci [online].
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Casova naro¢nost Cena v K¢

Inzerce (jobs.cz) 5900
Zpracovani inzerce a osloveni uchazeci 1 h 20 min 294
Pohovory 4h 884
Vyhodnoceni a zpétna vazba 2h 442
Administrativa spojena s prijetim 2h 442
Doba zaSkoleni nového zaméstnance 40 h 11 369
(maximalni)

Mzda 24 300
Celkem 43 631

Tabulka 7: Ndklady na nového zaméstnance
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ZAVER

Predmétem této diplomové prace bylo analyzovat a vyhodnotit souc¢asnou situaci
motivacniho systému V cestovni agentufe Invia.cz. Jedna se o cestovni agenturu pusobici na
trhu jiz 16 let a stale rozsitujici oblast své piisobnosti i do zahranici. ProtoZe se situace na
trhu prace neustale méni a lidé, hledajici praci, si zacinaji své budouci zaméstnavatele vice
vybirat, hlavnim cilem této prace je navrh na zlepSeni motivacniho systému a s tim spojenym
rustem spokojenosti. Bez spokojenych, pracujicich zaméstnancti se ani tato spolecnost totiz
nemuze obejit.

K analyze bylo na zéklad¢ teoretickych poznatkii, zvoleno dotaznikové Setieni, které
prob¢hlo na brnénské pobocce. Predpokladem byla vysokd mira nespokojenosti
zameéstnancl se sou¢asnym motiva¢nim systémem, s pracovnim prostiedim ¢i s komunikaci
v ramci firmy. Setfeni viak prokazalo, Ze situace neni nijak $patnd. Jsou zde viak jisté
rezervy a prostor pro dalsi zlepSeni. ProtoZe 1 sami zamé&stnanci vnimaji Spatnou poveést
firmy, jako nepiijemny faktor, bylo by toto zlepSeni zcela jisté ptinosné. Pokud se trh prace
bude dale vyvijet stejnym smérem jako je tomu nyni, bude nevyhnutelné, aby se Spatné
reference co nejvice omezily. Jelikoz si v dneSni dobé vybiraji uchazec¢i o zaméstnani své
zaméstnavatele, nikoliv naopak, pfi vybéru budou vzdy volit spolecnost, kterd vystupuje
jako idealni zaméstnavatel, ktery si svych zaméstnanct ceni.

V ramci analyzy soucasného stavu byl na brnénské pobocce rozeslan dotaznik,
obsahujici 20 otadzek. Ty byly rozdéleny do nékolika sekci. Prvni se zabyvala obecnym
pohledem zaméstnancl na svou praci. Druhd ¢ast byla zaméfena na motivaci a jejim cilem
bylo zjistit, jaky vliv maji vybrané sloZky na motivaci respondenti. Ve tfeti ¢asti byli
zaméstnanci vyzvani, aby ohodnotili dopliikové otazky dle ptredlozené stupnice. Posledni
¢ast obsahuje obecné otazky, které blize specifikovali respondenty. A to zejména pohlavi,
veék ¢i pracovni pomeér.

Do jaké miry je vedeni spolecnosti ochotno a schopno investovat do zvySeni
spokojenosti svych zaméstnancii zajisté ovlivni vybér motivacnich slozek. Tato prace je vSak
zaméiena predevsim na bézné véci, finanéné nendkladné, jako jsou hodnotici pohovory,
pochvaly, projevy diavéry apod. Protoze je komunikace Casto piehlizena, tvofi praveé tyto
nastroje motivace vétsi ¢ast mych doporuceni. V piipadé ochoty vedeni, investovat do

zamestnancu vice, by tato prace mohla slouzit jako podnét k dalsi, dikladné analyze,
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provadéné idedlné¢ specializovanou spole¢nosti nebo alespont s vyuZzitim konzultaci od

odbornikd.
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Priloha 1: Dotaznik

Hezky den,

rada bych Vas poprosila o spolupraci s vyzkumem motivacniho systému ve spole¢nosti
Invia.cz a moc by mi pomohlo, kdybyste mi vyplnili tento kratky dotaznik. Obsahuje 20
otazek a nezabere Vam vice nez 7 minut. Dotaznik bude slouzit pro mou diplomovou praci

a je anonymni.

