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Abstrakt

Tato bakalarska prace rozebira spokojenost a motivaci zaméstnancl spolecnosti EGLO. Cilem této
prace je ovérit funkénost a efektivnost souc¢asné personalni politiky spole¢nosti EGLO. Spole¢nost EGLO
je sttedni podnik, ktery se zaméFuje na distribuci svitidel na tzemi Ceské a Slovenské republiky. V rdmci
teoretické Cdsti prace je rozebran pojem motivace a spokojenost, jakozto velmi individudlni aspekty
zaméstnavani, véetné popisu nékterych teorii téchto fenoménu. Prakticka ¢ast této bakalarské prace
se vénuje kvantitativnimu prizkumu, kdy je formou dotaznikového Setfeni ovérena spokojenost a
motivace zaméstnancl ve spole¢nosti EGLO. Bylo dospéno k zavéru, Ze spolecnost EGLO ma velmi
dobrou personalni politiku, nicméné doporuduji zaméfit se vice ha moznosti rozvoje zaméstnancl a
jejich mozny kariérni postup.

Klicova slova

Motivace, spokojenost, zaméstnavani, spolec¢nosti EGLO, motivace zaméstnancl, zaméstnavatel,
spokojenost v praci

Abstract

This bachelor thesis discusses the satisfaction and motivation of EGLO employees. The aim of this work
was to verify the functionality and efficiency of EGLO's current personnel policy. Company EGLO is a
medium enterprise that focuses on the distribution of luminaires in the Czech and Slovak Republics.
Within the theoretical part of the thesis, the concept of motivation and satisfaction was dismantled as
very individual aspects of employment, including a description of some theories of these phenomena.
The practical part of this bachelor thesis was devoted to the author's quantitative research, where he
verified the satisfaction and motivation of employees in company EGLO in the form of a questionnaire
survey. The author of the work concluded that company EGLO has a very good personnel policy, but it
is recommended to focus more on the development of employees and their possible career
advancement.

Keywords

Motivation, satisfaction, employment, EGLO company, employee motivation, employer, job
satisfaction
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Uvod

Lidska spole¢nost funguje na nékolika zakladnich pilifich. Jeden z pilif(i fungovani lidstva je pak
urcitd sména komodit, jelikoz témér nikdo neni v soucasné spolecnosti schopny si zajistit veskeré
potfebné komodity sdm bez jakékoli sou¢innosti ostatnich. Z hlediska ekonomie pak lidé vstupuji na
trh s komoditou ve formé prdace. K ekonomické strance lidské spoleCnosti a prace je vSak nutné se
zbyvat i dvodem, proc jsou lidé ochotni nabizet na ekonomickém trhu praci. Pokud bychom na to
nahlizeli pouze ekonomicky, pak za urcitou praci budou lidé dostavat jinou komoditu nej¢astéji penize
jakoZto univerzalni platidlo, které méni za jiné komodity, které pomahaji naplnit jejich reprodukéni
potieby, aby opét mohli pracovat. Teoreticky by se pak lidé méli snazit maximalizovat svlj uZitek.
Nicméné z hlediska individuality kazdého jedince je cely proces a dlivody proc¢ pracuje mnohem
slozitéjsi.

Lidé v prlibéhu ¢asu méni svoje divody, pro¢ pracuji a jakou praci vykonavaji. Zaroven kazdy
zaméstnavatel vystupujici na druhé strané trhu prace se snaZzi naldkat a udrzet, co nejlepsi pracovniky
se méni i v ndvaznosti na nové technologie a globalizaci. Prace z domova se stava standardem, sdileni
pracovniho mista jiz také neni novinka a nové vyzvy pro trh prace se objevuji kazdy den. Je tedy nutné
neustdle sledovat nové trendy trhu prace a sledovat, jak se zaméstnavatelé témto trendim
prizpUsobuji a jaké pohnutky vedou zaméstnance k vykonavani urcité prace pro urditého
zaméstnavatele. Kvalifikaéni prace na témata vénujici se souc¢asnym aspektlm z trhu prace jsou tedy
velmi aktualni.

Tato kvalifikaéni prace si klade za cil zhodnotit motivacni program a zjistit spokojenost
pracovnikl s timto programem ve spolecnosti EGLO. Prakticka ¢ast ma pak za cil identifikovat hlavni
faktory motivace v organizaci a ovérit pfedpoklad duleZitosti odmény jako jednoho z nejdllezZitéjsiho
motivacniho faktoru.

Jedna se o vybér individualni spole¢nosti azkoumani jejiho pfistupu k zaméstnancim,
a naopak motivace zaméstnancl této spolecnosti zde plisobit. Spole¢nost EGLO je stfedni Ceska
spole¢nost vénujici se vyrobé a distribuci bytovych doplrk(, a to zejména svitidel. V této firmé autor
prace pUsobil, a proto je mu velice blizka a je schopny se zaméfit na veskeré detaily, které dobre jako
byvaly zaméstnanec zna.

Kvalifikaéni prace je obsahové rozdélena na dvé hlavni ¢asti. Prvni ¢3ast je teoreticka, kterd se
sklada ze tfi kapitol. Prvni kapitola rozebird elementarni teoretické aspekty spokojenosti a motivace v
ramci zaméstnavani, druha kapitola se detailné vénuje motivaci, treti pak spokojenosti a jednotlivym
teoriim.

Druha ¢ast kvalifikacni prace pak je zamérena na praktickou ¢ast, v ramci které, je popsan
prazkum pfimo ve spolecnosti EGLO. Prlizkum je metodologicky kvantitativni a probihda pomoci
dotaznikového Setfeni pfimo u zaméstnanc spolec¢nosti EGLO. Tato ¢ast obsahuje 3 kapitoly, kdy prvni
se vénuje blizSimu predstaveni spolecnosti EGLO, druha popisuje metodologii prizkumu a prizkumny
vzorek, treti kapitola druhé ¢asti je vénovana detailnimu rozboru ziskanych dat.

Kromé hlavniho cile kvalifikacni prace jsou stanoveny i dil¢i cile, které jsou zformovany do
prazkumnych otdzek. Veskeré otazky se vztahuji vici spolec¢nosti EGLO:
e Jak jsou zaméstnanci celkové spokojeni?
e Vjakych konkrétnich oblastech jsou zaméstnanci spokojeni?
e V ¢em konkrétné jsou zaméstnanci nespokojeni?
e Které formy motivace zaméstnanci nejvice preferuji (oceriu;ji)?



Jako téma préce je zvolena otazka motivace a spokojenosti. Motivace a spokojenost v otazkach
vzdélavani a nasledné v zaméstnani maji mnoho spolecnych znak(, mezi které mohou napftiklad patfit
jasné cile, moznosti rozvoje ¢i uznani. S motivaci a spokojenosti se tedy musi pracovat v kazdém
kolektivu lidi, nehledé na to, zdali se jednd o pracovni kolektiv ¢i studijni. Vzhledem ke zkuSenostem
autora prace byla pro tuto kvalifikacni praci vybrana stfedni firma, kde je zkoumdana motivace a
spokojenost.

Jako zdroje pro zpracovani této kvalifikacni prace jsou vyuzity predevsim zdroje v podobé
odborné literatury, a to i zahranicni. Okrajové jsou pak vyuZity i internetové zdroje, které jsou vhodné
pro svoji aktudlnost a relativné jednoduchou dostupnost. Pro oblast spole¢nosti EGLO je pak zdrojem
osobni zkuSenosti autora priace a také neformalizované rozhovory s vys$Sim managementem
spolecnosti.
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1 Spokojenost a motivace jako klicové prvky
zameéstnavani

Prvni kapitola se vénuje v obecné roviné zakladnim prvklim problematiky zaméstnavani.
Zatneme na strané zaméstnavatele, tedy néjakého podniku. Zakladni podstata podniku je
maximalizovat zisk. K tomuto vSak potifebuje néjaké zdroje a jednim ze zdrojli je i prace. Samoziejmé
existuje i zaméstndvani v sektorech, které neprodukuiji zisk jako je verejny sektor, neziskové organizace
apod., nicméné pro zjednoduSeni budeme brat v potaz zejména standardni podnik z hlediska
ekonomie.

Podnik tedy musi vymyslet, jakym zplsobem zajistit zdroje pro jeho cinnost a klade si tedy
mimo jiné i otdzku, jak zajistit kvalitni personalni stranku. Zakladni motivaci pro vyménu casu
jednotlivce za praci je odména za dany kontrakt, a to bude majoritné ve formé penéz. Nicméné
z hlediska individuality kazdého jednotlivce nebudou vzdy jako jedina motivace pro vykon prace jenom
penize. Motivace je velice individudIni véc a kazdy vnima motivaci jinak. Motivaci pro vykon prace
muzZou byt tfeba i zkuSenosti nebo urcitd prestiz daného podniku, pfipadné jiné benefity, co za vykon
prace podnik nabizi. To je napfiklad odpovéd, pro¢ néktefi studenti vykondvaji v rdmci stazi praci pro
urcité podniky bez (finan¢ni) odmény.

Rukou v ruce s motivaci jde spokojenost, kdy spokojenost je vnitfni stav kazdého clovéka.
Podobné jako motivace je spokojenost a jeji aspekty pro kazdého jednotlivce velmi individudini. Kazdy
nabude spokojenosti pfi splnéni jinych nalezitosti.

MuZeme konstatovat, Ze motivace ¢asto predchazi spokojenost. Z hlediska psychologie muze
byt jedinec motivovan k dosazeni urcitého cile nebo k uspokojeni urcité potreby. Kdyz dosahne svych
cild nebo naplni své potreby, mlze se citit spokojené.

Rovnéz se muZe stat, Ze urcitd mira spokojenosti mize zvysit motivaci. KdyZ jedinec zaziva
pocity uspokojeni spojené s urcitou ¢innosti nebo Zivotnim stylem, mize byt motivovan pokracovat
v této Cinnosti nebo Zivotnim stylu, aby si tento stav spokojenosti udrzel.

NiZe si v obecné roviné rozebereme kazdy z téchto pojmU a posledni ¢ast této kapitoly se
vénuje odlisnosti téchto dvou velice provazanych pojm.

1.1 Motivace

Klicovym faktorem pro uspéch podniku je motivace v pracovnim prostfedi a vytvotfeni obecné
spokojenosti zaméstnancl. Motivace je sila, kterd pohoni kazdého clovéka k dosazZeni urcitych cila
a plnéni pracovnich povinnosti. Motivace je zasadni pro zvySovani produktivity prace v ramci podniku.
PFi spravné motivaci jsou zaméstnanci obecné produktivnéjsi a ochotnéjsi prispivat k dosazeni cilli
podniku.

Ukolem podniku v pfipadé motivace je vytvoreni jasnych cild a ocekavani pro kaidého
zaméstnance, pfipadné i potencidlniho uchazece o zaméstnani. V pripadé, Ze maji zaméstnanci jasnou
vizi vtom, co se od nich ocekava a jaké jsou jejich pracovni cile, maji lepsi orientaci v pracovnich
ukolech a mohou se efektivnéji podilet na cilech samotného podniku.

Podpora motivace zaméstnancu je prakticky bezbrfeha. Zakladnim nastrojem motivace bude
pravdépodobné odména, nicméné jako dalsi nastroje na podporu motivace zaméstnancli maze podnik
uzit napriklad projev uznani za danou praci, ¢i umoznit zaméstnanclm se rozvijet. Podnik rovnéz mize
nabidnout za praci jako odménu kromé penéz i velkou $kalu jinych benefitli, aby zaméstnanec mél
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pocit, Ze se o néj podnik stara. Jakakoli podpora motivace zaméstnancl mliZze podporovat i jejich
celkovou spokojenost v zaméstndni.!

Obecné Ize konstatovat, Ze dobra komunikace v(i¢i zaméstnanctm podniku je klicovym prvkem
motivace. Toto je ¢asto podniky velmi podceriovano. Je nutné si uvédomit, Ze motivovani zaméstnancu
k praci je dynamicky proces, ktery vyZzaduje neustdlou podporu a vytvareni stimulujiciho pracovniho
prostredi, které podporuje rist a Uspéch jednotlivcl i podniku jako celku.

Podniky vstupuji na trh prace, kde je v dobé psani prace velkd konkurence pravé na strané
podnikl, vzhledem k faktu, Ze je velmi nizkd nezaméstnanost. Mira nezaméstnanosti v prosinci 2023
byla na hodnoté 2,7 %, co? je z hlediska ekonomie téméf nulovd nezaméstnanost.? Podniky tedy na
trhu prace nesmi zaostavat a opravdu se musi vénovat motivaci zrovna pro né pracovat.

1.2 Spokojenost

Spokojenost je dalSim naprosto klicovym aspektem pro zaméstndvani. Ve spojeni pojmu
zaméstnavani a spokojenost miZeme hovofit o stavu, kdy zaméstnanci povazuji svou praci a pracovni
prostredi kladné a jsou spokojeni s riznymi aspekty svého zaméstnani. Opét stejné jako motivace je
aspekt spokojenosti velmi individudlni. Spokojenost muZe byt ovlivnéna radou aspektl, které se
skladaji napriklad z pracovniho prostfedi, pracovnich vztahl, moznosti osobniho rozvoje v praci,
odméné za praci atd.

Pravdépodobné opravdu klicovou roli z hlediska spokojenosti mlze hrat pravé pracovni
prostifedi. Dobré pracovni prostiedi podporuje kvalitni komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi
zaméstnanci i mezi zaméstnanci na stejné Urovni. Lze konstatovat, Ze pracovnici, ktefi se citi v préci
podporovani a respektovani maji tendenci byt spokojenéjsi.

Dalsim podstatnym faktorem spokojenosti muize byt podobné jako u motivace odména za
danou praci. Zaméstnanci maji urcité predstavy o vysi odmény a o strukture dalSich benefitl. Tyto
aspekty jsou velmi individudlni. Zaméstnavatelé se v souc¢asné dobé rliznorodych moznosti predhani
s nabidkou benefitd, a to jak finanénich, tak nefinancnich. Od stravenek, pfispévk( na kulturu a sport
muze byt brano jako benefit i moznost prace z domova i flexibilni pracovni doba.

Dalsi aspektem podobné jako u motivace mliZe byt prostor pro osobni a kariérni rozvoj.
Zaméstnavatel tedy muZe nabizet celou $kdlu Skoleni, kurzi atd., coZ opét prispiva k pocitu
zaméstnance, Ze se rozviji a tedy, Ze je spokojen se svym uplatnénim na trhu prace.

Obecné vzato jesté velmi spokojenosti pfispiva prace vztah nadfizenym s podfizenymi.
Podpora, uznani a dlivéra ze strany nadtizenych mohou posilit pocit soundlezitosti a zvysit spokojenost
zaméstnancu se svou praci.?

MoZnosti, jak podpofit spokojenost zaméstnancu, je celd fada. Je nutné vsak velmi dikladné
znat své zaméstnance, jelikoZ pocit spokojenosti je velmi individualni aspekt.

Spokojenéjsi zaméstnanci byvaiji loajalnéjsi vici zaméstnanciim, coz je velmi dulezité pro kazdy
podnik. Zaméstnanec ma tedy mensi tendenci k tomu podnik opustit ¢i napfiklad vynaset know - how
podniku atd.

! Locke, E.A. The Nature and Causes of Job Satisfaction. In: Dunnette, M.D., Ed., Handbook of Industrial and
Organizational Psychology, 1976, Vol. 1, 1297-1343.

2 CESKY STATISTICKY URAD. Miry zaméstnanosti, nezaméstnanosti a ekonomické aktivity - prosinec 2023 [online].
[cit. 2024-02-10]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/cri/miry-zamestnanosti-nezamestnanosti-a-
ekonomicke-aktivity-prosinec-2023.

3 SPECTOR, Paul E. Job Satisfaction, New York: Routledge, 2022. 166 stran. ISBN 978-100-3250-616. s. 5-34.
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1.3 Motivace a spokojenost aneb v ¢em se odlisuji

Motivace a spokojenost jsou opravdu velmi provdzané pojmy. Jak je patrné z vyse uvedeného
textu podpora motivace a spokojenosti mlze byt prakticky stejnd, ale i pres to jsou tyto pojmy odlisné
a je nezbytné je rozliSovat.

V prostfedi zaméstndvani lze motivaci vnimat jako hnaci silu kazdého individualniho
zaméstnance. Dany zaméstnanec je motivovan k plnéni cilt podniku a plnéni stanovenych pracovnich
ukold. Jedna se o vnitini pohnutku, kterad je odvozena od osobnich ambici, cill ¢i potfeb kazdého
jednotlivce.

Spokojenost na rozdil od motivace je obecné stabilnéjsi stav, ktery je vysledkem celkového
pocitu uspokojeni a pohody v praci. Spokojenost Uzce souvisi s vnimanim pracovnich podminek,
odménovani, vztahl na pracovisti, vertikdlnich i horizontalnich, a miry naplfiovani pracovnich potreb.
Spokojenost je emocialni reakci na jednotlivé aspekty zaméstndvani. Spokojenost pak Uzce souvisi
s loajalitou zaméstnance vici svému zaméstnavateli.

