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Abstrakt

Bakald¥skd préce se zaméruje na motivaci zaméstnancl v pod-
niku. Prace se déli na teoretickou a praktickou céast. Teore-
ticka C¢ast poskytuje informace o obecném pojeti motivace, nej-
znameéjSich motivac¢nich teoriich, nezadouci motivaci, motivac-
nich faktorech a jejich wvlivu, odménovani a o benefitech.
Prakticka cast je zameé¥ena na dotaznikové Setfeni ve vybrané
spolec¢nosti a jeho vysledky. Cilem bakaldf¥ské prace je analy-
zovat problematiku motivace v konkrétni spolec¢nosti a stanovit

faktory, které ptrispivaji k motivaci zaméstnancu.

Kliéova slova

Motivace, odménovani, benefity, teorie motivace, motivacéni

faktory, nezadouci motivace

Abstract

The bachelor thesis focuses on the motivation of employees in
the company. The thesis is divided into the theoretical and
practical part. The theoretical part provides information
about the general concept of motivation, the most well-known
motivational theories, undesirable motivation, motivation fac-
tors and their influence, rewards and benefits. The practical
part is focused on the questionnaire survey in selected company
and its results. The aim of the bachelor thesis is to analyze
the motivation in a particular society and to determine the

factors that contribute to the motivation of the employees.

Key words

Motivation, rewards, benefits, motivation theory, motivation

factors, undesirable motivation
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Uvod

,Motivace zacina touhou. Kdyz néco chces, mas motiv to ziskat."

(Denis Waitley)

Vét&ina podnikd si dobfe uvédomuje hodnotu ,lidského kapi-
talu“. Zaméstnanci jsou jednim z nejvyznamnéjsSich podnikovych
aktiv a ptredstavuji jeden 2z nejdualezitéjsich zdroji uspéchu
pro podnikéani. Lidé, Jjejich znalosti a potencial, jsou rozho-
dujicim faktorem UspésSného fungovani podniku. Jednou z hlav-
nich Uloh persondlniho oddéleni podniku by tedy méla byt péce
o zaméstnance jako o ¢&lovéka, kterd povede k plnému vyuziti
jeho potencionadlu, schopnosti a znalosti. Méla by také sméro-
vat k pracovni spokojenosti a motivaci. V poslednich letech se
pojem motivace objevuje v manazerskych priruc¢kach ¢im dal tim
vice, Jjelikoz zaméstnanec Jje nedilnou soucidsti podnikovych

cil®® a jeho motivovani je hlavni prioritou pro jejich dosaZeni.

Cilem bakaladt¥ské prace je analyzovat problematiku motivace v
konkrétni spolec¢nosti a stanovit faktory, které prispivaji k
motivaci zaméstnanclt. P¥inosem prace je zhodnoceni motivacéniho

programu a pripadny nadvrh na zlepSeni v konkrétni spolecénosti.

Bakald¥skd préace je rozdélena na dvé c¢asti, teoretickou a
praktickou. Teoretickad Cast je zpracovédna na zakladé nastudo-
vané odborné literatury. Tato Cast se hloubéji zabyvad infor-
macemi o obecném pojeti motivace, nejznadméjSich motivacnich
teoriich, nezadouci motivaci, motivac¢nich faktorech a jejich
vlivu a odménovani. V zavéru teoretické c¢asti je vymezena te-
orie benefitli a jejich nejcastéjsi priklady. Oblasti motivace
zaméstnancll se zabyvad mnoho autorlli, proto bylo mozné Cerpat ze
Siroké nabidky odborné literatury. Nasleduje ¢ast druhéd, a to
praktickd, kterd se zabyvd jiZ samotnym vyzkumem, ktery je

proveden formou dotaznikového Setteni se zaméstnanci zkoumané
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spolec¢nosti. Na zakladé stanovenych vyzkumnych otazek je zpra-
covana analyza vysledkl dotaznikového Setreni, kterda je v této
¢asti prezentovana grafickou formou. Nasleduje shrnuti vy-
sledkll a pripadné navrhy na zlepSeni situace ve zkoumané spo-

lec¢nosti.



TEORETICKA CAST



1 Motivace

Motivace je uspotraddany soubor (dynamicky) wvnit¥nich faktort,
které ve formé momentalnich ¢&i trvalych pohnutek k chovani
podnécuji c¢lovéka k c¢innostem a zamérujl tyto ¢innosti k ur-
¢itym cildm. (Prukner, 2014, kap. 8) V béZné komunikaci i v
manazerskych priruckach je ale pouzivani tohoto pojmu silné
zjednoduseno, napt. Keenanova (1995) tvrdi Ze, motivovat Ije

jednoduché.

,Smyslem motivace je vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu
- Casto k néjakému typu chovdni nebo vykonu. Slovem motivace
se vétsSinou oznacuje jak proces, tak jeho vysledek - tedy
skutecnost, Ze se néco déje (nékdo na nékoho néjak pusobi),
stejné jako to, Ze néco existuje (konkrétné zminény pozitivni

pristup)." (Plaminek, 2010, s. 14)

Psychologii, coby védu zabyvajici se chovanim a duSevnimi pro-
cesy (Hartl, 2010, s. 465) =zajimad predevsSim to, jak a proc
1lidé jednaji. S tim motivace 1uzce souvisi. Oznacuje totiz
vnit¥ni silu zodpovédnou za naSe cilené chovani, respektive za
jeho zahdjeni, usmérnovani, udrzovani a energetizaci (Hartl,
2010, s. 320). Podle Nakonec¢ného (2004, s. 455-457) Je 3Ji
pritom tfreba chapat dynamicky nebot ma& sama jistou hlub$i psy-
chologickou pohnutku — motiv. Motivaci muZeme tedy vnimat jako
proces, na jehoZz pocatku stoji urcitd vnit¥ni potteba, coz Jje
vlastné reakce na néjaky nedostatek. Potreba pak vede ke sta-
noveni cile, Jjimz Jje uspokojeni potfeby a odstranéni nedo-

statku.

Za velice ucelené vymezeni pojmu muiZeme povazovat definici
motivace Armstrongem, ktery ji charakterizuje jako cilové ori-
entované chovani. Tvrdi, Ze k nému dochdzi v ptripadé, kdy lidé

oCekadvaji, ze urcitd c<¢innost vede k dosazeni cile a takové
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odmény, kterd uspokoji jejich individudlni potteby. Povazuje
motivaci za proces, ktery se aktivuje zjisténim neuspokojenych
potteb, které formuji ptréani néco ziskat nebo néceho dosdhnout.

(Tomsik, 2005, s. 27) Viz. obrazek 1.

Obrazek 1: Proces motivace

Stanoveni
cile

Podniknuti

Potreba Kok

Dosazenl cile

Zdroj: Armstrong in Tom$ik, 2005, s. 27



2 Teorie motivace

V nésledujici c¢asti préace se budeme zabyvat charakteristikou

nejznameéjsich teorii motivace.