Dékuji za vyplnéni :)

Eva Crlikova

1. Pro¢ pracujete v této spolecnosti?
e Zajimava a pestra prace
e Dobry pracovni kolektiv
e Dobré jméno firmy
e Platové podminky a zamé&stnanecké vyhody
e Samostatnost prace a demokraticky styly fizeni

e Jina

2. Obavéte se ztraty zaméstnani?
e Ano
e Ne
e SpiSe sam/sama hledam uplatnéni v jiné spolecnosti

e Jina

3. Jak v soucasné dob¢ vidite svou praci?
e Uspokojuje me¢ ve vétSin€ ohledt

e Existuji drobnosti, které mi nevyhovuji, ale v podstaté jsem spokojen/a



e EXistuje fada véci, které mi nevyhovuji, ale nehodlam odejit
e Existuji zavazné pracovni okolnosti, kvili kterym zvazuji odchod
e Neuspokojuje mé¢, ale nefeSim to

e Jina

Sekce Motivace

4. Jak Vas tyto nastroje motivuji k pracovnimu vykonu?

Hodné Pomérné dost Moc ne Vibec ne

Mzda

Zameéstnanecké vyhody O 0] @) @)
Zajimava prace O O O O
Povzbuzeni od vedouciho O O O O
Atmosféra  pracovniho @) @) @) @)
tymu

Moznost seberealizace a O O O O
kariérniho ristu

Pracovni prostiedi @) @) @) @)

5. Je pro Vas vyse mzdy dulezita?
e Velmi dilezita
e Spise dulezita
e Spise nedtlezita

e Nedilezita

6. Jak jste spokojeni se mzdovym ohodnocenim?
¢ Velmi spokojen/a
e Spise spokojen/a
e Spise nespokojen/a

e Nespokojen/a



7. Jak Casto Vas nadfizeny chvali a povzbuzuje?

Casto
Malokdy
Vyjimecné

Vubec

8. Jak je zajist'ovan rast Vasi kvalifikace?

Mohu se ucastnit poradanych kurzii a seminari
Mohu vyuzit externi kurzy a seminaie

Podporuji studium pfi praci

Nemam potiebu se dale vzdélavat, nezajimam se o to

Nemam moznost se v ramci prace vzdélavat

9. Jakym zplsobem se dozvidate zmény, tykajici se Vaseho oddéleni?

Na pracovni porad¢ nebo prostiednictvim hromadného emailu
Individualné od nadtfizeného
Neoficialng, zpravidla od kolegii

Jina

10 . Jak hodnotite své pracovisté?

Velmi reprezentativni

Celkem vkusné a vhodné pro pfijimani navstév
Neptfili§ vhodné pro pfijimani navstév

Velmi zanedbané

Jina

11. Jak jste spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych vyhod?

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a

Nespokojen/a



12. Které benefity nejcastéji vyuzivate?
Casto  Ob&asnd Vyjimeéné Vibec Tento Nevim o

benefit ném/Nevim,

nemam jak jej
vyuzit

Stravenky @) @) @) @) @) O
MultiSport karta @) @) @) @) @) @)
Sleva na dovolenou @) @) O O O O
Slevy u partnert O O 0] 0] @) O
(Tutor, Leoexpress)
Ostatni slevy O O O O O O
(kadefnictvi,
masaze,...)
Relax Days ) @) O @) @) @)
Home Office O @) O O O O

13. Které zaméstnanecké vyhody byste uvitali? Prosim, vyberte 5 pro Vas nejzajimavéjsich.
e Flexi Passy
e Pruzna pracovni doba
e 7.5 hodinova pracovni doba
e Sick Days (zdravotni volno)
e Vice poradanych podnikovych akci
e Piispévky na diichodové pojisténi
e Firemni masér ¢i psychoterapeut
e Bezplatné obCerstveni na pracovisti
e Vice firemnich akci a teambuildingt
e Podpora studia (placené volno, pomoc s thradou skolného,...)

e Jina



Sekce Doplitujici otazky

14. Ohodnotte dle stupnice

Ano Spise Spise Ne

ano ne

Je pro Vas prace pestra a zajimava?

Odpovida Vas plat VaSemu vzdélani?

Odpovida Vas plat nadroc¢nosti prace?

Citite, ze mate svou préci jistou?

Jste spokojeni s kariérnim rastem ve firmé?

Je podle Vas v praci pratelské klima?

Potada firma firemni akce?

Ucastnite se jich?

Jste spokojeni s vybavenim svého pracovisté?

Jste spokojeni s celkovym pracovnim

prostiedim ve firme?

Mate moZznost navrhnout vlastni podnéty?

Jste informovani o déni ve firmé?

Pocitujete tispéch firmy jako vlastni uspéch?

Doporucili byste kamaradiim, aby §li do firmy

také pracovat?

15. Kdybyste mohli néco na své praci nebo na firmé celkové zménit, co by Vas motivovalo

K praci, o co by se jednalo?

Sekce Obecné udaje

16. Na jaky pracovni pomér pracujete?
e HPP
e Brigada



17. Jak dlouho ve firmé pracujete?

18. Na jaké pozici pracujete?
e Prodejce
e Back office (recepce, OPZ, pokyny, live chat)
e Team leader
e Dataentry
e Personalni oddéleni
e Produktové odd¢leni
o Letenky

e Jina

19. Jaké je VaSe pohlavi?
e Zena

e Muz

20. Jaky je Vag vek?

e D020 let
e 21-30 let
e 31-40 let

e 4] let avice

vi
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