Ackoli jsou pojmy motivace a spokojenost velmi provdzané maiji rozdilné dopady na pracovni
prostredi a pfipadné vykony jednotlivych zaméstnancl. Motivovani jedinci byvaji produktivnéjsi a také
vice angazovani. Spokojeni zaméstnanci obvykle pfispivaji k lepsi pracovni atmosfére a nizsi fluktuaci
zaméstnanc(.*

Otéazkou zUstava, zdali je lepsi zaméstnanec motivovany nebo spokojeny. Existuji manazerské
poucky, které stanovuji, Ze nejlepsi zaméstnanec je stabilni, tedy asi spiSe spokojeny, nicméné
motivovany zaméstnanec mize mnohdy odvést vice prace. Obecné tedy asi nelze tuto otazku
zodpovédét. Salamounska odpovéd tedy zni, 7e nejlepsi je kombinace obojiho.

Podnik jako takovy ma tedy velmi nelehky ukol v oblasti personalniho fizeni. Je nutné spravné
nastavit personalni politiku, tak aby byli zaméstnanci motivovani i spokojeni. Vzhledem k individualité
kazdého jedince je nutné vnimat potieby kazdého clovéka individualné. Pro kazdého jsou aspekty
motivace a spokojenosti velmi rozdilné, nékdo si vystaci s pochvalou, nékoho pochvala neuspokoji. Pro
vétsi podniky tedy muZe byt nastaveni persondlni politiky v oblasti motivace a spokojenosti velice
narocna a musi spoléhat na spravné jednani se zaméstnanci ze strany nizsich Urovni managementu.
Rovnéz nékdy se mUze stat, Ze neni v moci podniku naplnit aspekty individudiniho jedince, coz jesté
nemusi nutné znamenat, Ze podnik jako takovy ma Spatnou personalni politiku. Aby to bylo pro
konkrétni podnik sloZitéjsi, tak soupefi na trhu prace s ostatnimi zaméstnavateli, ktefi se samoziejmé
z hlediska potencialni motivace a spokojenosti predhani.

*HACKMAN, J. Richard a Greg R. OLDHAM. Work redesign. New Jersey: Addison-Wesley,
1980. 352 stran. ISBN 978-0201027792. s. 53-96.
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2 Motivace

Pojem motivace by se dal popsat jako nenasilny pozitivni pfistup k nééemu, at uz je to urcity
typ chovani nebo pravé tfeba pracovni vykon. Lze tak popsat jak proces, tak jeho samotny vysledek.®
Pojem motivace ma latinsky plvod, jedna se o odvozeninu slova ,,movere”, coz znamena , hybati“.
Z hlediska latiny se mUZe jednat o oznadeni pro veskeré interni procesy v ¢lovéku.

Na motivaci jako takovou Ize nahlizet mnoha zplsoby. Samotna motivace Ize rozdélit na dvé
stranky. Je to stranka procesni a stranka obsahova. Z hlediska procesni stranky motivace se jedna
o urcity proces, ktery si nize detailné rozebereme. Z hlediska obsahové stranky se pak bavime o tom,
co urcitého ¢lovéka motivovalo pravé k urcitému jednani ¢i chovani. Obsah motivace lze rozdélit dale
na vnitfni podnét a vnéjsi podnéty. | této strance motivace se budeme vénovat nize.

Kdyz byly zminény podnéty, mGzeme dale pohliZzet na motivaci z hlediska pohnutky. V ramci
zamysleni se nad touto problematikou je niZze popsan motiv motivace a stimul motivace. Motiv je
vniman vice jako interni psychicka sila a stimul pak je spiSe vusténim externiho plsobeni na lidskou
psychiku.

Zavér této kapitoly se vénuje jednotlivym teoriim zaméstnavani z pohledu motivace, aneb co
vede lidi k tomu se zaméstnat. BliZe jsou rozebrany i nékteré teorie slavnych filozof(.

2.1 Obecna teorie motivace

Co je motivace, jakym zplsobem motivace funguje, co motivaci ovliviiuje a podobnymi
otazkami se zabyvalo mnoho riznych filozofl. Pravdépodobné nejpouzivanéjsi a nejjednodussi teorie
popisuji motivaci jako urcitou vnitfni pohnutku, ktera se fidi podle vnéjsich podnétq, jez tvori pozitivni
(odmény) nebo negativni (tresty) stimuly. Casto se tato teorie popisuje jako cukr a bi¢. Vné&jsi stimul je
tedy né&jakd odména &i olekavani a na opaéné strané stoji tedy né&jaky trest nebo strach z trestu.® Je to
jedno z nejstarsich pojeti motivace, a jak je patrné, je velmi zjednoduSené. Nebere v Gvahu dalsi lidské
potfeby a neformalni vztahy na pracovisti.

Pfistup ke zkoumani motivace lze rozdélit na dvé podmnoZiny. Prvni je obsahova stranka
motivace, ktera se zabyvd pravé vnéjSimi a vnitfnimi vlivy na motivaci. Motivace z hlediska obsahu
zkouma vrstvy motivace a také motivacni zdroje. Druha podmnoZzina je pak procesni stranka motivace,
ktera zkouma vnitini psychologické déni jedince.

Jednotlivé nahledy a teorie nahledu na motivaci, jak z obsahového hlediska, tak procesniho
jsou popsany nize v této kapitole.

2.1.1 Obsahova stranka motivace

Pro spravné pochopeni obsahové stranky motivace je nejprve nutné si definovat vnitini
motivaci a vnéjsi motivaci. Vnéjsi motivace se v ramci definice blizi metodé cukru a bi¢e aneb udélej to
nebo budes potrestan. Je to prakticky model pana a jeho otroka. S urcitou hierarchii se setkavame
dodnes, a to zejména naptiklad v pracovnépravnich vztazich. Casto se v manaZerskych piiruckach
objevuje, Ze tento pristup k motivaci zaméstnancu neni jiz v této globalni spolecnosti efektivni a spise
by se mélo vice ubirat k motivaci vnitini. Vnitfni motivace je pak zaloZena na jednotlivych stanovenych

5 PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vds lidé rddi pracovali. 3. rozsitené vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. 160 stran. ISBN 978-80-247-5515-1. s 16.
6 ADAIR, John Erik. Efektivni Motivace. 1 vydani. Praha: Alfa Publishing, 2004. 174. s. ISBN 80-868-5100-1. s. 14.
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cilech. Zajistit vnitfni motivaci urcitého jedince je vsak mnohem sloZitéjsi, jelikozZ je z povahy véci velmi
individualni.”

Déle v ramci motivace mdZzeme vnimat urcité vrstvy motivace, kdy rozlisSujeme tfi zakladni
vrstvy. Prvni vrstva je motivacni zaloZeni. Motivacni zaloZeni velmi Uzce souvisi s lidskou osobnosti.
V pribéhu Zivota se méni pouze velmi malo a ¢asto byva ovlivnéno vnéjsimi podminky, a to napftiklad
jakou roli zastava dotycna osoba ve spolecnosti. Zde je z hlediska pracovniho vztahu mozZné pouze
osobu poznat a pracovni s ni dle toho, nelze motivacéni zaloZeni néjak radikalné ménit ¢i uzpUsobovat.
Druha vrstva je motivacni poloha. Motivacni poloha je spojena s konkrétnimi Zivotnimi (a pracovnimi)
podminkami. Zmény téchto podminek mohou ovlivnit i motivacni polohu. Treti je pak motivacni
naladéni, které Ize definovat jako okamZity vnitini stav pohnutek.®

Z hlediska obsahu motivace se lze dale zabyvat zdrojem motivace, pficemz zdrojem motivace
mUze byt napfiklad potfeba, navyk, zajem, lidské hodnoty ¢i postoje. Potfeba je subjektivni pocit, Ze
mam néceho nedostatek. Néceho, co je pro daného jedince nezbytné. Subjektivné pak Ize proZivat
v pfipadé potreby po néem pocit napéti, nelibosti ¢i stradani.

Dale mdme pojem zdjem, ktery je jiz UZeji zaméren. Obecné navazuje na potreby, respektive
mUzZe to byt pro daného ¢lovéka potrebné, ¢i mlzZe presahovat okruh jeho potreb. Hodnoty jsou pak
spoleCensky nastavené mantinely, Ci cile, které ¢lovék uréitym zplisobem plni, nebo ma potrebu plnit.
Nakonec postoje, to jsou urcité osvojené psychologické jevy individuality. Ty ovliviiuji ¢lovéka
v pfijimani vnéjsich vliva.®

2.1.2 Procesni stranka motivace

Procesni strdnka motivace je urcity vnitfni proces, ktery probihd uvnitf daného jedince.
Zjednodusené se jedna o kolobéh, kdy jako prvopocatek je urcita potreba, kterou jedinec m3a, nasleduje
stanoveni cile v ndvaznosti na danou potfebu. Jakmile je cil stanoven, pak jedinec podnika kroky
k naplnéni tohoto cile a jako posledni je ¢ast procesni stranky motivace je dosazeni stanoveného cile.

Potfeba jakoZzto prvopocatek muize vychazet z naprosto védomého aktu, tak také mimovolny
zjisténim, které vyvold néjaké neuspokojené potreby. Po nastaveni cile, které povede k uspokojeni
urdité potteby, voli jedinec v sobé rizné strategie, které pak vitépuje do konkrétnich krokd.®

2.2 Motivace z hlediska pohnutky

Pohnutku lIze definovat jako vnitfni podnét, ktery vede urcitého ¢lovéka k urcitému jednani.
Pohnutka mGzZe mit spoustu podob a maze ji vyvolat rGzné okolnosti.'* Pohnutka z hlediska motivace
se muUZe rozebirat z hlediska motivu, coZ je urcita interni psychicka sila a dale z hlediska stimulu. Stimul
je sice velmi podobny pojem motivu ¢i pohnutce, nicméné je nutné ho odliSovat. Stimul je spiSe externi
vliv na psychiku jedince. Stimul mUze zapficinit zménu (interni) motivace.

Pohnutky jako takové formuji zdklad motivace, a pravé ty nds vedou k hledani poznani,
Uspéchu ¢i naplnéni svych potreb. Bez pohnutek by prakticky nemélo jakékoli snaZzeni vétsi smysl,
a proto i z hlediska pracovnich vztah( je vhodné hledat pohnutky zaméstnanc.

7 SAMS, Ondfej. Vnéjsi vs. vnitini motivace: Jaky je rozdil? C2024 [online]. [cit. 18. 02. 2024] Dostupné z:
https://ondrejsams.cz/vnitrni-motivace-jako-protiklad-metody-cukru-a-bice/.

8 PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tyma a firem: prakticky atlas managementu. 5., aktualizované a roziitené vydani.
Manazer. Praha: Grada, 2018. 208 stran. ISBN 978-80-271-0629-5. s. 87-95.

9 VYROST, Jozef; SLAMENIK, lvan a SOLLAROVA, Eva (ed.). SocidIni psychologie: teorie, metody, aplikace. Praha:
Grada, 2019. ISBN 978-80-247-5775-9. s. 115-123.

10 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2002. 856 stran. ISBN 9788024704692. s. 159.

11 JELINEK, JiFi a kol. Trestni prdvo hmotné. Obecnd Cdst, zvldstni édst. 6. vydani. 1040 stran. Praha: Leges, 2016,
s. 243,
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2.2.1 Motiv

Motiv je vnitini psychicka sila. Lze ji oznacovat za pUlvod lidského chovani. Motiv tedy dava
urcity smysl ¢i vyznam lidskému chovani. Motivy jsou Uzce propojeny s cili, prostfednictvim cilG/motiva
se Clovék snazi dosahnout urcitého psychologického uspokojeni. Motiv do velké miry uréuje ¢innost
Clovéka. Motiv urcuje zejména smér cCinnosti a jeji intenzitu. Do konkrétnich Cinnosti ¢lovéka, pak
vstupuji i jiné veli¢iny.

Je nutné si také uvédomit, Ze konkrétni ¢innosti byvaji ovlivnéné ¢astokrat vice motivy naraz.
Motivy také mohou pUsobit protichlidné a mohou sledovat velmi odlisné cile ¢i se mohou navzajem
podporovat. Nelze jednoduse odpovédét, jaké motivy pfi dané ¢innosti ¢lovék zrovna sleduje.?

2.2.2 Stimul

Pojem stimul se od pojmu motiv spiSe vaZe na externi plsobeni na daného jedince. Nasledkem
stimulu jsou pak zmény cinnosti, které ¢asto vyvolavaji zmény motivace ve vztahu ke konkrétni
ginnosti. Stimulace se velmi ¢asto vaze na chovani jinych jedinct spole¢nosti.’?

V odborné literatufe Ize najit rozliseni druh( stimuld. Stimuly napfiklad mohou byt hmotné
(mzda, naturalie) nebo nehmotné (¢as, mordlni hodnoty), financni (cena, mzda, zisk) nebo nefinancni
(kvalita, povést), prospésné (zajimava prace) nebo skodlivé (nikotin, drogy) atd.'

2.3 Teorie motivace zameéstnavani

Z hlediska motivace a vnitfnich pohnutek hledali odbornici divody, pro¢ maiji lidé potrebu
pracovat, respektive, jaké vnitfni sily a procesy vedou konkrétniho jedince k tomu vykondvat praci.
Motivace zaméstnancl se v soucasné globalni spolecnosti stavi do popredi, jelikoZ je zde urcity
predpoklad, Ze motivace ma velice vyrazny vztah k efektivité prace. Pracovni motivace ovliviiuje, co
clovék chce délat, co dél3, jak moc se o to snazi a pripadné, jak dlouho se o to snazi. Pracovni motivace
tedy do velké miry determinuje pracovni vykon. Vztah mezi pracovni motivaci a vykonem je naprosto
ziejmy.B®

Jaké jsou ale skute¢né davody, pro¢ tomu tak je? Jak se ¢lovék rozhoduje, co jsou vstupy do
jeho psychiky? Na tyto otdzky se snazilo odpovédét fada odbornikd. Pro pochopeni celého tématu si
nize rozeberme nékteré teorie motivace zamérené na obsahovou stranku motivace.

Dale existuji nékteré teorie, které se vice vénuji procesni strance celého procesu zaméstnavani.
Tyto teorie byvaji oznacovany jako kognitivni, jelikoZ prikladaji hlavni vyznam pravé psychickym jevim
a silam, které plisobi na motivaci.

Obsahové teorie se tedy prakticky nevénuji vnitru ¢lovéka a psychologickym jeviim jedince.

Procesni pak na druhou stranu nezkoumaji konkrétni vstupy do psychiky jedince a zaméfuji se hlavné
na procesy. Z tohoto dlivodu budou rozebrany nize i nékteré procesni teorie motivace.

12 BEDRNOVA, Eva a lvan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management Press, 1998. 798 stran. ISBN
80-859-4357-3. 5. 222-223.

13 Op cit. viz. pozndmka ¢&. 12.

14 HALEK, Vitézslav, 2016. Druhy stimuli [online]. C 2024. [cit. 18-02-2024]. Dostupné z:
http://halek.info/prezentace/management-cviceni6/mngcv6.php?l=07&projection&p=23.

15 ARNOLD, John, SILVESTER, Joanne, PATTERSON, Fiona, ROBERTSON, Ivan, COOPER, Cary, BURNES, Bernard.
Psychologie prdce: pro manaZery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2007. 629 stran. ISBN 978-80-
251-1518-3. 5. 302.
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2.3.1 Maslowova teorie potreb

Pravdépodobné jedna z nejznaméjsich teorii motivace je Maslowova pyramida potreb, jejimz
autorem je psycholog Abraham Maslow. Podle této teorie ma kazdy ¢lovék v sobé dva druhy sil. Prvni
sila je urcity strach o bezpedi ¢i pocit bezpeci samotny. Proti tomu pak stoji sila v ¢lovéku podstoupit
urcité riziko. Maslow poskladal do pyramidy potreby kazdého (zdravého) clovéka, pricemz
hierarchicky, aby mohl ¢lovék naplfiovat svoje potreby z vyssich sfér pyramidy, musi byt naplnény nizsi
sféry pyramidy.1®

Sebe-
realizace

/Uznéni, sebeilcta\
/ SounéalezZitost, laska \
/ Bezpecdi a jistota \
/ Fyziologické potreby \

OBRAZEK 1 - MASLOWOVA PYRAMIDA POTREBY’

Jak je patrné, tak v nizsich patrech se nalézaji potieby, které jsou dlleZité pro preZiti samé,
pfipadné pro preZiti ve spolecnosti. Vy3si patra pak nejsou nezbytnd pro samotné preZiti, ale pfispivaji
k dlouhodobé spokojenosti. Pyramidu Ize chapat jako urcity univerzalni model, ktery mlze byt pro
kazdého c¢lovéka lehce modifikovany v ndvaznosti na prostredi, kde se pohybuje.

2.3.2 Hezbergerova teorie dvou dimenzi motivace k praci

Dalsi vyznamnou teorii je teorie Fredericka Hezberga tzv. teorie dvou dimenzi motivace k praci.
Dvé dimenze reprezentuji motivacni a hygienické faktory. Motivacni faktory vedou clovéka
k pozitivnim pocitlim a hygienické faktory naopak k negativnim pocitlim. Jak je patrné, tak opét tato
teorie vychazi z teorie cukru a bice a opét se vénuje pozitivnim a negativnim prozitkim v navaznosti
na motivaci.