2.1 Maslowova teorie potreb

Maslowova teorie potfeb je jeden z nejcastéji pouzivanych mo-
deld pro pracovni motivaci. Abraham Maslow, americky psycho-
log, vychézi z toho, Ze potreby a tim i faktory, které pra-
covniky motivuji, které prace uspokojuje, maji hierarchickou
povahu. Jsou tak postupné uspokojovany. Potteby ,hierarchicky
vyS8iY plsobi proto predevsim tehdy, Jjsou-1li JjiZ uspokojeny

potteby ,nizsi“. (Maslow, 2014)

Do péti skupin motivacénich faktord, na kterych je Maslowova

,pyramida“ pottreb zaloZena, patfi:

e Potteby fyziologické, Jjejichz uspokojeni Je podminkou
preziti - uspokojeni predev3im skrz mzdu za praci

e Pottreby jistoty, bezpe¢i a zdravi - uspokojeni predevsim
skrz pracovni podminky a pracovni prostredi

e Potreby sociadlni (pratelstvi, soundlezitosti, spoleden-
ského prijeti apod.) - uspokojen predevsim skrz prijemnou
atmosféru na pracovisti ¢&i socialni kontakty

e Potfeby uznani/vlastniho ega, (ocenéni, sebelcty, pres-
tiZe, Uspéchu, respektu a pozornosti ostatnich apod.) -
pakliZe jsou uspokojeny, zvysSuji vliastni sebehodnoceni ¢&i
sebevédomi pracovnika

e Potreby seberealizace - vcietné pottreby rozvijet a uplat-
novat vlastni schopnosti, ziskavat nové zkuSenosti, resit

problémy, byt pri préaci kreativni apod. (Prukner, 2014)



Z této teorie plyne, Ze pracovni motivaci ovlivinuji pfedevsim
potteby neuspokojené. A. Maslow ve své knize tvrdi, Ze uspo-
kojena potreba prestava motivovat. (1987) Neplati to vSak pro
hierarchicky nejvys$si pot¥ebu seberealizace, kterd na rozdil
od potteb ,nizsich“ nemtiZe byt nikdy zcela uspokojena. Sebe-
realizace svym uspokojovanim miZe dokonce nabyvat na sile.

(Urban, 2017, s. 13)

Obrazek 2: Maslowova pyramida pottreb

Potfeba uznani a octy

Potfeba sounidleZitosti

Zdroj: Filozofie uspéchu [online]

Za fyziologické potteby mizZeme z pohledu pracovni motivace po-
vazovat predevsim ty zakladni, které nédm zajistuji odpovida-
jici pracovni podminky, mzdu, plat atd. Potreba bezpeci a jis-
toty =zabezpecduje nastroje bezpecnosti a ochrany, zdravi pri
praci, Jjistotu pracovniho mista atd. Socidlni potreby pred-
stavuji potfebu zaclenéni se do urcité pracovni skupiny. Po-
t¥eba uzndni zahrnuje respekt, uzndni osoby ze strany ostat-
nich napf¥. vedoucich zaméstnanct, kolegt, formy nefinancéniho
ocenéni aj. Pottreba seberealizace Jje uspokojovdna mozZnosti

vzdélavani a rozvoje. (Kvasnickova, 2010, s. 10)



2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Vytvoril ji Frederick Herzberg v roce 1957, taktéZ znaméd pod
jménem teorie motivAdtort a hygienickych faktortd. Uvadi zde
existenci dvou faktortu (satisfaktoru a dissatisfaktoru) ovliv-

nujicich pracovni spokojenost a nespokojenost.

1. dissatisfaktory (hygienické faktory, vnéjsi) - patfi sem
mezilidské vztahy, persondlni politika a personalni ¥i-
zeni, odborna kompetence nadrizeného, mzda, jistota préace
nebo pracovni podminky. Zminéné faktory funguji Jjako
sprevence"“ vacéi pracovni nespokojenosti. V okamziku, kdy
Jjsou v poradku, zaméstnanci nepocituji neuspokojeni, ale
ani motivaci, ale naopak kdyz v poradku nejsou tak za-
méstnanci pocituji nelibost a negativné se odrazi i na

pracovni motivaci

2. satisfaktory (motivatory, vnit¥ni) - patfi sem uznani,
uspéch, osobni rozvoj, mozZnost postupu, samotnou praci
nebo Jjeji obsah. Autor tvrdi, Ze Jjejich pritomnost mé
stdly vliv na motivaci. Jejich existence evokuje u za-
méstnancl motivaci pracovat a pracovni spokojenost. Nao-
pak jejich nedostatek nebo neptitomnost se odraZi nespo-

kojenosti a demotivaci (Bedrnova, 2002, s. 385)



Obrazek ¢. 3: Herzbergovy motivatory a hygienické faktory
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Zdroj: Chapman, 2003, [online]
2.3 McGregorova teorie X-Y

McGregorova teorie X-Y,

se od vySe zminovanych teorii odlisuje

tim,

ze se zaméruje na zaméstnance,

které rozdéluje na dva

typy - pracujici a nepracujici.

(Kvasnickova,

Berka,

S.

10)

McGregor svou teorii X-Y tvrdi,

1.

. Zaméstnanec Y

2010,

Ze existuji dva druhy 1idi.

Zaméstnanec X

nerad pracuje, vyhybd se préaci i odpo-

védnosti, je nutnosti jej k Cinnosti neustdle motivovat,
nutit, musime jej pravidelné kontrolovat, kdyZz je k praci
donucen, udéld jen to nejnutnéjsi, neni mozZzné od néj ole-
kdvat samostatnost a dobrovolnou aktivitu - je treba je

odménovat a trestat

je opakem zaméstnance X, Jje aktivni,

sobéstac¢ny, kreativni, neni potteba Jjej tak intenzivné

motivovat nebo odménovat &i trestat, svoji praci ma réad
a Jje ochoten ptrijmout odpovédnost

2010, 10)

(Kvasnickova, Berka,

S.



vVétSina firem ,motivuje“ své zaméstnance metodou ,cukru a
bice“, jde o to, Ze zamé€stnancum nabizeji odmény za splnéné

tkoly, podminéné napf¥. rychlosti splnéni, kvalitou atd.

,Pokud jde o motivaci, existuje propast mezi védeckymi zjis-
ténimi a praxi. N&s soucasny operacni systém byznysu - ktery
je postaven na vnéjsich motivatorech typu cukr a bi¢ - nefun-
guje a casto 1 Skodi. Potrebujeme upgrade. A véda nam ukazuje
jak na to. Tento novy pristup ma tri nezbytné prvky: (1) au-
tonomii - touhu ridit si sami své Zivoty, (2) mistrovstvi -
nutkdni byt lepsim a lepsim v nécem, na c¢em opravdu zdlezi; a
(3) smysl - touhu délat to, co déldme ve sluzbdch néceho vét-

Siho, neZz jsme my sami.“ (Daniel H. Pink, str. 150)

Kariérni analytik Dan Pink nédm predstavuje fakta o motivaci.
Metody odmérnovani a motivovani jsou zastaralé, fungovaly ve
20. stoleti, ale nyni pro 21. stoleti nejsou vzdy nejlepSim
zpusobem k vedeni zaméstnanct ve firmé. Jako priklad néam ve
videu prezentuje ,0lohu se svickou“ vytvorenou v roce 1945
psychologem Karlem Dunckerem. Na samé uUloze pak d&l predsta-
vuje experiment védce Sama Glucksberga, kde nam predstavuje
silu motivac¢nich stimultd a to tak, Ze v pripadé, kdy namoti-
voval Gc¢astniky experimentu ,budte nejrychlejs$i, nejlepsi, do-
stanete nejvétsi odménu"“, Ucastnici na zavér kompletneé selzZzou
a maji horsi vysledky neZ GcCastnici, kteri nebyli namotivovani
metodou ,cukr - bi¢“. Timto ndm Dan Pink ukazuje problém za-
staralé metody, kterd se dnes pouziva ve velké vétsiné firem.
Po predstaveni metody cukr a bi¢, nads seznamuje s novou meto-
dou, s metodou, kde je dllezité, aby c¢lovék vykondval préaci,
hlavné proto, aby ho naplrnovala, mél u ni moznost rozvoje a
aby méla smysl. Jako priklad uvadi firmy, které tento novy
model vyuzZivaji. Prvni z firem je firma Atlassian (australské
softwarova spolecnost), kterd nékolikrat roéné rekne svym in-

zenyrum ,Nasledujicich 24 hodin pracujte, na c¢em chcete, jen
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ne na vasSich bézZnych ulohdch.“ - FEDEX DAY Na konci dne pak
prezentuji svou préaci svym kolegim a zbytku firmy. Ukazkovy
priklad autonomie, p¥i kterém vzniklo spousta novych programt
a oprav, které by jinak nevznikly. Firmu vysledky tak zaujaly,
Zze tuto metodu rozsifily na 20 % pracovni doby. Zde navazuje
dalsi firma a to Google, ve které inzZeny¥i mohou 20 % své
pracovni doby délat na cemkoliv, co uznaji za vhodné. Béhem
této pracovni doby se v Googlu rodi 50 % vesSkerych napadd napt.
Gmail, Orkut, Google News. Jako nejradiké&lnéjsi priklad uvadi
systém ROWE (Results Only Work Environment - pracovni pro-
sttedi zamérené pouze na vysledky) zavedeny asi v desitce firem
Severni Ameriky. Lidé v téchto firméch nemaji harmonogramy -
mohou chodit do préace, kdy chtéji, na jak dlouho chtéji, nemusi
tam byt vibec, porady jsou dobrovolné, jediny ukol je - splnit
svou praci. Jak, kdy a kde, Jje zcela na nich. A vysledky v
takovych firmadch? Témér celoplosSné stoupéd produktivita, stoupéa
angazovanost, spokojenost a klesad fluktuace (nepravidelny a
nesoustavny pohyb ,sem a tam“). Na zavér uvadi priklad, kdy
Microsoft zadal dobfe placenym managertim, aby sestavili plén,
praci pro vznik nové encyklopedie, kde pouzili vesSkeré moti-
vac¢ni stimuly. O par let pozdéji, vznikla dalsi encyklopedie,
zcela zdarma - nikdo nebyl placeny, délalo se v3e dobrovolné
- délejte to proto, Ze vas to bavi. A kterou z nich dnes 90 %

1idi wvyuziva? (Daniel H. Pink, online)

2.4 Alternativni déleni teorii motiwvace

e Psychoanalyticky pfistup - pud Eros a pud Thanatos jako
motivy.

e Gestaltisticky pfistup - pregnance

e Behaviorismus - drive (pud)

e Homeostaticky pfistup - motivem je snaha o obnoveni ho-

meostazy (rovnovahy) v organismu



Incentivni (pobidkovy) pfistup - motivem jsou vnéjsi
podnéty

Kognitivni pf¥istup - motivem je poznavani a z néj ply-
nouci anticipace (predjiméni, ocekéavani)

Humanisticky p¥istup - ¢isté lidskd motivace (wikiso-

fia, online)



3 Nezadouci motivace

Pracovnici v organizacich mazZzou byt vystaveni rlznym ovliviu-
jicim faktorum, které u nich evokuji v koneéném disledku ne-
gativni impulsy k jednani. Lze hovorit o tzv. nezZzddouci mo-
tivaci nebo také o demotivaci. Nezaddouci motivacni duasledky

mohou mit ruazny puavod:

e nepritomnost nékterych ¥idicich aktl, kterd je lidmi ne-
gativné vniména

e chybné vybrané motivacdni néastroje, Jjejichz vysledkem je
kontraproduktivni chovani pracovnikl

e S3Spatné tridici praktiky

e lhostejnost vGc¢i ruznym vnit¥nim nebo vnéjdim faktortm,
které wvyvolavaji u pracovnikll =zklamani, nevSimavost a

roz¢arovani (Veber a kol., 2000)

V prvnim pripadé se jedna o situaci, kdy manaZe¥i dostatecné
nesdéluji své zaméry, vize a predstavy o budoucnosti.

V druhém ptripadé nemusi jit primo o chybné zvoleny motivacni
nastroj, ale mnohdy castéjsi problém je nedocenéni nebo nedo-
mySleni, jakym zpusobem muzZze byt interpretovan ¢&¢i pouzit v

praxi. Mezi Spatné tidici praktiky mohou pattit:

e Tajnlstkarstvi, uzavrenosti, subjektivismus pri priji-
mani rozhodnuti od manazert, ale i ptri YesSeni probléma c¢i
hodnoceni dosaZenych vysledkl

e Uprednostrniovdni nékterych pracovnikd pred ostatnimi. Ma-
nazer by mél mit ke vSem pracovnikim stejny pristup

e Nejasné, zmatec¢né prikazy, které spise u pracovnikia vy-
volaji nejistotu a dohady, jak spravné postupovat dale

v praci (Veber a kol., 2000)



Do posledni skupiny faktort, které v pracovnicich mohou vyvo-
lat zklamani, frustraci, rozcarovani, pat¥i vSechny pripady,
kdy manaze¥i jsou netec¢ni a liknavi v urc¢itych situacich, které
by potfebovaly rychlej$i zasah a v¢asnou reakci. (Veber a kol.,

2006, s. 700)

Kvasnic¢kovd a Berka upozornujli na nejcastéjsi pripady neza-
douci motivace pracovnikta (Kvasnickovéa, Berka, 2010, s. 82-