Mezi faktory nespokojenosti (tedy faktory hygienické) lze zafadit — politiku spolecnosti,
pracovni podminky, plat, kontrolu, mezilidské vztahy, pracovni pozice, pracovni jistotu atd. Jsou to
prevedsim faktory vnéjsi, které ovliviiuji daného ¢lovéka. V pripadé, Ze jsou tyto faktory v poradku, pak
by méla byt v poradku i motivace. Pokud je néktery z faktord problematicky, pak se pravdépodobné i
motivace snizi. Dlsledkem toho se mlizZe zvysit pocit nespokojenosti.

Faktory spokojenosti (motivacni faktory) jsou pak Uspéch, uzndani, napln prace, zodpovédnost,
moznost pracovniho rlstu atd. Presné tyto faktory mohou nadfizeni vyuzit k motivaci svych
podfizenych, a tedy k maximalizaci jejich pracovnich vykon(.®

16 Op cit. viz. pozndmka €. 13. s. 246.

17 PROCHAZKOVA, Tereza. Teorie motivace podle Maslowa. C2024 [online]. [cit. 19. 02. 2024] Dostupné z:
https://www.mentem.cz/blog/teorie-motivace/.

18 FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. Praha: Grada, 2009. 112 stran. ISBN 978-802-4721-286. s. 18-20.
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2.3.3 Mc Gregorova “‘Teorie X" a "TeorieY”~

Posledni vyznamnou obsahovou teorii, kterou si zde rozebereme, je teorie Xa Y. Jejim autorem
je Douglas McGregor, ktery v teorii pracoval s pfistupem k zZivotu, kdy pFistup k Zivotu vymezil do dvou
smérq, které jdou proti sobé.

Teorie X presumuje, Ze lidé jsou lini a nechtéji praci ¢i zodpovédnost. Dlvodem, pro¢ by méli
pracovat ¢i mit néjakou zodpovédnost, je pak pravé odména. Teorie Y pak predpoklada, ze lidé naopak
chtéji pracovat, jelikoz chtéji zazivat Uspéch a maji uspokojeni ze zodpovédnosti a zaroven hledaji
moznosti, jak by jim prace nabidla dobré zkusenosti.

Obé teorie jsou pravdépodobné do urcité miry pravdivé, avsak jsou obé dvé velmi extrémni.
Obecné vzato zajimavéjsi pracovni pozice jsou jednoduseji obsaditelné, jelikozZ zde je vétsi motivace
uchazecl. Zaméstnanci se mohou v urcitych pripadech i pfesouvat hodnotové zjedné teorie do
druhé.’ Je moZné polemizovat nad tim, Ze teorie se navzajem prolinaji a nelze na motivaci pohliZet
takto radikalné a jednostranné.

2.3.4 Teorie posilovani

Prvni procesni teorii, kterou si zde predstavime, je teorie posilovani. Teorie posilovani byla
zformovdana pocatkem 20. stoleti filosofem Thorndikem. StéZejni pro tuto teorii je tzv. ,,zdkon Gcinku“.
Doktrinou této teorie je predpoklad, Ze lidé si postupem casu za¢nou uvédomovat, Ze urcité Cinnosti
vyvolavaji urcité dlsledky. Z dlouhodobého hlediska, pak ovliviiuji své chovani v ndvaznosti na tuto
doktrinu. Pokud tedy jsou v dlsledku uréitého chovani lidé odménéni, je zde predpoklad, Ze takové
chovani budou opakovat. Naopak pokud jsou lidé v disledku urcitého chovani potrestani, pak je zde
predpoklad, Ze takové chovani nebudou opakovat.

Teorie je samoziejmé opét velmi jednoducha a nebere v potaz mnoho veli¢in. Teorie
posilovani déla z ¢lovéka prakticky stroj, ktery ma velmi jednoduché uvazovani a nebere v potaz Zzadné
dalsi okolnosti.?

2.3.5 Teorie ocekavani

Procesni teorie motivace se dale vyvijely a s novym pohledem pfisel filosof V. H. Vroom. Tento
odbornik v jeho teorii ocekavani tvrdil, Ze se lidé vice zaméruji na ocekavany vysledek jejich ¢inll, nez
na samotné uspokojeni, které z toho plyne.

Tuto teorii dale rozvinul Porter spolecné s Lawlerem, kteti pfisli s rozSifenym modelem teorie
ocekavani. Tento rozsiteny model pocitd stim, Ze usili, které jedinec vloZi do urcité Cinnosti, je
ovlivnéno dvéma faktory. Prvni je hodnota odmény. Jedinec se obecné snaZi zjistit, zda je pro néj urcitd
odmeéna natolik atraktivni, aby zvysil svoje Usili. Druhy faktor je pravdépodobnost, Ze urcitd mira usili
skuteéné povede ke stanovené mife vykonu.?

Jak je patrné, tak procesni teorie se jiz vice vyvinuly a zacaly byt vice komplexni. Rozsifeny
model teorie ocekavani byl zformovan v roce 1968. Vyvoj téchto teorii kopiruje do znacné miry vyvoj
psychologie. Z ¢lovéka a jeho vnitifniho proZivani jiz neni pouhy robot strojové se ucici, ale stava se
z néj z hlediska poznani psychologie komplexnéjsi bytost.

1% Op cit. viz. pozndmka €. 18. s. 16-17.

20 ARMSTRONG, Michael a Taylor STEPHEN. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13 vyd. Praha: Grada,
2015. 928 s. ISBN 978-80-247-9882-2. s 223.

21 Op cit. viz. poznamka €. 20. s. 224.
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2.3.6 Teoriecile

Teorie cile je tfeti vybrany nahled na procesni stranku motivace. S timto pohledem pfisli dva
vyznamni odbornici, a to Edwin Lock a Gary Lathama v roce 1979. Tato doktrina se zaméruje na cil,
respektive jeho stanoveni a presumuje, Ze pokud se stanovi néjaky cil, ktery mize byt i velmi sloZité
obsahnout, pak jedinec podava vétsi vykony a je vice motivovan k ¢innosti, ktera vede k cili.

Tato teorie tedy priklada velky vyznam vénovat se individualné zaméstnanciim a predstavovat
ji cile a vize spolecnosti ¢i daného Useku, kde zaméstnanec plsobi, aby dany zaméstnanec vidél néjaky
cil jeho pracovni ¢innosti a byl tedy vice motivovan.?

22 Op cit. viz. poznamka €. 23. s. 225.
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3 Spokojenost

Spokojenost je dalSi psychologicky pojem, ktery velmi Gzce souvisi s pojmem motivace.
Spokojenost je pomérné komplexni emociondlni a psychologicky stav, vramci kterého, jedinec
subjektivné hodnoti urdity stupen naplnéni jeho potreb, ocekavani ¢i cill v rGznych oblastech Zivota.
Pocit spokojenosti mlze byt disledkem dosahnuti urcitych cili nebo ocekavani, ale také muze byt
disledkem urcitého pocitu smysluplnosti, seberealizace, nebo urcitého dosaZzeni svych hodnot
a priorit. Je nutné zvyraznit fakt, Ze je to velmi individudlni a subjektivni pocit. Pro kazdého tedy
naplnéni tohoto stavu mlze obnaset diametralné jina Gskali.

Obecné Ize konstatovat, Ze spokojenost md pozitivni dopad na daného jedince a také na jeho
okolni prostfedi. Lidé, ktefi jsou spokojeni, &asto projevuji vy3si miru $tésti, produktivity a zdravi.? Nize
je rozebrana spokojenost z hlediska zaméstnavani a rozebere tfi zaklady teoretické pohledy na tuto
problematiku.

V ramci spokojenosti je nutné pohlizet i na demotivaci, ktera stoji na opacné Skale ke
spokojenosti, respektive snizuje spokojenost jakozto zkoumanou veli¢inu. Demotivacné funguje celd
fada faktorll, které je nutné v ramci zaméstnavani brat v potaz. Treti kapitola se tedy také vénuje
demotivaci, respektive demotivacnim aspektlm prace, jakozto dulezZity faktor ovliviiujici spokojenost.

3.1 Obecna spokojenost v zaméstnavani

Z uvodniho popisu stavu spokojenosti je patrné, Ze spokojenost mlze souviset s produktivitou.
Produktivita je pak jedna z klicovych faktord méreni efektivity prace v rdmci zaméstnavani. Je zde tedy
nad veskeré pochybnosti patrné, Zze spokojenost a zaméstnavani jsou Uzce propojené.

Souvztaznost téchto pojmu se zacala vice sledovat od 30. let minulého stoleti. Témito pojmy
se zbyvali i ¢eSti védci, ktefi rozliSuji ve svych publikacich pojem spokojenost v rdmci pracovniho
prostfedi na dvé dimenze, a to na spokojenost v praci a spokojenost s praci. Spokojenost v praci se
vztahuje spiSe k osobnosti pracovnika, napriklad se miiZze jednat o zpUsob fungovani zaméstnavatelem
a spokojenost s praci je pak spiSe spojena s vykonem urcité ¢innosti zaméstnancem, reZimem prace Ci
fyzickymi podminkami.?*

3.1.1 Jednofaktorova teorie

Jednofaktorové teorie rozebralo vice odbornikd. Ve své podstaté funguji velmi jednoduse.
Predstavme si Skalu, kde na jedné strané stoji hodnota spokojen a na druhé nespokojen. Celkova
spokojenost se pak urcuje jako pomér téchto dvou hodnot. Pokud se jedna hodnota zméni, reciprocné
se zméni ta druha.®

Jako pftiklad Ize uvést jiz vySe uvedenou teorii o¢ekdvani od V. H. Vrooma. Tuto teorii vymezuji
pojmy ocekavani a valence, jinymi slovy feceno jde o atraktivitu cile. Jedna se pfedevsim o hodnotu
ocekavanou, ne o hodnotu opravdu dosazenou. Hodnota mUize mit velmi Siroky vyznam. V této teorii
je vnimana jako urcita externi pobidka spojena s pFijemnym psychickym stavem.2®

23 LYUBOMIRSKY, Sonja. The How of Happiness: A New Approach to Getting the Life You Want.Penguin books:
London, 2008. 384 stran. ISBN: 978 —0143114956. s. 13-27.

24 STIKAR, J. RYMES, M., RIEGEL, K., HOSKOVEC, J. Psychologie ve svété prdce. Praha: Karolinum, 2003. 461 stran.
ISBN 80-246-0448-5.s. 111.

% Op cit. viz. poznamka €. 24. s. 114,

26 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji fizeni. Praha: Management Press, 1992. 258 stran. ISBN
80-85603-01-2. s. 72.
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3.1.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Jednofaktorovou teorii rozsitil Frederick Herzberg. Tato teorie byla rozebrdna v kapitole 2. 3.
2. Pokud bychom se méli zaméfit na tuto teorii vice z hlediska spokojenosti, pak zde mame tzv.
motivacni faktory, které posunuji vnitfni stav ¢lovéka na Skdle mezi spokojenosti a neexistenci
spokojenosti. Pokud ma jedinec motivaéni faktury spiSe v negativnim stavu, pak daného pracovnika
opousti nejen motivace, ale i spokojenost.

Druha skala faktor( jsou tzv. faktory hygienické. Faktory hygienické dotyéného jedince
posunuji mezi pracovni nespokojenosti a neexistenci pracovni nespokojenosti. Z hlediska motivace
jsou tyto faktory spiSe zanedbatelné, jelikoz jejich vliv na motivaci je piSe velmi kratkodoby. Pokud jsou
hygienické faktory negativni, pak na jedince pisobi velmi demotivaéné.?”

3.1.3 Teorie Neubergera a Allerbeckové

Z hlediska spokojenosti si mnoho odbornik( kladlo za cil urcit faktory, které pravé spokojenost
nejvice ovliviuji, a to i pres fakt, Ze spokojenost je velmi individudIni psychicky stav, ktery je ovlivnén i
kulturou, ve které se jedinec nachazi. Jedni z prikopnik( tohoto pfistupu jsou pak G. Neuberger a M.
Allerbeckova, ktefi uvadi vycet stabilizacnich faktorl, tedy faktor(, které plsobi na pracovni
spokojenost. Jsou to ostatni zaméstnanci v dané organizaci, tedy kolegové, ddle primi nadfizeni
daného jedince. Déle se jedna o typ prace, co jedinec pro dany podnik vykonava, obecné pracovni
podminky, v ramci kterych, jedinec vykondva praci. Rovnéz je zde zarfazeno vedeni podniku jako takové
a moznost potencialniho rlistu. Neni opomenuto ani finanéni ohodnoceni ¢i typ a délka pracovni doby.
V neposledni fadé sem také patfi urcitd jistota pracovni pozice.?®

Jak je patrné, tak se jedna o vycet pravdépodobné nejdlleZitéjsich faktorl, které maiji vliv
v evropskych podminkach na spokojenost daného jedince z hlediska prace, nicméné je rovnéz patrné,
Ze se jednd pouze o urcity demonstrativni vyéet moznych faktorl, a pravdépodobné vzhledem
k psychické individualité kazdého jedince, nelze ucit taxativni vycet faktor(, které maji vliv na
spokojenost konkrétniho zaméstnance.

3.2 Demotivacni faktory

Vyse bylo popsano, jaké faktory podporuji spokojenost v rdmci zaméstnavani. Nicméné je
nutné se na tomto misté zabyvat i faktory, které zaméstnance demotivuji a pfispivaji k nespokojenosti
v zaméstnani. V odborné literatufe je uvadéno, Ze v obecné roviné nedostatecné motivovani
zaméstnanci maji nizsi pracovni nasazeni nez pracovnici, ktefi jsou motivovani.?

Jak je spokojenost velmi individudlni, tak jsou i demotivacni faktory velmi individudlni pro
kazdého jedince, pokud se ale na danou problematiku podivdme ze Siroka, lze nékteré demotivaéni
faktory specifikovat. Mezi demotivacni faktory v zaméstnavani mizeme zaradit nejasné ocekdvani od
svych nafizenych, souboj nadfizenych o vliv v podniku, nadbyte¢né porady, slibovani bez redlnosti
slibd, nesmysIné zmény, $patnd informovanost.°

27 BEDRNOVA, E., NOVY, I., JAROSOVA, E. ManaZerskd psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012.
615 stran. ISBN 978-80-7261-239-0. s. 247.

28 NAKONECNY, Milan. Socidini psychologie organizace. Praha: Grada, 2005. 225 stran. ISBN 80-247-0577-x. s.
119.

29 MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK. Management. 1. vyd. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Aleg Cenék,
2009. 280 stran. ISBN 978-80-7380-230-1. s. 156.

30 KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti a metody persondini prdce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. 224 stran.
ISBN 978-80-247-2497-3. s. 39.
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V ramci demotivacnich faktor( Ize hovofit i motivovani zaméstnanc( skrze negativni motivaci,
tedy Ze zaméstnanec variabilni odménu neziska, popfipadé mu bude néjak sniZzena. Takto mUiZe opét
fungovat fada faktord napfiklad kritika zaméstnance apod.3!

Zvyse uvedeného je patrné, Ze zaméstnavatel musi operovat v ramci persondlni politiky

i s demotivacnimi faktory, které puUsobi na spokojenost zaméstnance, tedy i de facto na jeho
produktivitu a vykonnost.

31 URBAN, Jan. Motivace a odmériovdni pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii dostali to
nejlepsi. 1. vyd. Praha: Grada, 2017. 160 stran. ISBN 978-80-271-0227-3. s. 25.
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4 Spolecnost EGLO

Vybrany podnik pro praktickou ¢ast této kvalifika¢ni prace se jmenuje EGLO CZ+SK s.r.o. Tato
spolecnost je vyhradnim distributorem zboZzi znacky EGLO na ¢eském a slovenském trhu. Podnik plsobi
na ¢eském trhu od roku 1993 pod ptivodnim nazvem EGLO Cesko-moravska svitidla spol. s.r.o. V roce
2001 pak expandoval i na Uzemi Slovenska, kde vytvofil celou jednu divizi spole¢nosti. Ke dni 30.
prosince 2015 doslo k pfejmenovani na EGLO CZ+SK s.r.o.

Rakouska spolecnost EGLO GmbH (materskd spolecnost) je v soucasné dobé jednim
jednalo o lokalni rakouskou spole¢nost zalozenou v roce 1969 bratry Ernstem a Ludwigem Obwiserem.
V prabéhu vice jak 50 let po svém zalozZeni ziskala spole¢nost charakter nadnarodni korporace.
Spole¢nost EGLO GmbH jako jedna z mdla v oboru koncentruje ve své Cinnosti navrh, vyvoj, vyrobu a
distribuci svitidel a doplnkd. Jejich sortiment zahrnuje Sirokou $kalu produktl vybavenych modernimi
funkcemi a designem. Vyrabéné osvétleni je urc¢eno k osvétleni v domacnostech, kancelari, obchod( i
verejnych a priimyslovych prostor.

4.1 Predstaveni spolecnost a jeji zaméreni

Spole¢nost EGLO CZ+SK s.r.o. je vyhradnim distributorem zbozi znacky EGLO na ceském
a slovenském trhu. Znacka EGLO zahrnuje oblast osvétlovaci techniky v kategorii venkovnich svitidel,
interiérovych svitidel, Zarovek, stropnich ventilatord, pramyslového osvétleni a bytovych doplrikd.