83) :

e chybné zvoleny motivaéni nastroj - jeho nedomySleni muZe
byt jeho hlavnim problémem a taktéZ podcenéni nebo ne-

vhodné zvoleny zpusob jeho aplikace v praxi

¢ neinformovani zaméstnancui - u zaméstnancu vét3inou navodi
pocity nejistoty a strachu o osud firmy. Malo informaci
mazZe chybét zaméstnanctm kvtli jejich ¢innosti, ackoliv
z druhého pohledu je moZné si nedostatek informaci vylo-
zit 1 jako nezdjem manaZera o zaméstnance - neciti potftebu
je informovat, nepovaZuje informace za daleZzité atd. Sa-
mozt¥ejmé, Ze nesdélovani informaci neni vzdy umyslné, ma-
nazer si nemusi uvédomit, Ze napt. zaméstnanci nejsou
pritomni na poradadch a nemaji tak na rozdil od manaZera
pristup k informacim

e Spatny styl vedeni =zaméstnanci - naptriklad manazZerovo
upfednostnovani nékterych (nékdy i oblibenych) zamést-
nanct pr¥ed ostatnimi, zmatené ptrikazy od vedeni, dohady

se zaméstnanci, neklid, nejasnosti atd.

e zklamani zaméstnance - akci nebo ¢innosti, které u =za-
méstnanctl evokuji rozptyleni, podkopadvaji moradlku atd.,
jednd se naptriklad o ignoraci kreativity néavrht pracov-
nikda, nec¢innost pti komplikacich z vnéjsich podnétda (re-

klamace), interni problémy ve firmé aj.



,Desatero zabijakl pracovni motivace“ uvadi Urban, ktery se
tématikou nezddouci motivace také zabyva. (Urban, 2008, on-

line)

1. Uvadéni nepravdivych informaci nebo zatajovani dalezitych
skutecnosti. Predejit této situaci by se mélo co nejrych-
leji - pokud nastane. Tato metoda totiz borti motivaci,
ale navic 1 sniZuje duavéru v organizaci a jeji manaZery.
Informace, které se pracovnikd primo tvkaji, by mély byt
pravdivé, a hlavné i Uplné.

2. Rozpor mezi slovy a ¢&iny. ,KéZe vodu, pije vino..“ kla-
sickym prikladem tohoto problému mize byt rozpor mezi
proklamovanymi zé&sadami organizace a redlnym chovinim je-
jiho vedeni.

3. Casté zmény ciléi a ukold - nutnost predé&lavat stale do
kola pridélenou préaci pracovniktim

4. Nespravedlivé hodnoceni. Je velmi silny demotivator -
muZze vést ke ztrdté Usili zaméstnance nebo dokonce i ve
viru v jeho schopnost korektné pracovat. Z hlediska pra-
covni motivace je pritom ve vysledku uUplné jedno, zdali
je hodnoceni nespravedlivé skutec¢né nebo jej v disledku
nevhodného podéni zaméstnanec za nespravedlivé pouze po-
vazuje.

5. Zanedbavani ,zpétné vazby"“. Toto zaméstnance podnécuje
vétsinou k takovému presvédceni, Zze vedeni, jeho nadri-
zeny nebo firmé na ném nezdlezi nebo o néj nejevi zadny
zajem.

6. Zamér¥eni jen, nebo predevsSim na kritiku. Zamé€stnanec pak
projevuje chovani, kdy se namisto zlepSeni wvykonu spise
snazi svému nadrizenému vyhnout.

7. Tolerovani nizké vykonnosti nebo stejné odmériovani raz-
ného vykonu. Podporuje pohled zaméstnanct, Ze podprumérna
prace postacuje a vysSsSi nasazeni neni potrebné. Produk-

tivita v tomto ptripadé zlGstane stejnd nebo kleséa.



8. Nedostacujici wvyuzivani vlastnich schopnosti, omezena
moznost uplatnit a rozvijet své znalosti. Stejné tak pl-
sobi i1 dlouhodobéjsi nedostatek pracovnich tkold.

9. Vytvareni zbyteénych, casto iracionalnich pracovnich pra-
videl a omezeni. Jednd se zejména o predpisy branici sa-
mostatné praci, brénici kreativité, vytvarejici netcelnou
administrativu nebo dadvajici zaméstnanclm najevo nedivéru
k jejich tsudku - toto vSe nic¢i motivaci.

10. Projevy trvalého pesimismu nebo rezervovanosti ze
strany manazZerd. Spojuji se predevsim s nezdjmem vedeni,
a to bez ohledu na to, v jaké situaci se podnik nachéazi,
zaméstnanci v této situaci nemaji zadnou moZnost néco

zménit nebo zlep3it. (Urban, 2008, online)

,Obecné plati pravidlo, Ze nejsou Spatni zaméstnanci, ale ve-

douci pracovnici, manazeri."“ (Kvasnickovéa, Berka, 2010, s. 83)



4 Motivacéni faktory, jejich druhy
a pusobeni

Faktorda, ovliviujici pracovni motivaci, a to ptriznivé i ne-
priznivé, existuje mnoho. Mazeme je zatradit do urcitych spo-
le¢nych skupin. Maslowovo t¥idéni motivacnich faktorl se opira
o0 hierarchicky model lidskych potfeb. Vede k zavéru peéti skupin
potteb, sahajicich od potteb zadkladnich (fyziologickych) az po
potteby seberealizace. (Maslow, 2014) Dalsi tridéni motivac-
nich faktort, Jje takové, které je déli na vnitt¥ni a wvnéjsi,
vychédzi z toho, zda Jje zdrojem uspokojeni potreb prace jako
takova, nebo jeji vysledek. Podobné, je rozdéleni motivacnich

faktor na hmotné a nehmotné. (Urban, 2017, s. 12)

,Motivovat pracovniky znamend pochopit okolnosti, které k je-
jich motivaci ptrispivaji, a to i ty, které k jejich motivaci
brani. Tyto okolnosti oznacujeme, jako motivacéni faktory. Spo-
lednym znakem motivacdnich faktoru je fakt, Ze uspokojuji 1lid-
ské pottreby, nebo v jejich uspokojovani bréani. Motivacni fak-
tory mohou plsobit rtzné, a sam pojem ,pracovni motivace“ Jje
proto obcas pouzividn v odlidném smyslu. Pracovniky lze moti-
vovat naptriklad k tomu, aby se stali zaméstnanci urcité orga-
nizace, aby v ni setrvali, byli vacéi ni loajéalni, podéavali

pozadovany nebo vyssi vykon atd.“ (Urban, 2017, s. 5)

Hlavnim ukolem motivace =zaméstnanct je snaha u nich vzbudit
zadjem, chut a ochotu se aktivné Ucastnit plnéni vsech pracov-
nich povinnosti. A ptresné k tomu slouzi motivac¢ni faktory,

popt. lze mluvit i1 o systému odménovani.

Forsyth ve své knize uvadi pét principua, které k aktivni mo-
tivaci zaméstnanct vyuZivaji manazZeti. (Forsyth, 2009, s. 22-

23)



IT.

ITT.

IVv.

Neexistuje zadné zarikavadlo - penize ani Zzadnéd véc neu-
mozni Jjednoznaéné pozitivni motivaci (konkrétné penize
jsou povazovany za silny motivacni prvek, ale velmi krat-
kodoby)

Uspéch je v detailech - pokusit se minimalizovat nega-
tivni faktory, a naopak maximalizovat ty pozitivni. Mo-
tivacdni klima ve spolec¢nosti je v podstaté soubor vsech
plust a minusu.