V Cechdch a na Slovensku je distribuce zboZi provadéna prostiednictvi ndkupu zboZi prevazné
od sesterské spole¢nosti EGLO v Madarsku, nebo od jinych propojenych osob. EGLO CZ+SK s.r.o. se
zabyva prodejem velkoobchodnim a maloobchodnim zdkazniklim. Spolecnost souc¢asné provozuje na
tzemi Ceské a Slovenské republiky $est maloobchodnich prodejen.

V Cechéch se jednd se o dvé prodejny v Praze a jednu v Brné. Na Slovensku jsou prodejny
v Bratislavé, Seredi a Lemesanech u KoSic. Prodejna v Praze na Plzeriské ulici je svou rozlohou prodejni
plochy 3000 m? a poétem bliZicim se 5 tis. vystavenych artikld zarover nejvétsi prodejnou svitidel
v Ceské a slovenské republice.

Oblast prodeje svitidel pro domacnost je velmi konkuren¢nim trznim prostiedim s velkou
variabilitou sortimentu. V pribéhu poslednich 15 let se na trhu objevila fada novych znacek, a to jak
od renomovanych vyrobc(, tak i od spolecnosti, které byly zaloZeny pouze pro kratkodoby nebo
jednoucelovy dovoz zboZi ze zahranici (prevazné od Cinskych vyrobcu).

Spolecnost EGLO CZ+SK si v pribéhu poslednich 10 let upevriovala svoji pozici na trhu
a postupné posilovala své trzni zastoupeni. V soucasné dobé se jeji trini podil pohybuje okolo 30 %,
a toto procento z ni déla lidra vdaném segmentu trhu. Spolecnost v dobé pasni této prace méla celkem
43 zaméstnancU a rocni obrat pres 300 mil. K.
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4.2 Organizacni struktura spolecnosti EGLO

W

managing director

FM

finance director

:1:)
chief accountant

m3
accountant

ES
accountant

i[9
complaints

MP
complaints

Lv
customer service

Dz

customer service

A

customer service

PD
key accaunt manager

RS
KAM assistent

AS
sales merchandiser

RZ
sales merchandiser

LR

sales merchandiser

VK
sales staff showroom

1z
sales staff showroom

m$

sales staff showroom

MK
sales representative

1€

sales representative

VB

marketing

pC
showroom manager

1]
sales staff showroom

GS
sales staff showroom

B
sales staff showroom

PJ
sales staff showroom

P
sales staff showroom

TZ
sales staff showroom

PN
sales staff showroom

mMv

e-shop support

[o]; ]
warehouse

M
sales manager SK

MR
sales merchandiser

IL
sales merchandiser

D
sales manager SK

3
sales staff showroom

MD
sales staff showroom

BB
sales staff showroom

LL
sales staff showroom

JF
sales staff showroom

DT
sales staff showroom

MM

sales staff showroom

OBRAZEK 2 - CLENEN{ SPOLECNOSTI EGLO CZ+SK 5.R.032

Nejvyssi odpovédnost ve struktuie spole¢nostiv ramci Ceské i Slovenské republiky md jednatel
spole¢nosti. Mezi klicové povinnosti jednatele patfi zejména odpovédnost za rizika spojena s Cinnosti
spolecnosti, prijima rozhodnuti a fidi bézny chod v souladu s pravnimi predpisy a zakony, zastupuje
spoleCnost ve vztahu ke tretim stranam, komunikuje s materskou spolecnosti, zastupuje
a reprezentuje svou spole¢nost v Ceské a soucasné i na Slovenské republice, jednd jménem firmy,
uzavira smlouvy s klienty, zodpovida za hospodareni firmy a dohlizi na vedouci pracovniky. Jednatel je
pfimo podfizen Fidicimu managerovi pro oblast Evropy, z materské spolecnosti EGLO GmbH sidlici

v Rakousku.

32 7droj - vlastni data.

26



Vedouci pracovnici jednotlivych oddéleni jsou pfimymi podfizenymi jednatele spolecnosti.
Soucasné jsou nadfizeni pracovnikiim jednotlivych oddéleni. V soucasné dobé je ve spole¢nosti EGLO
CZ+SK celkem 6 oddéleni (finan¢ni odd., obchodni oddéleni zamérené na zakazniky z fady obchodnich
fetézch v CR, obchodni oddéleni zamérené na velkoobchodni zdkazniky z Fad ostatnich obchodnich
partnerd v CR, oddéleni vlastnich provozovanych maloobchodnich prodejen v CR, obchodni oddéleni
pro oblast Slovenska s velkoobchodnimi partnery, oddéleni vlastnich provozovanych maloobchodnich
prodejen na Slovensku).

V ramci vyse uvedenych vedoucich funkci je ve spole¢nosti 6 zaméstnanci na pozicich financéni
feditel pro CR a SR, feditel velkoobchodu pro oblast obchodnich fetézcil v CR, Feditel velkoobchodu
pro oblast ostatnich obchodnich partneri V CR, manager maloobchodu pro oblast prodejen v CR,
feditel vSech velkoobchodnich partnerd v SR a manager maloobchodnich prodejen pro SR.
Zaméstnanci na financniho oddéleni poskytuji podporu i pro oblast Slovenské republiky. Kazdy
z uvedenych vedoucich pracovnikll ma na starosti spravny chod svych oddéleni zodpovida za svéfené
oddéleni a jeho zaméstnance, za chod jednotlivych kancelati, maloobchodnich prodejen véetné e-
shopu, komunikaci s obchodnimi partnery, feSeni financnich a obchodnich transakci. Uréeni vedouci v
nepfitomnosti jednatele zajistuji jeho zastup.

I. icetni oddéleni se zaméruje na oblast financi, Ucetnictvi, pfijatych a vydanych faktur, plateb,
pohledavek, zavazkd, finanéni analyzy, controllingu. Oddéleni poskytuje zaroven podporu pro oblast
Slovenské republiky. Zaméstnanci téz zajistuji feSeni stiznosti, reklamaci a dopravy zbozi (koordinator
servisnich sluzeb). V tomto oddéleni pracuje celkem 8 zaméstnancu.

Il. obchodni oddéleni pro oblast velkoobchodnich partnerd z fad obchodnich fetézcl v rdmci
CR. V uvedeném oddéleni jsou zaméstnanci na pozicich obchodni zastupce, asistent nakupu. Naplni
prace obchodnich zastupcll je pfimy osobni kontakt s obchodnimi partnery, nabidka konkrétnich
produktl, jejich prezentace a cenova nabidka. Celkovy pocet obchodnich zastupcl je 6. Asistentka
nakupu zajistuje administrativu spojenou s vyfizovanim nabidky a objednavek velkoobchodnich
partnerl. Pozici zajistuje jedna osoba.

1. obchodni oddéleni pro oblast zbylych velkoobchodnich parter(i a oblast marketingu v CR.
V uvedeném oddéleni pracuji dva obchodni zastupci. Marketing a propagaci znacky a jeji reklamu v
ramci CR i SR zajituje jedna osoba.

IV. Oddéleni vlastnich maloobchodnich prodejen a e-shopu pro oblast CR. Chod jednotlivych
prodejen dle jejich velikosti zajistuji zaméstnanci na pozicich asistent nakupu-prodavac, pfipadné
skladnik. Zprostfedkovavaji informace o nabizeném sortimentu a samotny prodej vyrobk( koncovym
spotiebitellim, wvytizuji zdkaznické objednavky, pripadné reklamace a vymény zboZi. Zajistuji
naskladnéni a vyskladnéni zbozi. Celkem je zaméstnano 8 prodavacu a skladnik(.

Zakladem pozice pro e-shop je prezentace vyrobkid na webovych strankach, kontrola spravnosti udaja
k vyrobk({im, vyfizovani objedndvek pomoci prostfedkll komunikace na dalku a pfipadnd odstoupeni
od kupni smlouvy v zakonné Ihité. Na pozici pracuje jeden zaméstnanec.

V. Obchodni oddéleni pro oblast veskerych velkoobchodnich partner(l z fad obchodnich
fetézcl i rad ostatnich obchodnich partnerd v rdmci SR. V uvedeném oddéleni jsou zaméstnanci na
pozicich obchodni zastupce. Naplni prace obchodnich zastupctl je pfimy osobni kontakt s obchodnimi
partnery, nabidka konkrétnich produktd, jejich prezentace a cenova nabidka. Obchodni zastupci jsou
dva.

VI. Vlastni maloobchodni prodejny v ramci SR dle jejich velikosti zajistuji zaméstnanci na
pozicich asistent ndkupu-prodavac, pfipadné skladnik. Zprostfedkovavaji nabidku a samotny prodej
vyrobkd koncovym spotrebitellm, vyfizuji zakaznické objednavky, pripadné reklamace a vymény zbo?i.
Celkem je zde 7 prodavacl a skladnikd.
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Celkem spole¢nost EGLO CR+SK ma v Ceské republice a na Slovensku 43 zaméstnancd. Z nich?
7 zastava vedouci pozice, 10 kancelaiské pozice, 5 obchodni ¢innost a 21 prodejny.

4.3 Fungovani spolecnosti EGLO v oblasti personalni politiky

Spolecnost je soucasti nadndrodniho koncernu s celosvétovou plsobnosti. V ramci svého
plsobeni na jednotlivych trzich jsou pobocky (dcefiné spolecnosti) vazany fadou vnitrofiremnich
pravidel, standard( a natizeni. Personalni oblast vSak patfi k oblastem, které jsou usmérriovany velmi
malo a fada vnitrofiremnich materiald ma spiSe charakter doporuceni.

Spole¢nost za dobu svého vice jak 25letého plsobeni na trhu v Ceské a Slovenské republice
zaclenila do svych vnitfnich predpis a procesl radu nastroji na posileni a zvy$eni motivace svych
pracovnikld. Jednim ze zakladnich dokumentl (i kdyZz obecnym), ktery vymezuje vztah zaméstnance
a spolecnosti, je eticky kodex spoleénosti. Ten urcuje chovéani spolecnosti k zaméstnancim,
zaméstnancU uvnitf spole¢nosti a zaméstnancl vici vnéjsimu okoli.

Vyznamnym prvkem motivace pracovat je samoziejmé mzda. Ve vybraném podniku tvofi
mzdu zaméstnance zaklad mzdy, mzdové pfiplatky a variabilni slozky mzdy. Zakladni mzda je zavisla na
zarazeni pracovnika na pracovni pozici. Mzda je také stanovena na zakladé vysledk( priizkumu
odménovani, dosazené Urovné kompetenci a kvalifikacnich predpokladi a rozpoctu mzdovych
prostiedk(l. Prehodnoceni mezd je zaloZeni na hodnoceni vykonu zaméstnance. Variabilni slozka mzdy
se pouziva ke zvySeni motivace zaméstnanc(li na splnéni individudlnich, tymovych a podnikovych cild.
Uroveri mezd je pravidelné porovndna v rdmci regionu i na trhu prace tak, aby byla spole¢nost
konkurenceschopna na trhu prace.

Kromé mzdy jako takové ma podnik dale zaveden motivacni program, ktery je plny dalSich
zaméstnaneckych benefit(:

o vsichni zaméstnanci
= Stravenky, pfispévek na stravovani
= tyden dovolené za rok navic
= prispévek 6000,-K¢ za rok na kulturni, sportovni, zdravotni nebo rekreacni akce
= Ctvrtletni mimoradné odmeény v zavislosti na vysledcich celé spole¢nosti
= rocni mimoradné odmény v zavislosti na vysledcich celé spole¢nosti
= vikendovy pobyt vSech zaméstnancu s kulturnim a sportovnim programem
= dva dny za rok v programu sick days
= predvanocni kulturni akce se slavnostni vecefi pro zaméstnance a jejich partnery
= moznost zvyhodnéné financni pljcky v pripadé nenadalé potreby
= moznost nadkupu firemnich vyrobk( za zvyhodnéné ceny
= vzdélavaci kurzy a Skoleni, zahranic¢ni konference
= kafetérie

o individudlné dle typl profese

® moznost pouZivat sluzebni automobil a telefon k soukromym potfebam
= pravidelné mésicni odmény dle individualniho vykonu
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5 Metodologie priuzkumu

Vramci paté kapitoly je rozebrana metodologie prlzkumné ¢asti prace. Je rozebran cil
prazkumu a prizkumna otazka jakoZto naprosto klicovy aspekt této kvalifikacni prace. Dale jsou
popsany rizika prlizkumu a uZitd metoda sbéru dat.

5.1 Cil prizkumu a priizkumna otazka

Cilem bakalarské prace je zhodnotit spokojenost zaméstnancl a motivacni program a zjistit
spokojenost pracovnik(l s timto programem ve spolecnosti EGLO.

Prizkumné otazky patii mezi jedny z hlavnich dlvodu pfi planovani prizkumu. Pfi formulaci
otazek je dulezitd ddkladnost, jelikoz nespravné poloZzena otazka muZe byt nasledkem fady
neprijemnosti. Prizkumné otazky jsou formulovany tak, aby se na né dalo co nejpresnéji odpovédét,
a navazuji na bakalarskou praci.®

Prazkumné otazky pro dotaznik:
o Jak jsou zaméstnanci celkové spokojeni?
o V ¢em konkrétné jsou zaméstnanci spokojeni?
o V cem konkrétné jsou zaméstnanci nespokojeni?
o Které formy benefitll zaméstnanci nejvice ocenuji?

5.2 Metoda sbéru dat

Ke sbéru dat je zvolena kvantitativni metoda formou strukturovaného dotazniku. Metody
analyzy dat je pouZito popisné statistiky absolutnich a relativnich cetnosti. Jak jiz bylo zminéno,
uvedena metoda byla zvolena jako nejvhodnéjsi s ohledem na splnéni cile. vzhledem k vétsimu poctu
respondentl, kterym byl poskytnut formuldr s uzavienymi otazkami, na které pisemnou formou
odpovidaji. Odpovédi jsou anonymni. Dotaznik je navrien pro potieby této prace v ramci
pozadovaného cile, rozsahu a srozumitelnosti pro zaméstnance spole¢nosti EGLO CZ+SK s.r.o.

K vypracovani praktické ¢asti bakalarské prace v ramci prlizkumu bylo zvoleno dotaznikové
Setfeni. Byl vyuzit pisemny dotaznik, ktery obsahuje 21 uzavienych na vzdjemné navazujicich otazek.
Dotaznik byl projednan svedenim spolecnosti a nasledné poskytnuty respondentim na vSech
jednotlivych oddélenich a poboékéch v Ceské a Slovenské republice v pisemné formé. Dotazniky byly
na jednotliva pracovisté respondentlim rozdany v papirové podobé spolu s vyplatnimi paskami, aby
bylo zajisténo, Ze se dotazniky dostanou ke vSem respondentlim. Po shromazdéni formular zpét byly
dotazniky prevedeny do elektronické podoby a ndsledovalo zpracovani a vyhodnocovani odpovédi a
jejich analyza pro ziskani dat.

Zaméstnanci anonymné odpovidali v rdmci predem jasné uréenych otazek. Vysledky prazkumu
a z nich vyvozena doporuceni poslouzi zkoumanému podniku k zefektivnéni personalni politiky, zvySeni
pracovni motivace a zkvalitnéni vztah(l na pracovisti.

Zavérem bylo vSem zaméstnanclim podékovano za jejich ¢as a ochotu pfi vyplnéni dotazniku.
Cely dotaznik byl vytvoren na zakladé autorovych pracovnich zkuSenosti ve firmé se vztaZenim
a zamérenim na prlzkum v ramci tématu bakalarské prace. Dotaznik byl respondentim dostupny
v ¢asovém obdobi 2 tydnl od 8. do 21. ledna 2024. Otazky se zaméruji na zjisténi spokojenosti
s pracovnimi podminkami, vztahy se spolupracovniky, platem, benefity, motivaci atd.

33 SKUTIL, Martin a kol. Zdklady pedagogicko-psychologického vyzkumu pro studenty uéitelstvi. 1 vyd. Praha:
Portal, 2011. 256 stran. ISBN 978-80-7367-778-7.
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Prvni ¢ast dotazniku se zaméruje na identifikaci respondentt z hlediska véku, pohlavi, pozice a
délky praxe. Dalsi ¢asti dotazniku se tykaji samotného prizkumu a zjisténi spokojenosti a motivace
zaméstnancUl. Posledni ¢ast se zaméfuje na ziskani podrobnéjsich informaci ke zvySeni vlivu na
pracovnivykon a zjistuje celkovou miru spokojenosti's jednotlivymi poskytovanymi benefity. Celé znéni
dotazniku je vloZzené v Pfiloze €. 1.

Vsechny odpovédi vztazené k samotnému prizkumu spokojenosti a motivaci zaméstnanc(
(dotaznikové otazky Cislo 5 az 19) jsou hodnoceny body v rozmezi 4-1 dle dané odpovédi na Skale.

e rozhodné ano 4 body
e spiSeano 3 body
e spiSe ne 2 body
e rozhodné ne 1 bod

U odpovédi na zaporné polozenou otdzku €. 6 je bodové hodnoceni ohodnoceno v opacném
rezimu, tedy body 1-4 dle typu odpovédi. U otazky ¢. 20 tykajici se hodnoceni vlivu na vyssi pracovni
vykon, kazdy respondent uvedl dvé vybrané odpovédi. Pfi vyhodnoceni byl pouzit celkovy soucet
shodnych odpovédi. U otazky ¢. 21 tykajici se hodnoceni duleZitosti jednotlivych presné definovanych
benefitd, kdy respondenti méli body na 3kdle 1 = neni viibec dllezity az 5 = nejvice dllezity vyjadrit
vyznam jednotlivych nabizenych variant benefitl. Pfi vyhodnoceni byly sefazeny jednotlivé benefity
dle poctu ziskanych preferencnich bodu.