Kontinuita - Kvalifikované, spravné chovani manazert (ve-
deni) . Vytva¥eni a udrzovani pozitivniho motivac¢niho pro-
sttedi mezi pracovniky - neustédle pokracujici proces. Ja-
kékoliv chovani manaZert miZe byt pravodnim Jjevem moti-
vace. Uspé&snd motivace je predevdim ta, ve které je stra-
veno minimum casu takovym zpUsobem, ktery zabezpeci ma-
xim&dlni pozitivni ucinek.

Casové mé¥itko - Priznaky slabé motivace mohou byt sig-
ndlem, Ze Jjsou ohrozeny pracovni vykony. P¥i v¢asném zpo-
zorovani by mél byt dobry manaZer schopen neptiznivym
jevam zabranit. V momenté, kdy byl y ucinény kroky ke
zlepSeni motivace je tfreba tento proces pozorovat a brat
na veédomi - trva Jjisty c¢as, neZz se zacne na zakladé
zlepsSujici se motivace vylepSovat produktivita.

Myslete na ostatni - kazZzdy mé& individudlni pot¥eby - ma-
nazer si musi uvédomit, Ze to, co je motivujici pro néj,
na ¢em mu zalezi, nemusi byt shodné s tim, na c¢em zédlezi
zaméstnanctim. Je ttreba vyuzivat kaZdou ptrileZitost, kteréa
vytvori pozitivni motivaci, i kdyz se to miZe zdat tri-

vidlni. (Forsyth, 2009, s. 22-23)

V nasledujicim textu se zamé€¥ime na ty netypictéjsi slozky

motivace, které jsou v praxi velmi casto realizované.



4.1 Motivacéni slozky

Hmotné motivacéni slozky - faktory

Jsou to odmény za odvedenou préaci zaméstnance od zaméstnava-

tele. Zakonik prace §109 odst. 1 fika, Ze:

»Za vykonanou prdci prislusi zaméstnanci mzda, plat nebo od-
ména z dohody za podminek stanovenych timto zdkonem, nesta-
novi-1li tento zdkon nebo zvladstni prdvni predpis jinak.“ (Za-

konik préace, 2013, s. 37)

Mezi hmotné odmény fadime odmény financ¢niho typu, které patti
z pohledu pracovnikll z pravidla mezi nejzajimavéjsi a nejsil-
néjsi motivaci. Je ale potfeba podotknout to, Ze penézZzni prémie

maji jen kratkodoby motivaéni efekt.

Délime je na primé a neprimé, primé motivacni slozky, délime

ddle na narokové, priplatkové a nenadrokové.
Hmotné motivacni slozky - primé

e Jako prvni si uvedeme narokové - mzda (plat), casova
mzda, Ukolova mzda, pobidkovéd mzda, podilova mzda a
smisend mzda.

e Dals3i zde mame priplatkové - priplatek ptres cas, pri-
platek za praci v noci, ptriplatek za préaci ve stéatni
svatek, priplatek za praci ve ztiZeném prostredi a pri-
platek za praci v sobotu a nedéli (o vikendu).

e Nenarokové hmotné motivacni slozky jsou — prémie, jed-
nordzové odmény, osobni ohodnoceni a podily ze zisku

(B€lohlavek, 2003)



Hmotné motivacéni sloZky - nepfimé

s

Neptrimé déle nedélime, obsahuji tedy - priplatek na stravo-
vani, zivotni pojisténi, penzijni pripojisténi, prispévek na
dopravu, zboZi za sniZené ceny nebo zdarma, zapGjceni (narok)
na firemni automobil pro osobni ucely, bezGroc¢né firemni
pajcky, pojisténi odpovédnosti za &kodu zplsobenou zaméstna-
vateli, dovolend navic, volné pracovni dny, prispévky na déti

a firemni jubilea. (Bé€lohléavek, 2003)



5 Odmenovani

Stejné Jjako v minulosti i dnes plati to, Ze motivaci formou
odmény (penézni predevsim) je pripisovan nejvétsi vyznam vi-
bec. Ukolem odmé&ny je ocenit préaci zamé&stnance, hlavné& Jjeho
vykon, v nejsirsim slova smyslu, vcetné chovani na pracovisti
a jeho schopnostech.

Systém odménovani prosel JiZ mnohaletym vyvojem. Tabulka 1
ukazuje prehled téch zadkladnich pristupt, kterymi systém pro-

Sel od minulosti do soucasné podoby.

Tabulka 1: Prehled systémll odménovani v minulosti a soucas-

nosti.

Drive Nyni

Neredlnad ocekéavani Novy realismus

Integrace systému odménovani s pod-
nikovou strategii, potfebami pra-
covniku

Pozornost soustredénd
na zajmy podnikani

Izolace jednotlivych

.. Integrované tizeni odmériovani
aktivit

Dliraz na peneézni odmény|Diraz na celkovou odménu, angazova-
a pobidky nost a oddanost

Mechanicky, nepruzny a
slozity systém od-
ménovani

Organicky, wvariabilni, relativné
jednoduchy proces odmériovani

Zvyseni mzdy pouze za
individudlni vykon a
odpracované roky

ZvySeni mzdy za prinosy, dovednosti
a znalosti

Planovani Praktikovéani, provadéni, jednéani

Podoba podle nejlepSiho moZného so-
uladu s charakteristikou a potre-
bami organizace

Podoba podle nejlepsiho
mozného zplsobu z praxe

Informovani: ozna-

.. . Zapojenli zaméstnancu
movanl shora dolu poJ

Komplexni zmény Postupné zmény

Vyhodnoceni iniciativ a Jejich
efektivnosti
Zzdroj: Armstrong 2009, s. 29

Dohadovani, slibovani




Systém odménovani pracovnikd by mél obsahovat tyto prvky, aby

byl efektivni:

Strategie odménovani - strategie se zaméfuje na dlouho-
doby horizont. Organizace zde vymezuje zpusob vytvoreni
a realizace politiky, praxe, procest a postupt odmério-
vani. Tento krok by mél vyrazné prispét k naplnéni cilt
organizace.

Politika odménovani - je navodem pro tvorbu rozhodnuti
a pottrebnych kroklti. Naptiklad rozhodnuti o tom, Ze se
bude finan¢ni odména v podniku odpovidat primérné trzni
sazbe.

Praxe odménovani - vytvoreni mzdového systému (stupné a
sazby mezd) .

Procesy odménovani - souvisi s praktickym vyplécenim
odmény a realizaci politiky odménovani.