Vzhledem k tomu, Ze dotaznik je vyplnén veskerymi soucasnymi zaméstnanci spolecnosti
EGLO, pak dale bude v praci uZivan pouze pojem zaméstnanci i ve smyslu respondent.

5.3 Prlizkumny vzorek

Mezi zaméstnance podniku EGLO CZ+SK s.r.o. bylo rozeslano k vypInéni 43 dotaznikd. Celkem
dotaznik vyplnilo vSsech 43 respondent(, Cili navratnost je 100 %. Tuto skutecnost lze vysvétlit
pozitivnim pfistupem vSech zaméstnancl ve vztahu k vedeni spolecnosti, prostfednictvim kterych byl
prazkum realizovan. Jak jiz bylo uvedeno, vysledky priizkumu mimo tuto bakalafskou praci téZz budou
vyuZity pro vnitfni potfebu spolecnosti EGLO. Data slouzi k ziskani zpétné vazby od zaméstnancl
ohledné jejich nazorl a spokojenosti. Na zakladé zjisténi, co funguje dobre, a kde je prostor pro
zlepSeni bude nasledné navrZzen postup ke zlepseni potfeb zaméstnancu a posileni vztahu s nimi.

Veskeré informace a data jsou shromazdény a tabulkové i graficky vyjadreny.

Z celkového poctu 43 respondentd, je 13 Zen a 30 muzl. MuZi tvofi celych 70 % a pouze 20 %
tvofi Zeny. Vzhledem k povaze pracovnich mist a obchodovanému sortimentu se da predpokladat, ze
vétsina pracovnich pozic bude obsazena muzi.

Pohlavi Pocet Procentualné
muz 30 69,8 %
Zena 13 30,2 %
Celkovy soucet 43 100,0 %

OBRAZEK 3 - TABULKA PREHLED POHLAVI**

34 7droj - vlastni data.
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Pohlavi

30%

70%

mmuZ =iena

OBRAZEK 4 — GRAF PREHLED POHLAV{®>

Z celkem 43 respondent( pracuje u spolecnosti 10 respondent(l jeden aZ dva roky, 14
respondentl je ve spolecnosti 3 az 5 let. Celkem 10 respondent( je u spolecnosti 6 aZz 10 let. Devét
respondentl je zaméstnano 10 a vice let.

Mezi nejpocetnéjsi skupinou patfi respondenti pracujici v podniku 3-5 let (32,6 %) a dale
skupina respondent( s praxi 1-2 roky (23,3 %). Tyto skupiny kopiruji rozvoj spolecnosti v roce 2019 do
roku 2023, kdy do$lo v rdmci Ceské a Slovenské republiky k postupnému otevieni péti vlastnich
maloobchodnich prodejen a nastupu novych respondentd. Dalsi dvé skupiny jsou respondenti plsobici
ve firmé 6-10 let (23,3 %) a 10 a vice let (20,9 %). Jak je z dotaznik( patrné, neni v podniku vétsi
fluktuace zaméstnanc(, coz inklinuje k urcité mite spokojenosti.

Pocet let Pocet Procentualné
1az2let 10 23,3%
10 let a vice 9 20,9%
3azb5let 14 32,6%
6 az 10 let 10 23,3%
Celkovy soucet 43 100,0%

OBRAZEK 5 - TABULKA DELKA PRAXE®

35 Zdroj - vlastni data.
36 7droj - vlastni data.
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Jak dlouho pracujete u spole¢nosti
_233%

233%_

) 20,9%

32,6% _—

mlaz2let m10letavice m3az5let m6azl0let

OBRAZEK 6 - GRAF DELKY PRAXE®’

5.3.1 Respondenti dle vékové struktury

Z tabulky a kola¢ového grafu je patrné, Ze nejpocetnéjsi skupinou se 65,1 % jsou respondenti
ve véku 36-55 let, nasleduje je skupina respondenti ve véku vice nez 55 let s 20,9 %. Posledni nejmensi
skupinu tvofi respondenti ve véku 21-35 let zabirajici z celkového poétu pouze 14 %. Ze ziskanych dat
je dale zfejmé, Ze ve spolecnosti neni Zadny respondent do 20ti let.

Vék Pocet Procentualné
21 az 35 let 6 14,0 %
36 az 55 let 28 65,1 %
vice nez 55 let 9 20,9%
Celkovy soucet 43 100,0 %

OBRAZEK 7 - TABULKA VEKOVA STRUKTURA3®

14%

m Popiskyfadkil ®m 36az55let ®vice nez 55 let

Obrazek 8 - Graf vékova struktura®

37 7droj - vlastni data.
38 7droj - vlastni data.
3% 7droj - vlastni data.
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5.3.2 Respondenti dle jejich zarazeni na pracovni pozici

Ctvrtd otazka sleduje respondenty podle jejich pracovniho zafazeni. Zjiténd data uvedend
v tabulce a koldcovém grafu kopiruji organizaéni strukturu spolec¢nosti EGLO popisovanou vyse. Lze
tedy tuto otdzku povazovat za otazku kontrolni, kdy jednotlivi respondenti uvadéli pravdivé informace.

Z Udajl vyplyva, Ze nejpocetnéjsi skupinou respondent(l jsou zaméstnanci vlastnich prodejen,
mezi které patfi asistenti prodeje-prodavaci, skladnici a obsluha e-shopu. Tato skupina v ramci Ceské
a Slovenské republiky tvori 48,8 %. Druhou skupinou respondentl jsou kancelarské pozice s 23,3 %.
Pracovnici ve vedoucich pozicich tvofi 16,3 %. Nejmensi skupinu tvori obchodni ¢innost, kterou tvori
11,6 % z celku.

Pozice Pocet Procentualné
kancelarska pozice 10 23,3%
obchodni &innost 5 11,6 %
prodejna 21 48,8 %
vedouci pozice 7 16,3 %
Celkovy soucet 43 100,0 %

OBRAZEK 9 - TABULKA PRACOVN{ POZICE*®

Pracovni pozice

16% 23%

12%
49%

m kancelarska pozice ® obchodni ¢innost = prodejna = vedouci pozice

OBRAZEK 10 - GRAF PRACOVNI POZICE*!

40 7droj - vlastni data.
4 7droj - vlastni data.
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5.4 Rizika a etika priizkumu

Vysledkem kvantitativniho prizkumu spokojenosti zaméstnancl v podniku jsou ciselné
a numerické Udaje a data, které jsou vyhodnoceny, za Ucelem sdéleni. Kvantitativni prizkum se
aplikuje u vétsiho mnozstvi respondentl. Zminovany zpUsob prizkumu spokojenosti vyuziva riznych
metod dotazovani, jako je osobni rozhovor, pomoci dotazniku, pfipadné formou diskusnich skupin.

Strukturovany dotaznik s predem pripravenymi otdzkami a odpovéd'mi ma nasledujici vyhody:
Pomérné nizké naklady na zorganizovani, usnadiiuje sbér konkrétnich dat, umoznuje rychlejsi analyzu
a porovnani odpovédi u pomérné vysokého poctu respondentd. Zajistuje anonymitu respondentd.*?

Kvantitativni prizkum muzZe nést nékolik rizik, mezi které lze zejména zaradit omezenou
komplexicitu, jelikoZ kvantitativni pfistup mize nedostate¢né zachytit sloZitost nékterych jeva, které
jsou lépe pochopeny kvantitativnim pristupem. Dal$im rizikem muzZe byt nedostatek hloubky, ve
vystupnich kvantitativnich datech mohou chybét hloubka a kontext, coZz muze omezit schopnost plné
porozumét zkoumanému jevu. Omezena flexibilita, kvantitativni metody mohou byt méné flexibilni
pfi zkoumani neolekdvanych jevl nei kvalitativni pFistupy. Spatny vybér ukazateld, pouziti
nespravnych nebo nekompletnich ukazateld muizZe vést ke zkresleni vysledkd a jejich nespravnym
interpretacim. Selekéni zkresleni, pokud vybér respondentd neni ndhodny, mizZe dojit k situaci, kdy
jsou urcité skupiny respondentli nadhodnoceny, nebo podhodnoceny. Omezena validita dat,
kvantitativni data mohou trpét problémy spojenymi s validitou, jako zkresleni odpovédi respondentd,
nebo nespolehlivost méficich nastroja.

U provadéni prazkumu je velmi daleZité zabyvat se otdzkou etiky.*® Vsichni respondenti byli

seznameni s davody provadéni prlzkumu a zaroven vsichni respondenti s Ucasti soubhlasili.
Respondentlim byla poskytnuta informace o tom, Ze jejich odpovédi budou vyuZity pouze v obsahu
této bakalarské prace a respondenti s timto souhlasili. V rdmci prizkumu musi byt dodrzeny obecné
zdvazné pravni predpisy ohledné ochrany osobnich udaji. Nemélo by dojit ke zverejnéni osobnich
Udaju respondentd, coz by mohlo mit za nasledek ovlivnéni odpovédi. Ve vztahu k pravnim predpistim,
které se vztahuji k ochrané osobnich udajd, by se autor mohl dostat do role spravce osobnich udaja,
coz by velice vyrazné ztiZilo jeho pozici.** Vyzkumnici by méli minimalizovat jakékoliv mozné negativni
dopady na Ucastniky a zajistit, Ze pfinosy prevazuji nad riziky.
Vyzkumnik musi za vSech okolnosti dodrZzovat s aktérem dohodnutou miru soukromi, jelikoz prizkum
nema narusovat soukromi osob vice neZ je nutné. Mél by zajistit anonymitu, aby nebyla odhalena
identita aktér( prizkumu. Manipulace se sebranymi daty by méla splfiovat podminky etiky, vyzkumnici
by se méli vyhnout falSovani vysledkl a transparentné prezentovat své metody. Prizkum by nemél
negativné ovlivitovat skupinu, v nichZ probihd a mél by byt navrZen s ohledem na jeji potreby.

42 Op cit. viz. pozndmka &. 18.

43 WALKER, |. Vyzkumné metody a statistiky. Praha: Grada. 2012. 224 stran. ISBN 978-80-247-3920-5. s. 31-57.

44 Nafizeni Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochrané fyzickych osob
v souvislosti se zpracovanim osobnich Gdajl a o volném pohybu téchto Gdajd a o zruseni smérnice 95/46/ES
(obecné nafizeni o ochrané osobnich Gdaj) a zdkon ¢. 110/2019 Sb., o zpracovani osobnich Gdaja.
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6 Analyza ziskanych dat

6.1 Analyza ziskanych dat

Vysledky byly zpracovany pomoci programu Microsoft Excel. Ze ziskanych dat byl pouZit
k interpretaci hodnot kolacovy graf, pro lepsi prehlednost byla pouzita tabulka s jednotlivymi
kategoriemi. Tabulka uvadi pocty odpovédi k jednotlivym otdzkam, hodnoty jsou vyjadreny jednak
v absolutnich dislech, soucasné také v procentudlnim zastoupeni. Hodnoty jsou zaokrouhleny na
desetiny i cela Cisla.

Jednotlivé zpracované tabulky jsou uvedeny v pfilohach. Kazda dil¢i prlizkumna otazka je
obsaZzena v tabulce s jednotlivymi ziskanymi daty u vybranych ¢asti. Pro prehlednost je soucasné
znazornéna v grafu.

6.1.1 Zodpovézeni pruzkumnych otazek na celkovou spokojenost (obecny
popis)

Graficka podoba umoziuje Iépe znazornit ziskané vysledky. V nize uvedené tabulce a navazné
zpracovaném grafu jsou uvedeny jednotlivé otazky z dotazniku pod ¢Cisly 5-19 s dosazenymi
hodnotami. U otazek je na vybér vidy z predem definovanych odpovédi moznosti rozhodné ano, spise
ano, spise ne, rozhodné ne. Tabulka a grafy pfesné znazornuji pocty a varianty jednotlivych odpovédi.

Otazka &. Otazka rozhodné | spiSe | spiSe | rozhodné

ano ano ne ne
5 Spokojenost celkova 13 23 6 1
6 Pfemyslite 0 zméné mista 1 5 28 9
7 Spokojenost s vykonavanou praci 15 25 3 0
8 Doporucil byste svym znamym 21 17 5 0
9 Pracovni prostfedi a zazemi 14 18 10 1
10 Pracovni pomucky 14 20 9 0
11 Vztahy na pracovisti 13 19 10 1
12 Uznani od nadfizeného 9 20 14 0
13 Socialni podpora 10 25 8 0
14 Platové ohodnoceni 1 24 17 1
15 Rozvijeni kariéry 8 11 19 5
16 PInéni pracovniho potencialu 12 25 5 1
17 Docenéni 5 20 17 1
18 |Skoleni a kvalifikace 9 14 16 4
19 Pracovni benefity 12 29 2 0

157 295 169 24

OBRAZEK 11 - TABULKA JEDNOTLIVE OTAZKY NA SPOKOJENOST*®

4 7droj - vlastni data.
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Celkova spokojenost

MRadal MRada2 MRada3 MRada4

OBRAZEK 12 - GRAF CELKOVA SPOKOJENOST*®
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OBRAZEK 13 - GRAF CELKOVA SPOKOJENOST 2%

46 7droj - vlastni data.
47 7droj - vlastni data.
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6.1.2 Otazka ¢. 5 — Celkova spokojenost

Celkova spokojenost

1,2%

B rozhodnéano W spiSeano W spisene B rozhodnéne

OBRAZEK 14 - CELKOVA SPOKOJENOST*®

Dle tabulky a kola¢ového grafu je ve spolecnosti spiSe spokojeno 23 respondentd, rozhodné
spokojeno je 13 respondentl. Spise nespokojeno Sest a rozhodné nespokojen jeden respondent.
Z uvedeného zjisténi lze konstatovat, Zze 54 % respondentl je celkové spiSe spokojeno a 30 % je
rozhodné spokojeno. Oproti tomu je 14 % respondent(l spiSe nespokojeno a pouze 1 % rozhodné
nespokojeno.

Z uvedenych vysledl vyplyva, Ze vétSina respondentd je v podniku celkové spokojena. Celkova
spokojenost respondentll bude v dalSich otazkach porovnavana s jednotlivymi faktory spokojenosti,
jako jsou napf. podminky na pracovisti, pracovni pomucky, platové ohodnoceni, rozvijeni kariéry,
docenéni, $koleni a rozvoj kvalifikace, benefity.

Je zajimavé, Ze vétsina respondentl je ve spolecnosti celkové nebo spise spokojena. Z otazek
¢. 14, 15, 17 a 18 (platové hodnoceni a rozvijeni kariéry, docenéni, Skoleni a zvySovani kvalifikace)
vyplyva, Ze respondenti jsou v urcitych faktorech spiSe nespokojeni.

48 7droj - vlastni data.
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6.1.3 Otazka ¢. 6 — Premysleni o zméné mista

Premyslite o zméné mista

1,2%

mrozhodnéano ®spiSeano ®spisene  ®rozhodnéne

OBRAZEK 15 — GRAF ZMENA PRACOVNIHO MiSTA%®

Dle tabulky a kolacového grafu 28 respondentll spiSe neuvaZuje o zméné mista, rozhodné
spokojeno o zméné neuvaZuje 9 respondent(. SpiSe uvaZuje pét respondentll a o zméné mista
rozhodné uvazuje jeden respondent.

Z uvedeného zjisténi Ize konstatovat, Ze 65 % respondentll spiSe o0 zméné mista neuvaZuje a
12 % o zméné neuvazuje rozhodné. Oproti tomu je 12 % respondentl, ktefi o zméné spiSe uvazuji, a
pouze 1 % rozhodné o zméné uvazuje.

Z prlzkumu wvyplyva, Ze v soucasnosti vétSina respondentll neuvaZuje o zméné mista.
Spolec¢nost EGLO je v dobé ekonomickych zmén stabilni spolecnosti, ktera dava zaméstnanclim jistotu
zaméstnani, coz se potvrdilo i v covidové dobé, kdy nedoslo k propusténi Zzadného zaméstnance.
Zameéstnanci maji stabilni pfijem a dalsi nize vyjmenované zaméstnanecké vyhody a benefity.

O zméné mista rozhodné neuvaZuji zejména respondenti pUsobici v podniku 6 a vice let
arespondenti nad 36 let. Zaméstnanci uvazujici spiSe o zméné mista jsou prevainé z kategorie
mladsich respondent( plsobicich v organizaci do 5 ti let z pozici prodejen. V jejich ptipadé lze uvaZzovat
o otevienosti k moznosti zmény a touze pfipadného rozvoje kariéry.

49 7droj - vlastni data.
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6.1.4 Otazka ¢. 7 — Spokojenost s vykonavanou praci

Spokojenost s vykonavanou praci

0; 0%

mrozhodnéano ®spiSeano ®spisene  ®rozhodnéne

OBRAZEK 16 - GRAF SPOKOJENOST S VYKONAVANOU PRACI®°

Dle tabulky a kola¢ového grafu je 25 respondentt s praci, kterou vykonava spiSe spokojeno,
rozhodné spokojeno je 15 respondentl. SpiSe nespokojeni jsou tfi respondenti. Prizkumem bylo
vyhodnoceno, Ze zadny respondent neni rozhodné nespokojen.

Z uvedeného zjisténi lze konstatovat, Ze 58 % respondentl je s vykondvanou praci spise
spokojeno, 35 % je rozhodné spokojeno. Oproti tomu jsou 3 % respondentd, ktefi jsou s vykondvanou
praci spiSe nespokojeni.

50 7droj - vlastni data.
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6.1.5 Otazka c¢. 8 — Doporucil by zaméstnanec praci v soucasném podniku
svym zndmym a prateliim?

Doporucil byste svym znamym

0; 0%

mrozhodnéano ®spiSeano ®spisene  ®rozhodnéne

OBRAZEK 17 - GRAF DOPORUCEN[>!

Dle tabulky a kolacového grafu by praci 21 respondentll ve spole¢nosti rozhodné doporucilo a
17 by ji spide doporucilo. Spise nedoporucilo by pét respondent(. Zadny respondent by praci v podniku
urcité nedoporucil.

Z uvedeného zjisténi Ize konstatovat, Ze 49 % respondentl by svym znamym a pratelim praci
v podniku rozhodné doporucilo, 39 % by doporucilo spiSe. Oproti tomu je 12 % respondentd, ktefi by
praci v podniku praci spiSe nedoporucili.

Zde je ziejmé, Ze celych 88 % zaméstnancu by doporucilo praci v podniku svym znamym. Je to
prekvapivé vysoké hodnoceni tohoto faktoru. Roli zfejmé hraje skutecnost, Ze spolecnost je stabilni a
ve vztahu k zaméstnancim socialni a pratelska.

51 7droj - vlastni data.
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6.1.6 Otazka €. 9 — Spokojenost s pracovnim prostiedim a zazemim

Pracovni prostiedi a zazemi

1,2%

-

mrozhodnéano ®spiSeano ®spisene  ®rozhodnéne

OBRAZEK 18 - GRAF SPOKOJENOST S PRACOVNIM PROSTREDNIM A ZAZEMIM®>?

Dle tabulky a kola¢ového grafu 14 respondentt je rozhodné spokojeno s pracovnim prostfedim
a zazemim a 18 respondentl je spiSe spokojeno. SpiSe nespokojeno je 10 respondentl. Jeden
respondent neni s pracovnim prostfedim a zdzemim spokojen vibec.

Z uvedeného zjisténi Ize konstatovat, Zze 33 % respondentl je rozhodné spokojeno, 42 % je
spiSe spokojeno. Oproti tomu je 23 % respondentd, ktefi jsou s pracovnimi prostfednim a zazemim
spiSe nespokojeni a 2 % nejsou rozhodné spokojeni.

Zhruba dvé tietiny respondent(i hodnoti pracovni prostfedi a zazemi kladné. Zaméstnavatel se
snazi vytvaret prostredi, které podporuje zdravi, klade dliraz na kvalitu pracovniho prostredi a zazemi,
pravidelné investuje do novych technologii. Kancelafské prostory, prostory prodejen a veskera zazemi
jsou vybaveny novym modernim nabytkem, jsou zakomponovany rostliny a dekorace. Je kladen vysoky
dlraz na spokojenost zaméstnancl a pozitivni atmosféry v organizaci. Zazemi je jednim s kli¢ovych
faktorl pro produktivitu.

52 7droj - vlastni data.
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6.1.7 Otazka ¢. 10 - Spokojenost s pracovnimi pomtickami, vybavenim
a podminkami na pracovisti

Pracovni pomicky

0; 0%

B rozhodnéano W spiSeano W spisene B rozhodnéne

OBRAZEK 19 — GRAF SPOKOJENOST S PRACOVNIMI POMUCKAMI®3

Dle tabulky a koldéového grafu je 14 respondentl rozhodné spokojeno s pracovnimi
podminkami, pomlckami a vybavenim a 20 respondenti je spiSe spokojeno. Spise nespokojeno je 9
respondentd. Zadny respondent neni rozhodné nespokojeny.

Z uvedeného zjisténi Ize konstatovat, Ze 33 % respondentl je rozhodné spokojeno, 46 %
respondentld je spiSe spokojeno. Oproti tomu je 21 % respondentl, ktefi jsou s pracovnimi
podminkami, vybavenim a pom(ickami spiSe nespokojeni.

Soucasné pracovni podminky jsou hodnoceny spiSe kladné, ale zhruba 20 % respondent( je
oznacilo za spiSe nedostatecné. Pfekvapivé bylo v zavislosti na této odpovédi zhodnoceni zavérecné
otazky ¢. 21, ze které vyplynulo, Ze u respondentl nemaji pracovni podminky preferovany vliv na
pracovni vykon. Teorie vSak potvrzuji, Ze zaméstnanci potrebuji k praci vhodné pracovni podminky
atyto i vyZaduji. Jedna se o dllezZity stimul pro to, aby respondenti nebyli pfi praci nijak ruseni
a nespokojeni.

53 7droj - vlastni data.
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6.1.8 Otazka ¢. 11 - Spokojenost se vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti

1, 3%

-

m rozhodnéano ® spiseano  ®spisene  ®rozhodnéne

OBRAZEK 20 — GRAF VZTAHY NA PRACOVISTI**

Dle tabulky a kolacového grafu 13 respondent( je rozhodné spokojeno se vztahy na pracovisti
a 19 respondentl je spiSe spokojeno. Spise nespokojeno je 10 respondentll. Jeden zaméstnanec neni
se vztahy na pracovisti spokojen vibec.

Z uvedeného zjisténi Ize konstatovat, Ze 30 % respondentl je rozhodné spokojeno, 44 % je
spiSe spokojeno. Oproti tomu je 10 % respondentd, ktefi jsou se vztahy na pracovisti spiSe nespokojeni
a 3 % nejsou rozhodné spokojeni.

V pomérné malé organizaci jako je EGLO, jsou mezilidské vztahy a celkovd atmosféra velmi
dllezité. Tato vyznamnost se projevila u dvou tretin zaméstnancll. Vztahy mezi zaméstnanci jsou
vétSinou osobnéjsia méné formalni nez ve velkych korporatech. Existuje tymova atmosféra a pratelské
vztahy mezi zaméstnanci. Komunikace je otevienéjsi a priméjsi. DUsledkem je efektivnéjsi reseni
probléma a spolecné dosahovani cil(l. Nicméné i v relativné malém kolektivu obcas dochazi k osobnim
konfliktiim. Je tedy daleZité pokusit se zajistit rovhovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem, protoze
v malém podniku je prace vice zapojena do osobniho Zivota kazdého zaméstnance.

54 Zdroj - vlastni data.
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6.1.9 Otazka €. 12 - Spokojenost s uznanim za svoji praci a prinos od
nadrizeného

Uznani od nadfizeného

0; 0%

B rozhodnéano M spise ano M spisene B rozhodnéne

OBRAZEK 21 — GRAF SPOKOJENOST S UZNANIM ZA SVOJI PRACI A PRINOS OD NADRIZENEHO>®

Dle tabulky a kolaéového grafu 9 respondentl je rozhodné spokojeno s uznanim za svoji praci
a pfinosem od nadfizeného a 20 je spide spokojeno. Spide nespokojeno je 14 respondent(. Zadny
respondent neni zcela nespokojen.

Z uvedeného zjisténi Ize konstatovat, Ze 21 % respondentl je rozhodné spokojeno, 46 % je
spiSe spokojeno. Oproti tomu je 33 % respondent(, ktefi jsou s uznanim za svou praci a pfinosem
nadfizeného spiSe nespokojeni.

U této otazky je nutné zminit, Ze jedna tfetina respondenti je ¢aste¢né nespokojena s uznanim
za svou praci a prinosem nadfizeného. Dle mého nazoru je uznani od nadfizeného a pochvala za
kvalitné odvedenou praci velmi dulezité, jelikoz hodnoti jejich Usili a tim prispiva k jejich motivaci a
spokojenosti. Gesta a ocenéni za dobry vykon, nebo vyjadieni vdécnosti za praci, posiluji vztahy mezi
nadfizenym a zaméstnancem. Tento proces ma vliv na pozitivni pracovni prostredi.

55 Zdroj - vlastni data.
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6.1.10 Otazka ¢. 13 - Spokojenost se socialni podporou ve firmé

Socialni podpora

0; 0%

mrozhodnéano mspiSeano MW spisene ®rozhodnéne

OBRAZEK 22 — GRAF SPOKOJENOST SE SOCIALNi PODPOROU®®

Dle tabulky a kolac¢ového grafu 10 respondent( je rozhodné spokojeno se socidlni podporou
od zaméstnavatele a 25 je spise spokojeno. Spise nespokojeno je 18 respondentd. Zadny respondent
neni spokojen vibec.

Z uvedeného zjisténi Ize konstatovat, Zze 23 % respondentl je rozhodné spokojeno, 58 % je
spiSe spokojeno. Oproti tomu je 19 % respondentd, ktefi jsou se socialni podporou spiSe nespokojeni.

Socialni podpora ma pozitivni vliv na pocity spokojenosti, zaroven na dusevni a fyzické zdravi
zaméstnancU. Zahrnuje poskytovat instrumentalni, emocionalni a informacni podporu mezi kolegy. Ve
spole¢nosti je mezi zaméstnanci a vedenim béZnd podpora jako projevy sympatii, porozuméni
a povzbuzeni v obtiznych situacich. Zaméstnanclim se nekladou Zadné prekazky v oblasti péce o zdravi
a podpory rodiny. Dotaznikem zjisténa 19 % castecnd nespokojenost miZe mit souvislost s vyssi
pracovni vytiZzenosti zaméstnancl na prodejnach, kdy obcas nastavaji situace, kdy je mensi, respektive
neni okamzitd podpora instrumentalni, tedy prakticka pomoc mezi kolegy pfipadné od nadfizenych pfi
feseni problém{, nebo pfi pInéni sloZitéjsich pracovnich dkold.

56 7droj - vlastni data.
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6.1.11 Otazka €. 14 - Spokojenost s platovym ohodnocenim za odvedenou
praci ve firmé

Platové ohodnoceni

1;2% — 1;2%

B rozhodnéano M spiSe ano M spisene B rozhodnéne

OBRAZEK 23 - GRAF SPOKOJENOST S PLATOVYM OHODNOCENI{M®’

Dle tabulky a koladového grafu je jeden respondent rozhodné spokojen s platovym
ohodnocenim za svou praci a 24 respondentld je spiSe spokojeno. SpiSe nespokojeno je 17
respondentd. Jeden respondent neni se svym platovym ohodnocenim spokojen viibec.

Z uvedeného zjisténi Ize konstatovat, Ze pouze 2 % respondent( je rozhodné spokojeno, 56 %
je spise spokojeno. Oproti tomu je 40 % respondent(, ktefi jsou se svym platovym ohodnocenim spise
nespokojeni a 2 % nejsou rozhodné spokojeni.

Z odpovédi respondentl jasné vyplyva, Ze respondenti hodnoti mzdu jako jeden z hlavnich,
klicovych motivacnich faktor(i ve spolec¢nosti. Spravedlivé a konkurenceschopné mzdové podminky
maji vliv na motivaci a produktivitu zaméstnancl. Zaroven pfispivaji k celkovému pocitu uzndani
a ocenéni za jejich praci. Zavéry ukazuji, Ze 42 % respondentl vnima svoji mzdu jako nedostatecnou,
coz mlze vést k nespokojenosti a snizené motivaci av disledku k odchodu ze zaméstnani. Na
uvedenou skuteénost miaZe mit vliv celkovd inflace, kterd dosahla v Ceské republice v nékterych
segmentech az 18 % v zafi 2022. | kdyZ v soucasné dobé celkova inflace klesd, redlnd mzda je nizsi.
Z dotaznik(l vyplyva, Ze spise spokojeni jsou zaméstnanci pracujici ve spolecnosti déle jak 6 let.

57 Zdroj - vlastni data.
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6.1.12 Otazka C. 15 - Moznost rozvijet své dovednosti a kariéru

Rozvijenikariéry

m rozhodnéano ® spiSe ano ® spisene  ®rozhodnéne

OBRAZEK 24 - GRAF ROZVOJ KARIERY>®

Dle tabulky a kolacového grafu je osm respondent( je rozhodné spokojen s moznosti rozvijet
kariéru a své dovednosti a 11 respondentl je spiSe spokojeno. Spise nespokojeno je 19 respondentd.
Pét respondentl neni s moznosti rozvijeni svych dovednosti a kariéry spokojeno vibec.

Z uvedeného zjisténi Ize konstatovat, Ze 19 % respondent( je rozhodné spokojeno, 25 % je
spise spokojeno. Oproti tomu je 44 % respondentq, ktefi jsou s nabizenou mozZnosti spiSe nespokojeni
a 12 % nejsou rozhodné spokojeni.

Celych 56 % respondentl neni celkem nebo vibec spokojeno s moznosti rozvijet své
dovednosti a kariéru. U malé spolecnosti s organizani strukturou a relativné malym poctem
zaméstnancl je mozZnost povyseni velmi omezena. Kazdy respondent ma svoji jasné danou pracovni
pozici a ndpli prace. Na vedoucich postech jsou dlouholeti zaméstnanci. Pravé tyto skutecnosti
a nerealnost kariérniho postupu pravdépodobné vedla k vyse uvedenym zavérdm.

58 7droj - vlastni data.
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6.1.13 Otazka €. 16 — PInéni pracovni potencialu

Plnéni pracovniho potencialu

1,2%

mrozhodnéano ®spiSe ano ®spisene ®rozhodnéne

OBRAZEK 25 — GRAF PLNENi PRACOVNIHO POTENCIALU®®

Dle tabulky a kolacového grafu 12 respondentl ma pocit, Ze rozhodné plini svij pracovni
potencidl a 25 zaméstnancl spiSe plni svlj pracovni potencidl. Pocit, Ze spiSe neplni, ma
5 zaméstnancl. Jeden zaméstnanec citi, Ze svlj pracovni potencial rozhodné neplni vibec.

Z uvedeného zjisténi Ize konstatovat, Ze 28 % respondentl citi, Ze rozhodné plini, 58 % spisSe
pIni. Oproti tomu je 12 % respondentd, ktefi jsou, citi, Ze svlj pracovni potencial spiSe neplni a 1 %
rozhodné neplni.

Je zajimavé zjisténi, vétsina respondentl ma pocit, Ze pini sv{j pracovni potencidl, tedy, ze
maximalné vyuzZivaji v praci svych schopnosti a dovednosti. Respondenti zfejmé povaZuji svou praci za
dostatecné zajimavou a odbornou. Tato pozitivni skutecnost se projevuje na vysledném fungovani
podniku.

59 Zdroj - vlastni data.
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6.1.14 Otazka ¢. 17 - Docenéni

Docenéni

1,2%

B rozhodnéano W spiseano Mspisene B rozhodnéne

OBRAZEK 26 - GRAF DOCENEN/®®

Dle tabulky a kolacového grafu je pét respondentd rozhodné spokojeno a ma pocit, Ze jsou
docenéni a 20 respondentll je spiSe spokojeno. Spise nespokojeno je 17 respondentl. Jeden
respondent je rozhodné nespokojen a citi se nedocenény vibec.

Z uvedeného zjisténi Ize konstatovat, Zze 12 % respondentl je rozhodné spokojeno, 46 % je
spiSe spokojeno. Oproti tomu je 40 % respondent(, ktefi se citi spiSe nespokojeni a 2 % nejsou
rozhodné spokojeni.

Vysledky této otdzky ¢astecné kopiruji vysledky otazky €. 14. Pfes 40 % respondent citi, Ze za
svou praci jsou spiSe nedocenéni. Pocit docenéni je klicovym faktorem pro udrZeni motivace
zaméstnancd.

80 7droj - vlastni data.
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6.1.15 Otazka €. 18 - Skolenim a zvy$ovanim kvalifikace

Skoleni a kvalifikace

m rozhodnéano ® spiSe ano ®spisene ®rozhodnéne

OBRAZEK 27 - GRAF SKOLENT A ZVYSOVANI KVALIFIKACE®!

Dle tabulky a kolacového grafu je 9 respondentl rozhodné spokojeno s poskytovanymi
moznostmi Skoleni a zvySovanim si kvalifikace a 14 respondent( je spiSe spokojeno. Spise nespokojeno
je 16 respondentd. Cty¥i respondenti jsou rozhodné nespokojeni.

Z uvedeného zjisténi Ize konstatovat, Ze 21 % respondent( je rozhodné spokojeno, 33 % je
spise spokojeno. Oproti tomu je 37 % respondentd, ktefi se jsou s moznosti Skoleni a zvySovanim
kvalifikace spiSe nespokojeni a 9 % neni rozhodné spokojeno.

Zde je to zhruba polovina na polovinu i pfes skutecnost, Ze podnik poskytuje respondentiim
razné formy Skoleni dle jednotlivych druh(i vykonavané prace. Neni vZdy tato nabizena aktivita ze
strany respondenti vyuZivana. Jako formy zvySovani kvalifikace a odbornosti jsou vyuZivany pravidelné
workshopy a mentoring navazujici na pribéziné provadéné vnitini kontroly. Dale moZnost vyuziti
jazykovych kurz( pfipadné skoleni k vyuzivanym informacnim technologiim. Ze strany respondent(
jsou preferovany pravidelné zahranicni konference u materské spolecnosti se zamérenim na profesni
zdokonaleni a vysvétleni sortimentnich novinek a technologii vyroby produktd. V zavislosti na
odpovédi otazky ¢. 21 vyplyva, Ze benefity spocivajici v poskytovanych kurzech a vzdélavani
zaméstnanci zaradili jako pridmérné preferovany benefit (priimérné 2,72 bodu s celkem 5), hned po
hmotnych, financ¢nich benefitech.