Postupy, procedury odménovani - vyuzivaji se za UcCelem
udrzZzeni soucasné podoby systému a zabezpecuji jeho ply-

nulé fungovani (Armstrong, 2009, s. 23-24)

Sudfichova ve své knize uvadi, Ze formy odmériovdni lze rozd&lit

na:

penézni formy odmériovani - pat¥i sem predevsim mzda a
vSsechny jeji slozky, vcéetné priplatkd, provizi, podilt
na zisku, v penézich vyjadrené benefity jako jsou na-
priklad stravné listky (stravenky), prispévky na stra-
vovani, bydleni, dopravu, vzdélavani, volnocasové akti-

vity atd.

nepenézni formy odménovani - spadéd sem jak skupina po-
vahy hmotnych odmén jako napt. vyrobky, sluzby, osobni

vybaveni (automobil, notebook, telefon, nadstandartni
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vybaveni pracovisté atd.), tak i skupina povahy nehmot-
nych odmén, ale nékteré z nich mohou byt spojeny

s hmotnymi vyhodami a to nap?. mimoradnad prestiZni oce-
néni, uznani okoli, vnitrofiremni titul ¢i status aj.

(Sudtichovéa, 2008, s. 17.18)

Kromé zadkladni pené€Zni odmény, kterd je tvofena z platu nebo
mzdy, Jje mozné vyuzit i tzv. doplnkové financ¢ni ohodnoceni,

miZze se jednat zejména o:

e Podily na zisku - jsou vtahovany k vykonim a platim a
zavazuji zaméstnance k firmé. Pro vedouci pracovniky mo-
hou byt velice motivujicim faktorem, silnym a mocnym.
Dokéazi ale také zplsobit velky stret zadjmda, kdy miZe byt
spolec¢nost ohroZena vydélkem, jako priklad autor uvadi
manazer na Ukor vytvoreni nejlepsSich podminek pro
spolec¢nost. (Kvasnickovéa, Berka, 2010, s. 31)

e Provize - je oznacCenim jako platba, kterd se Casto pridava
ke mzdé&/platu a Jjde ruku v ruce s pracovnimi vysledky
(nap¥. provize z prodeje). Aby provize spravné motivovala
je treba dusledné a spravné nastavit pravidla pro jeji
ziskdni a udileni. Méla by byt osobni, pfimo spojend s
urc¢itou ¢innosti a jejimi vysledky a Jjednoduse

vypo¢itavana. (Forsyth, 2009, s. 33)

Nebo 1 dalsi priklady financé¢nich odmén, které ve své knize

uvadi M. Armstrong, a to jsou:

e Prémie - lze je snadno definovat jako odménu, kterd Jje
z4visld na dosazeni predem stanovenych cilli, které Jjsou
navrzeny tak, aby motivovaly zaméstnance k ziskani

vySSich tGrovni produktivity a pracovniho wvykonu. Cil je



vétsinou definovan naptriklad v podobé mnozZzstvi vyroby ¢&i
prodeje.

Odména podle dovednosti - je rozdilnd podle Urovni dos-
azenych dovednosti zaméstnance

Priplatky - jsou to sloZzky odmén, které Jjsou udélovany
jako oddeélené penézni slozky za takové aspekty zamést-
nani, jako je naptiklad pracovni pohotovost, prace ve
ztiZeném prosttredi, préce prescas, prace ve sménach,
prace o statnich svatcich nebo o vikendu atd.

Odména podle p¥inosu - individudlni odména, kterd se vzt-
ahuje k prinosnosti prace nebo schopnosti Jjedince

(zaméstnance) pro organizaci (Armstrong, 2002, s. 432)



6 Zaméstnanecké benefity

Benefity jsou zaméstnanecké vyhody, které jsou poskytovany za-
méstnancim nad ramec mzdy, platu a z vétsi Ccéasti v neprimé
souvislosti s pracovnim vykonem. Vzhledem k tomu, Ze Jjsou
nepovinné, neni na né pravni narok. Poskytuje je na zakladé
rozhodnuti =zaméstnavatel, byvajli ptredmétem kolektivniho wvy-
jednavani a kolektivnich smluv, popf¥. jsou zahrnuty ve vnit¥-
nim predpise zaméstnavatele nebo soucadsti dohody v pracovni ¢i
podobné smlouvé uzavirené mezi zaméstnancem a zaméstnavatele.

(Plec, 2009, s. 233)

sZaméstnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organi-
zace poskytuje zaméstnancum pouze za to, Ze jsou jejimi za-
méstnanci. Na rozdil od mezd, platt a dalsSich forem odmériovani,
nebyvaji obvykle vdzdny na vykon pracovnika, nékdy se vsSak
prihlizi k funkci, k postaveni pracovnika ve spolecnosti, k
dobé zaméstnani v organizaci, k zdsluham.“ (Koubek, 2001, s.

297-298)

Koubek (2001, s. 298), ve své knize uvadi, Ze =zaméstnanecké
vyhody je mozné rozdélit ruaznym zpusobem, nap¥. v USA je c¢leni

do nésledujicich péti skupin:

I. Pozadované zakony a vnéjsSimi (celostatnimi) pfedpisy -
pat¥i sem napt¥. prispeévky na socidlni zabezpeceni, za-
bezpeceni v nezaméstnanosti, nemocenské zabezpeceni

IT. Dichody pracovnikd - tadime sem napt. podnikové dtchody
a dichodové pripojisténi, duachody za vysluhu let v orga-
nizaci

IIT. Pojisténi zaméstnancti - napt. uUhrada nebo prispévek na

zivotni a Urazové pojisdténi poskytovany spolecnosti, po-
jisténi véci pracovnikll uloZenych na mistech k tomu ur-

¢enych



Iv.

Placeni neodpracované doby - placend dovolena, placené
svatky a dny pracovniho klidu, placené pfestavky v préaci
a dals3i placené volno

Ostatni - fadi sem v3e ostatni napf¥. zaméstnanecké slevy
na vyrobky a sluzby produkované organizaci, dotované ci
bezplatné stravovani, uhrada stéhovacich nakladt, od-
lu¢né, uhrada néakladd vzdélavani, poskytovani zvyhodné-
nych nebo bezurocénych pltjcek, automobil organizace dany
plné k dispozici pracovnikovi, rekreac¢ni sluZby a spousta

daldich benefitu..

V Evropé€ se zaméstnanecké vyhody ¢leni spise do t¥i skupin:

IT.

ITI.

Vyhody socialni povahy - dichody poskytované organizaci,
zivotni pojisténi hrazené zcela ¢i zc¢asti organizaci,
pajcky a ruceni za pujcky, Jesle a materské Skolky aj.
Vyhody majici vztah k praci - stravovéani, vyhodnéjsi pro-
dej produktd@ organizace pracovnikim, vzdé&lavani hrazené
organizaci aj.