61 7droj - vlastni data.
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6.1.16 Otazka c. 19 — Spokojenost s benefity

Pracovni benefity

2: 50 0; 0%

B rozhodnéano M spiSe ano M spisene B rozhodnéne

OBRAZEK 28 - GRAF SPOKOJENOST S BENEFITY®?

Dle tabulky a koldového grafu je 12 respondentl je rozhodné spokojeno s poskytovanymi
benefity a 29 respondentt je spise spokojeno. Spise nespokojeni jsou 2 respondenti. Zadny respondent
neni rozhodné nespokojen.

Z uvedeného zjisténi Ize konstatovat, Ze 28 % respondent( je s nabizenymi benefity rozhodné
spokojeno, 67 % je spise spokojeno. Oproti tomu je pouze 5 % respondentd, ktefi se jsou s nabizenymi
benefity spiSe nespokojeni.

Spole€nost v soucasné dobé vynaklada v celkovém souctu nemalé prostfedky na
zaméstnanecké benefity. Jejich pfehled a preference je specifikovdna v otazce €. 21. Vysledky ukazuji,
Ze 95 % respondentl zaméstnanecké benefity preferuji, z uvedeného divodu je nutné této komodité
dostate¢nou motivacni silu. V soucasné dobé dobie navriené benefity mohou zvysit produktivitu
a spokojenost zaméstnancl. ROzni zaméstnavatelé se v zavislosti na nizké nezaméstnanosti
a soustavné potiebé kvalitnich zaméstnancl predhani v nabidce rliznych benefitd. Bylo by dobré,
v zavislosti na vysledcich prlizkumu, aktualné nabizené benefity aktualizovat.

6.1.17 Otazka €. 20 Co ma nejvétsi vliv na zvyseni pracovniho vykonu kazdého
zaméstnance

Respondenti méli na vybér z pfedem daného seznamu ovliviiujiciho motivaci a spokojenost
kazdého respondenta. Z tohoto seznamu mohl kazdy respondent oznacdit maximalné dvé odpovédi, dle
své preference. Jednotlivé odpovédi byly zaneseny do prehledové tabulky, jejiz grafickd podoba
umoznuje lépe znazornit ziskané vysledky. V nize zminéném grafu jsou uvedeny jednotlivé motivacéni
faktory s dosazenymi hodnotami.

62 7droj - vlastni data.
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17]penéiniodménazapréci X X X X X X X X X XX X X| 1
18[benefty X X X X[ [X 5
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OBRAZEK 29 - TABULKA MIRA VLIVU NA VYKON®?
Vliv na vySSivykon
benefity
penéini odména za praci
mzda
hodnoceni pracovniki
podnikova politika
povyseni
odpovédnost za vlastni praci
zajem podniku o zaméstnance
stabilita a diivéra
vztahy s nadfizenymi
vztahy s kolegy
uplatnéni znalosti, dovednosti a schopnosti
jistota pracovniho mista
pochvala od nadfizeného
odborné vedeni
pracovni Uspéch
napln prace
pracovni podminky
0 5 10 15 20 25 30 35

OBRAZEK 30 - TABULKA MIRA VLIVU NA VYKON®*

Dle tabulky a ptislusného grafu vyplyva, Ze nejvice respondentli uvedlo jako jeden ze dvou
hlavnich motivacnich faktord ovliviiujici zvySeni pracovniho vykonu mzdu. Pro tento faktor bylo celkem
29 respondentl. Zaroven 13 respondent( uvedlo jako jeden ze dvou hlavnich motivacnich faktor(
penéini odménu za praci. Z dalSich preferovanych mozZnosti uvedlo 9 respondentll jako jeden
z hlavnich motivacnich faktor( jistotu pracovniho mista. U ostatnich nabizenych moZnosti pét
respondentd oznacilo benefity, vztahy s kolegy a stabilitu a dGvéru. CtyFi respondenti uvedli pracovni

83 Zdroj - vlastni data.
64 Zdroj - vlastni data.
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Uspéch a napln prace. Po 3 preferencich byla oznacena odpovédnost za vlastni praci a uplatnéni
znalosti, dovednosti a schopnosti. Mezi nejméné preferované motivatory, které oznacily dva
respondenti, byly pracovni podminky a sjednim hlasem pochvala od nadfizeného, vztahy
s nadfizenymi, povy3eni, podnikova politika. Zadny respondent neoznadil jako motivujici vliv na zvyseni
svého pracovniho vykonu faktor hodnoceni zaméstnancl, zadjem podniku o zaméstnance a odborné
vedeni.

Tato otazka je jedna ze stéZejnich celého prizkumu. Z odpovédi jasné vyplynulo, Ze hlavnim
motivaénim faktorem zaméstnanct jsou financni faktory jako je mzda a odména za vykonanou praci.

Finanéni ohodnoceni hraje klicovou roli v Zivoté mnoha lidi. DlleZitost mzdy spociva v zajisténi
zékladnich Zivotnich potreb, plnéni cili a finanéniho bezpeci. Dale jistota pracovniho mista, cozZ
odpovida predchozim zjisténim a kopiruje skutecnost, Ze EGLO je silna stabilni spole¢nost s pevnou
pozici na trhu v segmentu osvétlovaci techniky.

6.1.18 Otazka ¢. 21 — Preference benefitu

Respondenti méli na vybér z predem daného seznamu, ktery zaméstnavatel v sou¢asné dobé
poskytuje vSsem zaméstnanclm a dale individudlné dle typl profese. V seznamu benefitd mél kazdy
respondent bodové ohodnotit dlleZitost nabizenych benefitl, dle své preference.

Kazdy benefit byl respondenty hodnocen body dle stupnice 1=neni vibec duleZity, 5=je nejvice
dalezity.

Jednotlivé body byly zaneseny do prehledové tabulky, jejiz grafickd podoba umozniuje Iépe
znazornit ziskané vysledky. V niZze zminéném grafu jsou uvedeny jednotlivé benefity s dosazenymi
hodnotami.

OBRAZEK 31 - TABULKA BENEFITU®®

Benefty spolecnosti | R 2| R3] Ra{ | 6 7 Re| R RL0| RLL| RL2| 3| | RI5{Ri6 | RL7| L8| R19| Ra0| R21| 22| Ra3 | Ro{Re5 | Ra6 | R | Ras| Ra9| 0| a1 Ra2  Raa| Ra4| Rab| Rae| 7| 38| Ra9)| A0 Rét a2 3| Sma Primer
1{stravenky 202(3(3(3(2(3[3[3[3[2(3]|3]2[3[2|2|3[2]3[3|3]|3[3[3[3|3|3[4]3[3|3]|3[3[3[2/3]3[4]3(3|3]3]12 284
2|dowlendnavic  [3(2|3(3(2|3(4[3|4{ 3|34 4|3[3[2| 233|341 4|4[4][3|5[2(4|3]5[3|3[2(4|2(5(2|4|4]4|5/4| 1 38
3\prispBvekB000 | 1{1|3(4(2|3(3(3|2{3|2[3[3|3[4[3]|3[3]2|3[3[3]3|3[4]3|3[4[3|3[2(2|3[3[3]|3[3[3]|4[3[3]3|3|14 28
4]odményQ GUATA1A1 44444 4| 414 4 414141 4[4 4| 4[4[ 4 4 4141414 4) 44444 4|4 4]4|4)4]4]4]4[4] 1 40
5 |odményR G543 4444435554433 [3|5| 4| 4[ 44| 4) 4|31 4[4) 4|4 4[4|54|5(5[4[4|4|5[4]3[4] 14 405
wkendoyypobyt AV AR A R R A A R A R A A A N A A R A R AR R A R A A A R A R A AN R AR AN NN R

teambuilding 813
T{sickdays KA R R N A A A A A A A A A A R A R A R A R A R A R A A R A R A A R A A B A A Y O I ¢
8{firemnikuumikce| 1{2|1(3(2|2(1(2|2{ 1| L{ 2| L{a{a|LfLja L2 Loty ef2{2 apafajef2(2)tfLpajefea|e|e| o 13
9iplickaodfimy [ L{L| A L{L| L[| L P e L 322y o 109
10V},’mdﬂleceny A AR R A A R A A A R A A A R A R A A A A R A AN R R AN AR R R AR A VA R

vjrobku Y/ il
Wurzyavzolléni  |2(413]2(2(2|2{3(3|3[3]2|3[3(3]|3[3[3]|2|3[3]2|3[2]3|3[3[3|3[3[3]|3[2(2]3|3[3]3|3[2]3|3]2| W 27
12|kafeterie AN R R A R A R A R A R A A A R A R A R A A A A R A R A A R A A R A R A R A R A A B A A R

85 Zdroj - vlastni data.
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Spolecnosti poskytované benefity
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OBRAZEK 32 - GRAF BENEFITU®®

Dle tabulky a pfislusného grafu vyplyva, Ze nejvice preferencnimi body respondenti oznacili
finan¢ni benefity, kterymi jsou rocni odmény s celkem 174 body a ctvrtletni odmeény s celkem
172 body. Roc¢ni odmény jako nejvice preferovany benefit oznacilo nejvyssi 5 bodovou hodnotou
celkem 9 respondentd, 27 respondentl 4 body, 7 respondentl 3 body. Nizsi bodové hodnoceni tento
benefit od Zaddného respondenta nedostal.

Podobné bodové hodnoceni bylo i druhého nejvice preferovaného benefitu, a to Ctvrtletni
odmény, kdy vSech 43 respondentll tento benefit hodnotilo 4 body.

Jako treti v poradi nejvice preferovany benefit respondenti ohodnotily tyden dovolené navic
s celkem 141 body, primérné byl respondenty hodnocen 3,28 body.

Jako 4, 5 a 6 obdobné preferované benefity oznadili respondenti prispévek 6000 K& na
sportovni, kulturni, zdravotni nebo rekreacni akce s celkem 124 body, prdmérné 2,88 bodu, pfispévek
na stravovani ve formé stravenek s celkem 122 body, primérné 2,44 bodu a vzdélavaci kurzy a skoleni,
zahrani¢ni konference s celkem 115 body, prlimérné 2,72 bodu.

V dalSich nabizenych benefitech jako jsou vikendovy pobyt vSech zaméstnancu s kulturnim a
sportovnim programem, dva dny za rok v programu six days, pfedvanocni kulturni akce se slavnostni
veceli pro zaméstnance s partnery, moznost zvyhodnéné financni pljcky v pripadé nenadalé potreby,
moznost nakupu firemnich vyrobk( za zvyhodnéné ceny, kafetérie jiz respondenti preferovali obdobné
v priméru od 1,33 do 1,09 bodu. V ojedinélych pfipadech bylo u uvedenych benefit(i ocenéno nékolika
respondenty nad rdmec uvadénych bodovych primeér(. Jednalo se vSak pouze o samostatnou
preferenci spiSe jednotlivce nikoliv vice respondent.

86 Zdroj - vlastni data.
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Benerfity

spole¢nosti Uma Primér
stravenky 122| 2,837209
dovolena navic 141| 3,27907
prispévek 6000 124| 2,883721
odmény Q 172 4
odményR 174| 4,046512
vikendovy pobyt

teambuilding 53| 1,232558
sick days 57| 1,325581
firemni kulturni

akce 57| 1,325581
pljcka od firmy 47| 1,093023
vyhodné ceny

vyrobku 52| 1,209302
kurzy a vzdélani 115| 2,72093
kafeterie 47| 1,093023

OBRAZEK 33 - TABULKA BENEFITU 2%7

benefity celkové body a bodovy primér

47, 4% m stravenky

m dovolena navic

52; 4% B piispévek 6000

47: 4% = odmény Q

. m odmény R
m vikendovy pobyt teambuilding
57, 5% m sick days
a firemni kulturni akce
53; 5%
m pij¢ka od firmy

m yyhodné ceny vyrobkd

OBRAZEK 34 - GRAF BENEFITU 28

Ze ziskanych dat je zcela jasna preference respondent(l u benefitl spocivajicich ve financnich
odméndch poskytovanych zaméstnavatelem na zdkladé dosaZzenych cil(. Je ziejmé, Ze podnik
poskytuje zaméstnancim pomérné rozsahlé benefity. Na uvedené benefity spolecnost vynaklada
v celkovém souctu nemalé prostiedky.

67 zdroj - vlastni data.
68 7droj - vlastni data.



Z prizkumu vyplyva, Ze tyto prostiredky nejsou pravdépodobné vynakladany ne zcela
ekonomicky a ve svém dasledku nemaiji pro respondenty vSechny poskytované benefity dostatecnou
motivacni silu. Respondenti jednoznacné preferuji poskytovdni ctvrtletnich, respektive rocnich
finan¢nich odmén v zavislosti na vysledcich ¢innosti podniku.

Z vlastni zkuSenosti autora vyplyva, Ze opravdu vyplaceni pravidelnych odmén ma dle jeho
nazoru nejvétsi motivacni schopnost. V dobé tvorby této bakalarské prace, kdy je vysokd mira inflace,
tedy klesd redlny pfijem zaméstnancl, jsou preferovany finanéni bonusy. Nasleduji preference
v poskytovani tydnu dovolené navic, pfispévku na stravovdni a moZnosti Skoleni a ucasti na
zahrani¢nich konferencich. Lidé preferuji tyden dovolené navic z dlivodu prodlouZeni relaxace a
odpocinku. Je to vitany bonus, jelikoz umozni vétsi regeneraci, pfipadné podniknout delsi dovolenou,
pfipadné se vénovat ostatnim mimopracovnim aktivitdm v osobnim a rodinném Zivoté. Stravenky jsou
preferovany opét jako finanéni bonus umoZiujici stravovani v rldznych restauracich. MoZnost
absolvovani Skoleni ma za nasledek rozvoj novych dovednosti a kompetenci. ZvySovani spokojenosti
zaméstnanc( je spojeno se zvySenim dovednosti a navazné sebed(véry. Osobni a profesni rozvoj
umozni aplikovat nové znalosti ve své praci a tim i zvysi efektivitu. Kromé toho mize téz pozitivné
ovlivnit pracovni prostiedi a podporovat tymovou spolupraci a pocit uznani. U¢ast na zahraniénich
konferencich pfinasi nové profesni kontakty a zndmosti, opét dochazi k profesnimu rdstu diky novym
poznatklm a srovnanim a inspiracim pro praci zaméstnance.

6.2 Klicové aspekty spokojenosti zaméstnancti spolecnosti EGLO

Jak je mnohokrat uvedeno v ramci teoretické ¢asti, tak spokojenost a motivace jsou velmi
individualni prvky kazdého jedince. Nicméné i pres tento fakt k nim musi zaméstnavatel néjak
pfistupovat a ve stfednich a vétsich organizacich pak k témto aspektim musi pristupovat komplexné
a kvantitativné. Neni mozné se kazdému jednotlivci vénovat zvlast. Z tohoto ddvodu byl jako jeden
z cilG zjistit ve spolecnosti EGLO klicové aspekty spokojenosti zaméstnancu.

Mezi nejvice klicovy aspekt spokojenosti jednoznacné patti finanéni ohodnoceni za praci.
Nejvice klicovym aspektem je tedy mzda a hned za ni jsou odmény. Je otazkou, jak moc jednotlivi
zameéstnanci rozliSovali fixni mzdu a odmény, jelikoZ souhrnné se da hovofit o mzdé, nicméné vysledek
je zde jednoznacny. Zlistava vsak otazkou, jak funguje motivace v navaznosti na vykonové odmény,
nicméné tuto korelaci neni prakticky mozné zjistit na zakladé kvantitativni metody prizkumu.

Dalsi vyznamny aspekt spokojenosti zaméstnancu je jistota pracovniho mista. Z prlzkumu je
patrné, Ze spolec¢nost EGLO je velmi stabilni. Mnoho zaméstnancli plsobi ve spole¢nosti vice let
a fluktuace zaméstnancl je spiSe mensi, coz je obdivuhodné vzhledem ke stavu trhu prace, kdy je velmi
nizka nezaméstnanost.

Poslednim klicovym aspektem, ktery stoji za zminku, jsou benefity, které podnik svym
zaméstnancim nabizi. Prlizkum je vénovan i tomu, jaké benefity nejvic zaméstnanci ocenuiji. Z rozkladu
benefitll opét zvitézily financni benefity ve formé odmén a stravenek. Preference je tedy jasna,
nicméné zaméstnanci jesté ocenuji délku dovolené a moznost kurzl a vzdélavani. Do jisté miry Ize
povaZovat dovolenou rovnéz jako financni aspekt, jelikoZz v dusledku véci zaméstnavatel plati
zaméstnance za jeho odpocinek. Lze vSak konstatovat, Ze moZnost kurzll a vzdélavani je hned za
finan¢nimi aspekty a dovolenou vyznamnym motivatorem zaméstnancu.
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6.3 Pristup spolecnosti EGLO k podpore motivace a spokojenosti
zameéstnanci

Lze povaZovat za UspéSnou personalni politiku firmy firmu, kde je velmi nizka fluktuace
zaméstnancl, a to zejména v dobé, kdy je velmi nizkd nezaméstnanost, coZ v dobé psani této
bakalarské prace je.

Klicové aspekty motivace zaméstnancl ve spolecnosti EGLO jsou shrnuty v prfedchozi
podkapitole. Obecné lze konstatovat, Ze klicovym aspektem motivaci zaméstnancl je predevsim
finanéni odména za jejich praci. Zde by bylo vhodné pro spole¢nost EGLO vyhodnotit vztah fixni mzdy
a vykonové odmény na motivaci zaméstnancl. Z prizkumu tedy vyplyva, Ze podporu motivace lze
predevsim konat skrze financni stranky zaméstnavani.

Pokud se podivame na data z hlediska délky plsobeni zaméstnanc( ve spolecnosti EGLO, pak
Ize jednoznacné konstatovat, Ze zaméstnanci u spolecnosti plisobi delsi dobu, coz svéd¢i o velmi dobré
personalni politice spolecnosti EGLO. Pouze ¢tvrtina zaméstnancl plsobi ve spole¢nosti méné jak dva
roky. Zbylé t¥i Etvrtiny zaméstnanch plsobi ve spoleénosti vice jak dva roky. Cisla zde hovofi jasng,
spole¢nost EGLO ma velmi dobrou personalni politiku.

Nicméné je nutné konstatovat, Ze pro vétsinu respondent( je hlavni motivaci prace pro tuto
spolec¢nost praveé finanéni odména, coz muze byt pro spolec¢nost EGLO ekonomicky pomérné narocné,
jelikoz jeji zaméstnanci jsou pravdépodobné velmi dobtfe ohodnoceni, pravdépodobné nadstandardné
ve srovnatelném odvétvi, jinak by byla fluktuace zaméstnancl pravdépodobné vyssi. Témito daty
nebylo disponovdno a pravdépodobné by stejnak byly oznadeny spole¢nosti EGLO za obchodni
tajemstvi, nicméné je dobré pro spolecnost EGLO toto vnimat jako jeden z dil¢ich zavéru této prace.

6.4 Dilci zavér prazkumné casti
Prizkum jako takovy probéhl velmi dobte. Prizkum mél velmi dobry prizkumny vzorek, jelikoz
jeho kvantitativni dotaznik vyplnili vSichni potencidlni respondenti, tedy vSichni zaméstnanci

spole¢nosti EGLO. Vhodné byly i zvolené otdzky, jelikoz zodpovédéli jednotlivé prizkumné otazky a byl
splnén cil bakalafské prace.

Pokud se mame vénovat celkové spokojenosti zaméstnancl spolecnosti EGLO, pak Ize
konstatovat, Ze 84 % zaméstnancl je spokojeno Ci spiSe spokojeno a pouze jeden zaméstnance je
rozhodné nespokojen. Je tedy nad miru patrné, Ze vzhledem k individualité aspektu spokojenosti je
vysledek pro spolec¢nost EGLO vice neZ skvély. Tento fakt potvrzuje i zavér zaméstnancl, ze témér
vsichni zaméstnanci by doporucili svym blizkym pracovat pro spole¢nost EGLO.

Obecné lze konstatovat, Ze s témér veskerymi zkoumanymi veli¢inami jsou zaméstnanci
spokojeni, nejvice jsou pak zaméstnanci spokojeni se mzdovym ohodnocenim, coZ potvrzuje zavér, ze
zaméstnanci budou pravdépodobné ohodnoceni nad miru, nez je vdaném odvétvi primérné.

Zaméstnanci pak projevili uréitou nespokojnost s moznosti rozvijet své dovednosti
a s moznosti kariérniho postupu.

Pokud nejdfive rozebereme rozvijeni dovednosti, pak Ize najit uréitou korelaci se zjistovanou veli¢inou
spokojenosti s moznosti zvySovani kvalifikace a Skolenim. Zde je mira spokojenosti u zaméstnancl
pouze lehce nad 50 %. Je to jeden z nejhlife hodnocenych zkoumanych aspektl spokojenosti. Nicméné
i tak je vice neZ polovina zaméstnancul spokojena. Zde by vsak mohla spole¢nost EGLO mohla zaméfit
svou aktivitu v personalni politice.

Co se tyCe druhé ¢asti této zkoumané veliciny, pak zde Ize zkonstatovat, Ze spolecnost ve velké mire
pravdépodobné nenabizi zaméstnancim moZnost presunu na jiné pozice v podniku ¢i moZnost
povyseni do managementu spolecnosti. Caste¢né je to dano velikosti firmy, kdy firma md celkové
43 zaméstnancl a pouze nékolik pozic v managementu. Castecné je to ddno specializaci jednotlivych
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pozic, kdy vzhledem k nutnosti ur¢itého dovednostniho profilu zaméstnancl neni jednoduchy presun
mezi pozicemi. V tomto bodé bude velmi obtizné pro spolec¢nost EGLO ucinit néjaka opatreni.

Jak jiz bylo vicekrat konstatovano, tak nejvice oceflovanym benefitem jsou jakékoli finanéni
benefity, tedy mzda, odmény stravenky ¢i dovolend. Dale je to urcitd jistota pracovniho mista. Priority
zaméstnancu spolecnosti EGLO jsou tedy vice nezZ jasné.

Nicméné jako dalSi ocenovany benefit jsou moZnosti vzdélavani v rdmci zaméstnani. Zde je i
urcita vétsi mira nespokojenosti s pristupem podniku k této zaleZitosti. Spolecnost EGLO by se tedy
mohla vice vénovat v personalnich otdzkach pravé mozinostem vzdélavani a urcitého alespon
kvalifikacniho posunu zaméstnancl v ramci organizace. Nad rdamec toho mUze byt i dosaZzeni urcité
kvalifikace finan¢né ohodnoceno, coz mohou zaméstnanci povaZovat za urcity posun v ramci prace.
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’ A4
Zaver
Cilem této bakalarské prace bylo zhodnotit motivacni program a zjistit spokojenost pracovniku

s timto programem ve spolecnosti EGLO. Dale bylo cilem identifikovat hlavni faktory motivace v
organizaci a ovérit predpoklad dlleZitosti odmény jako jednoho z nejdulezitéjsiho motivacniho faktoru.

V ramci teoretické Casti byly popsany nejdllezZitéjsi aspekty motivace a spokojenosti v ramci
zaméstndvani. Motivace a spokojenost zaméstnance jsou klicové pro jeho pracovni nasazeni
a vykonnost v ramci zaméstnavani. Tyto dva pojmy jsou tedy v rdmci personalni politiky kazdého
zaméstnavatele velmi klicové a mél by na né byt bran velky zretel.

Je nutné si uvédomit, Ze jak motivace, tak spokojenost je velmi individualni psychologicky
aspekt kazdého jedince, nicméné ve stfednich a vétsich firmach je nutné k zaméstnancdm v ramci
personalni politiky néjak pristupovat, a proto je nutné i takto individualni aspekty kvantifikovat a néjak
k nim komplexné pfistupovat.

Obecné Ize specifikovat i v ramci teorie urcité aspekty, kterym by mél zaméstnavatel vénovat
pozornost. Odbornd literatura obsahuje vyéty a popisy rlznych aspektl, které ovliviuji motivaci
a spokojenost zaméstnanc(. Nékteré z nich jsou popsany i v rdmci teoretické ¢asti.

Cilem prace bylo pak ovéfit a zhodnotit pristup spolecnosti EGLO k zaméstnancim z hlediska
motivace a spokojenosti. Spole¢nost EGLO je stfedni spolecnost, ktera ¢ita v dobé psani prace
43 zaméstnancl. Spole¢nost EGLO se vénuje distribuci svitidel na tzemi Ceské republiky a Slovenské
republiky. Jeji ro¢ni obrat ¢ita pres 300 mil. K¢.

V ramci tohoto podniku byl proveden kvantitativni prizkum na ovéreni efektivity personaini
politiky, pficemz byly stanoveny ctyfi dil¢i prdzkumné otdzky v navaznosti na hlavni cil této prace.

Jak jsou zaméstnanci celkové spokojeni?

Prvni otdzka byla zamérena na celkovou spokojenost zaméstnancl spolecnosti EGLO. Ze
Setfeni jasné vyplynulo, Ze 84 % zaméstnancl je ve spolecnosti spokojeno a témér vsichni zaméstnanci
by doporucili praci v této spolec¢nosti svym zndmym. Obecné Ize tedy konstatovat, Ze spolecnost EGLO
je velmi dobrd a efektivni v rdmci personalini politiky. VétSina zaméstnancl 23 % a 21 % ve spolec¢nosti
pusobi déle jak 6 respektive 10 let a 33 % déle nez 3 roky coZ celkovou spokojenost potvrzuje.
Spokojeny dlouhodobi zaméstnanec je jedinec, ktery je s loajdlni a stabilni. M4 hlubsi znalosti o firmé
a procesech, coz je pro spolecnost velikou vyhodou. Tito zaméstnanci jsou pro spolecnost klicovymi
pro udrZeni kontinuity a konzistence v pracovnim prosttedi. Zarovern mohou byt motivujicim prikladem
pro nové zaméstnance.

V ¢em konkrétné jsou zaméstnanci spokojeni?

Druha otdzka navazovala na prvni a vénovala se konkrétnim oblastem, kde jsou zaméstnanci
spokojeni. Zaméstnanci jsou obecné spokojeni ve vSech zkoumanych aspektech personalni politiky,
nicméné nejvice byli spokojeni s finanénim ohodnocenim jejich prace. Finanéni ohodnoceni je také
zaméstnanci EGLO vnimano jako nejvice motivacni. Zaméstnanci spokojeni se finanénim hodnocenim
obvykle projevuji vyssi miru angaZovanosti, produktivity a loajality vici zaméstnavateli. Toto mze
v dlsledku vést k lepSimu pracovnimu prostfedi a vyssimu vykonu celého tymu.
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V ¢em konkrétné jsou zaméstnanci nespokojeni?

Treti prizkumna otazka byla zamérena na konkrétni aspekty, kde zaméstnanci spokojeni
nejsou. Ze zkoumanych veli¢in zaméstnanci nejhlife hodnotili moZnost rozvijet své dovednosti
a moznost kariérniho postupu. Tato odpovéd se dala predpokladat, jelikoZz spolecnost typu a plochou
organizacni strukturou s relativné malym poctem zaméstnancl jakou je EGLO, je mozZnost povyseni
velmi omezena. Veskeré pracovni pozice jsou jasné dany, na vedoucich pozicich pracuji dlouholeti
zaméstnanci, z uvedeného dlvodu je redlnost povyseni velice mala. Pravé tato neredlnost dle mého
nazoru vedla k tak malému pfifazeni dilezZitosti tohoto faktoru.

Které formy benefit(i zaméstnanci nejvice ocenuji?

Ctvrtd prazkumnd otazka zkoumala, které formy motivace zaméstnanci nejvice preferuji.
Nejvice oceriovanym benefitem jsou dle Setfeni jakékoli finan¢ni benefity, tedy mzda, odmény
stravenky ¢i dovolena. Dale byla velmi ocefiovdna urcita jistota pracovniho mista. Dle mého nazoru je
v soucasné dobé, kdy je pomérné vysoka inflace, pro zaméstnance finanéni otazka a odpovidajici
ocenéni za jejich praci velmi dulezitym faktorem. Zaméstnanci si chtéji udrZet krok s rostoucimi cenami
a zachovat si svou kupni silu. V pripadé, Ze vyplata nedostacuje k pokryti zakladnich nakladd, muze to
vést k financnim obtiZim a sniZzeni spokojenosti zaméstnancll. Z hlediska preferované jistoty
zaméstnani toto reflektuje skutecnost, Ze firma EGLO dlouhodobé pracuje na tom, aby byla vnimana
jako stabilni, silnd a predvidatelna.

Zavérem lze tedy konstatovat, Zze spole¢nost EGLO ma velmi dobfe nastavenou personalni
politiku a jejich nastaveny motivaéni program je dobry a funkéni. Jako doporuceni by kromé toho, Ze
by v této personalni politice méli pokracovat, by se mohlo uvést, ze by se méla spolecnost EGLO vice
zaméfrit na rozvoj zaméstnancl a na moznosti jejich kariérniho rudstu.
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Prilohac¢. 1

Dotaznik — celkova spokojenost zaméstnanci a vyhodnoceni motivaéniho programu ve spoleénosti
EGLO

Dobry den,

obracim se na Vas s prosbou o spolupraci v ramci zpracovani bakalarské prace. Prace je zpracovdna na
Masarykové Ustavu vyssich studii CVUT. Jejim cilem je zjistit celkovou spokojenost zaméstnanc( ve
spole€nosti EGLO a konkrétné ovéfit spokojenost s motivaénim programem.

Kvantitativni vyzkumné Setreni je realizovano formou dotaznikové metody, a to vlastnim dotaznikem,
ktery bude vyhodnocovat spokojenost a s ¢im jsou zaméstnanci EGLO spokojeni ¢i nespokojeni
v nabizeném motivacnim programu (s benefity ve firmé).

Dotaznik je anonymni, proto se prosim nikam nepodepisujte. Prosim Vas, o co nejvétsi upfimnost pfi
jeho vypliiovani.

Kli¢ k vyplnéni dotazniku:

U kazdé z otdzek vyberte pouze jednu odpovéd, kterd podle Vds nejvice odpovida skutecnosti.

1) Jakého jste pohlavi
a) muz

b) zena

2) Jak dlouho pracujete u spole¢nosti?
a) 1 az 2 roky

b)3azi5let

c)6az 10 let

d) 10 let a vice

3) Jaky je Vas vék
a) do 20 let

b) 21 az 35 let

c) 36 az 55 let

d) vice nez 55 let
4) Na jaké pozici ve spolecnosti pracujete?

a) vedouci pozice

b) kancelarska pozice
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c) obchodni ¢innost

d) prodejna

5) Jak jste spokojen/a v nynéjsSim zaméstnani?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

6) Pfemyslite 0 zméné mista?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

7) Jste spokojen s vykonavanou praci?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

8) Doporudil byste svym znamym a pratellim praci v sou¢asném podniku?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

9) Jste spokojeni s pracovnim prostifedim a zazemim?
a) rozhodné ano

b) spise ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

10) Jste spokojeni s pracovnimi pomdckami, vybavenim a podminkami na pracovisti?
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a) rozhodné ano
b) spiSe ano
c) spise ne

d) rozhodné ne

11) Jste spokojeni se vztahy na pracovisti?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

12) Jste spokojeni s uzndnim za svoji praci a prinos od nadfizeného?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

13) Jste spokojeni se socidlni podporou ve firmé?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

14) Jste spokojeni s platovym ohodnocenim za Vasi praci?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

15) Mate mozZnost rozvijet své dovednosti a kariéru?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

16) Citite, Ze plnite svlj pracovni potencial?
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a) rozhodné ano
b) spiSe ano
c) spise ne

d) rozhodné ne

17) Citite se docenéni?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

18) Jste spokojeni se Skolenim a zvySovanim kvalifikace?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

19) Jste spokojeni s benefity, které Vam zaméstnavatel nabizi?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

Z uvedeného seznamu miuZete oznacit maximdlné 2 odpovédi.
20) Co z niZze uvedeného seznamu ma nejvétsi vliv na zvyseni vaseho vykonu?
"I pracovni podminky
" | napln prace
pracovni uspéch
odborné vedeni
pochvala od nadfizeného
jistota pracovniho mista
moznost uplatnéni znalosti, dovednosti a schopnosti
1 pracovni vztahy s kolegy
| pracovni vztahy s nadfizenym
| stabilita a dlivéryhodnost podniku

| z&jem podniku o zamé&stnance
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| odpovédnost za vlastni praci
1 povyseni
| podnikova politika
"1 hodnoceni pracovnikil
mzda
penézni odména za praci

benefity

21) Bodové ohodnotte dle dileZitosti nabizené benefity.
1 = neni vibec dileZity; 5 = nejvice dileZity
Benefity spolecnosti EGLO

A) vsichni zaméstnanci

stravenky, prispévek na stravovani 1

pét tydnl dovolené 1

prispévek 6000 ké na sportovni, kulturni, | 1
zdravotni nebo rekreacni akce

Ctvrtletni mimorddné odmény v zdvislosti | 1
na vysledcich celé spole¢nosti

rocni mimoradné odmény v zavislosti na | 1
vysledcich celé spole¢nosti

vikendovy pobyt vSech zaméstnanci | 1
s kulturnim a sportovnim programem

dva dny za rok v programu six days 1

predvanocni kulturni akce se slavnostni | 1
velefi pro zaméstnance s partnery

moznost zvyhodnéné finanéni  pQGjcky | 1
v pfipadé nenaddlé potfeby

moznost nakupu firemnich vyrobk( za |1
zvyhodnéné ceny

vzdélavaci kurzy a Skoleni, zahraniéni | 1
konference

kafetérie 1
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B) individualné dle typl profese

moznost vyuzivat sluzebni automobil 1 2

a telefon pro soukromé ucely

pravidelné mési¢ni odmény 1 2

dle individudlniho vykonu

Pfedem Vam dékuji za spolupraci. Vas byvaly kolega Jifi Kostak.
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