Vyhody spojené s postavenim v organizaci - prestizni pod-
nikové automobily pne vedouci pracovniky, placeni tele-
fonu v byté, nédrok na odév a jiné nédklady reprezentace

organizace, bezplatné bydleni atd. (Koubek, 2001, s. 298)

Pfehled nejcastéjsich benefitd

penzijni a 2zZivotni pripojisténi - velice 2z&dand forma
odmény, kterd mlZe pripadné zamé€stnance presvédcit k néa-
stupu do zaméstnani

prispévek na stravovani (stravenky) - Jje nejrozsitenéjsi

formou benefitl mezi zaméstnanci



ptispévky na sport a zdravi - nepenéini forma v podobé
napt¥. permanentky na plavani, do posilovny a na ruzné

druhy sportovnich aktivit

vzdélavaci kurzy a Skoleni - jde vyhodnou investici pro
budouci kariéru =zaméstnance, formou kurzu a Skoleni si

maze zdarma zvysSit kvalifikaci

vybaveni zaméstnance - mezi tyto velice motivujici bene-
fity 1lze =zahrnout naptiklad pracovni notebook, mobilni
telefon, firemni auto - zaméstnanec Jjejich pouzivanim
ziska 1 vétsi &asovou flexibilitu

pohybliva pracovni doba - s rozvojem komunikacénich tech-
nologii je ¢im dal vice mozné néktera zaméstnani plné
nebo c¢astec¢né vykonadvat z domova tzv. ,Home Office™
ptiplatky k nemocenské - tento typ prispévku se poskytuje
vyjimecné a prichdzi v uvahu tehdy, pokud zaméstnanec
nebyl del$i dobu nemocny, je tedy jen na zaméstnavateli,
jestli tento benefit nabidne

ptispévek na dovolenou a kulturu - moZnost vybrat si délku
i obdobi dovolené miZe mit velice motivacni ucinky
thrada vydaja, nakladd - lze sem zahrnout nejen uthrady,
které pokryvaji nédklady zaméstnance vynaloZené na pra-
covni Ucely (benzin, hotel), ale naptiklad i odvoz taxi-
kem, kdyZ zaméstnanec pracuje dlouho (Kvasnickovéa, Berka,

2010, s. 32-34)
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7CILE A METODY PRACE

Hlavnim cilem této préace bylo zaméfrit se na Uroven motivace
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti, faktory ovliviaujici jejich
motivaci, pracovni prostfedi a jeho vliv na motivaci, benefity
a formy odmén, vliv vztahu s nadfizenymi na pracovni motivaci,
stdvajici situaci ve zkoumané spolec¢nosti a popt. navrh na
jeji zlepSeni. Z vysledné analyzy dotaznikového Setteni vyvo-

dit zavér a poptr. navrhnout moZnéd freseni problému.

Vyzkumné otazky:

Otézka ¢. 1: Je motivace ovlivnéna pracovnim prostt¥edim?
Otédzka ¢. 2: Je financ¢ni odména v o¢ich respondentd nejlepsi
formou ke zvySenli motivace?

Otédzka ¢. 3: M& vztah s vedenim vliv na pracovni motivaci

zaméstnancu?

7.1 Uvod do zkoumané spoleénosti

Pro praktickou ¢ast bakaldt¥ské prace na téma Motivace zamé€st-
nancll v podniku, jsem si vybral spolec¢nost, kterou budeme dale

nazyvat jen ,spoleénost™ - z dlvodd ochrany osobnich udajt si

spolec¢nost neprala byt jmenovadna, a proto bude v této c&asti

prace anonymizovéana.

Spolecnost je druhou nejvétsi telekomunikac¢ni firmou svéta. 0Od
roku 2007 nabizi spolecnost komplexni telekomunikacni sluzby
(hlasové i datové sluzby v pevné a mobilni siti) firemnim
zdkazniklim jak ze soukromého, tak i verejného sektoru. Spo-
lednost zamé&stnadvad jen v Ceské Republice 2000-2499 zamé&st-
nanctl, dle poslednich dat ze statistického uradu CR.

Pro sbér odpovédi, Jsem si vybral centrdlu spolecnosti
v Praze, konkrétné financ¢ni oddéleni spolecnosti - to byla mé

cilova skupina respondenti.



7.2 Metodika sbéru a zpracovani dat

Po prostudovani odborné literatury a dostupnych informaci néa-
sledovalo vytvoreni dotaznikovych otazek. Dotaznik byl vytvo-
fen za pomoci internetového portdlu. Nasledné byl dotaznik
prezentovadn zaméstnancim vybrané spolelnosti. Za ucelem lepsSi
prehlednosti, byly ziskané materidly nasledné zpracovany do

tabulek a graflti. Po jejich analyze z nich byly vyvozeny zaveéry.

Analyza a interpretace dotaznikového Setfeni

V nasledujici kapitole se budeme zabyvat rozborem dotazniko-
vého Setreni, které probihalo ve spolecnosti zamérené na po-
skytovani sluzeb (telekomunikacni spolecnost) . Vzhledem
k tomu, Ze hlavni cil bakald¥ské prace je analyza stavajici
urovné motivace zaméstnanci v dané spolecnosti a poté navrh-
nout pripadné nédpravni opatfeni, byl dotaznik predlozZen za-
méstnanctim dané spolecnosti. Celkovy poclet respondentt je 45.
Dotaznik byl zaméstnancum podadn v elektronické podobé pres
emailovou adresu, kterd obsahovala internetovy odkaz na naSe
dotaznikové Setteni. Obsahoval patnact otédzek - dvé formou
otevtenych odpovédi a tf¥inadct s uzavrtenou odpovédi, =z toho
tti, u kterych byla moZnost volby i1 nékolika odpovédi.

Zaméreni otdzek bylo nastaveno predevsim na zadkladni povédomi
zaméstnancl o benefitech, které jim spolecnost nabizi, o Jje-
jich subjektivnich pohledech na Uroven pracovni motivace a na
navrzich jejiho zlepSeni. Otazky byly zaneseny do dotazniku
s urc¢itym cilem. Otézky ¢islo 4, 5, 6, 7, 11 a 13 jsou zaméfeny
na snahu prokazat tvrzeni, Ze vztah na pracovisti, at s kolegy
¢i s nadtizenymi, ma& vliv na pracovni motivaci. Otazkou c¢islo
14 se snazime dokazat predpoklad ¢i tvrzeni, Ze financni odména
je vnimana Jjako nejsilnéjsi formou ke zvySeni pracovni moti-
vace. Pracovni prosttedi a jeho vliv na motivaci se Dbudeme

snazit prokazat porovnanim otédzky ¢islo 8 s ostatnimi.



Nasledujicim krokem bylo data z dotazniku analyzovat a zpra-
covat do grafické podoby. P¥i vyhodnocovani vysledkd jsem zvo-

111 vysecovy graf a tabulky pro lep$i prehlednost.
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8 Vysledky dotaznikového Setreni

Na dotaznikové Set¥eni mi odpovédélo celkem 45 respondentt
z toho 27 Zen a 18 muzG. Dotaz na pohlavi respondentd mél pro
potfeby této préace pouze informacni a identifikacni charakter.
Nasledujici otazka se zaméfovala na veékovou skupinu respon-

dentu.

Do jaké vékové skupiny spadate?

GRAF 1: STRUKTURA RESPONDENTU DLE VEKU, ZDROJ: VLASTNI zZPRACOVANI

2,2%

48,9% -~
# ~ MoZnosti odpovedi Responzi Podil
® do30let 12 26,7 %
® 31-39 et 22 48,9 %
® 4045 10 222%
@ nad 46 let 1 22%

Z grafu lze vidét, Ze témétr polovina respondentda (48,9 %) spadéa
do vékové kategorie 31-39 let. Nejmensi veékova skupina byla
nad 46 let spolu se skupinou nad 40, tyto dvé skupiny tvorily
celkem 44,4 % respondentd ve financ¢nim oddéleni zkoumané spo-

lec¢nosti.



Jak dlouho pracujete v souc¢asném zaméstnani?

GRAF 2: STRUKTURA RESPONDENTU DLE DELKY ZAMESTNANI, ZDROJ: VLASTNI ZPRACOVANI

' /‘ 17.8%
J

T 244%

20%
#4  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® do1roku 8 17,8 %
o 14 11 244 %
@ 5410 9 20 %
® nad 10 let 17 37,8 %

Dle vysledkda otazky ¢islo 3, ze zpracovaného grafu vidime, Ze
57,8 % respondentu, tedy 26 zaméstnancu, pracuje v soucasném
zaméstnani vice nez 5 let. Spolecénost pusobi na trhu jiZz delsi
dobu a z vysledkl mlzeme tedy usoudit, Ze zaméstnance si drzi
kvalitné - dle vysledku, Ze 37,8 % zaméstnancu zde pusobi déle

nez 10 let.



Jak hodnotite vztah a komunikaci s kolegy na pracovisti?

GRAF 3: UROVEN VZTAHU A KOMUNIKACE S KOLEGY, ZDROJ: VLASTNI ZPRACOVANI

#a  MoZnosti odpovedi Responzi Podil
® velmidobra 30 66,7 %
® spise dobra 15 33,3 %
@ neutralni 0 0%
® Spatna 0 0%

Vysledky otéazky ¢islo 4 byly velmi kladné, dle vsSech odpovédi
je komunikace na spravné Urovni. Problém v komunikaci na pra-

covisti mlzeme tedy vytradit na zadkladé odpovédi respondentt.



Jak hodnotite vztah a komunikaci s nadfizenymi?

GRAF 4: UROVEN VZTAHU A KOMUNIKACE S VEDENIM, ZDROJ: VLASTNI ZPRACOVAN{

4,4%
1

#«  MoZnosti odpovedi Responzi Podil
@ velmidobra 22 43,9 %
@ spise dobra 17 378 %
® neutralni 4 89%
® Spatna 2 4.4 %

Na rozdil od komunikace s kolegy na pracovisti, respondenti na
otadzku ohledné komunikace s nadfizenymi odpovidali jiZ trochu
jinak. 4 pracovnici odpovédeli, Ze komunikace s vedenim Je
neutrdlni a 2 odpovédéli, Ze se jim s vedenim komunikuje
Spatné. Zbylych 86,7 %, tedy 39 respondentd ze 45 odpovédélo,

Ze se Jjim komunikuje s vedenim dobfe az spise dobre.



Je pro Vas dtlezité uznani a pochvala od nadfizeného?

GRAF 5: UROVEN DULEZITOSTI UZNANI A POCHVAL, ZDROJ: VLASTNI ZPRACOVANI

2,2%

356% —_

T~ 62,2 %

#a  MoZnosti odpovedi Responzi Podil
® urétéano 28 622 %
® spifeano 16 356 %
@ spisene 0 0%
® uréiténe 1 22%

Otédzka ¢islo 6 se zaméf¥ovala na uzndni a pochvalu od vedeni a
jeji dlleZitost pro pracovniky. Témé¥ pro vSechny respondenty,
tedy pro 97,8 %, Jje pochvala i uznani od vedeni Jjednoznacdné
dalezitym faktorem v préaci. Pouze jeden respondent uvedl, :Ze
pro néj pochvala dualezitd urcité neni. Zde miaZeme vidét, zZe
kazdy je individudlni a motivuje ho néco jiného, v tomto pri-
padé konkrétné 44 tézanych 1idi, je zaloZeno na tom, Zze chtéji
slySet pozitivni odezvu od svych nadfizenych, kterd vede
k lep$i motivaci a uspokojovani jejich potteb. To jde ruku
v ruce s produktivitou a psychologii na pracovisti. Pak zde
mame 1 ukazkovy pripad zaméstnance, pro kterého pochvala ani

uznani neznamena v jeho pracovni <&¢innosti nic. Jeho potfeby



bude uspokojovat jinad forma motivace - naptiklad financ¢ni od-

ména.

Jak ¢asto Vam nadrfizeni pochvalu a uznani vyjad¥uji?

GRAF 6: FREKVENCE VYJADRENI POZITIVNIHO HODNOCENI NADRIZENYMI, 2zDROJ: VLASTNI

ZPRACOVANI
;8%
113%w\ :
— 289%

#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
@ jednou zatyden 4 8,9 %
® jednou za mésic 13 289%
@ mene Casio 20 44 4 %
® nevim 8 17,8 %

Sedmé& otéazka se zamétovala na pruzkum vedoucich pracovnikl.
Respondenttd jsem se =zeptal, Jjak cCasto jim vedeni, ¢i jejich
nadt¥izeni pochvalu nebo uzndni udéluji. 28 1idi =ze 45, tedy
62,2 % uvedlo, Ze nevi nebo Ze pochvalu dostavaji méné c&asto.
Pouze ctyti respondenti uvedli, Ze pochvalu dostéavaji Jjednou
za tyden a ttinédct dalsich, Ze jednou za mésic. Z téchto vy-
sledkt Jjsem usoudil, Ze vedeni dbad mélo, nebo méné, neZ Dby

mohlo, na vyzdvihovani vysledkll zaméstnancia. Byl to prvni bod,



ktery jsem chtél s managementem zkoumané spolecnosti prodis-

kutovat.

Je pro Vas dilezité pracovni prostfedi a vnitfni zazemi spo-
leénosti? (napf. terasa, posilovna, zelen atd.)

GRAF 7: VYzZNAM PRACOVNIHO PROSTREDI, ZDROJ: VLASTNI ZPRACOVANI

2,2%
|

#a  MoZnosti odpovedi Responzi Podil
@ uriitd ano 16 35,6 %
® spiseano 28 62,2 %
@ spidene 1 22 %
® uriéténe 0 0 %

Otédzkou ¢islo 8 ziskame odpovéd na vyzkumnou otazku ¢&islo 1
(Je motivace ovlivnéna pracovnim prost¥edim?). Ze ziskanych
odpovédi vidime, Ze 44 respondentl odpovédélo, ze urcité nebo
spisSe ano, pracovni prosttedi pro né tedy Jje duleZzité. Opét
pouze jeden clovék odpovédél, Ze spisSe ne. Znovu se jednd o
individudlni pristup a preference kazdého =z respondentu.
Nicméné odpovédi od respondentd nam jasné ukazuji, Ze pracovni

prostfedi pro né mad vliv na motivaci.



Které z nabizenych mozZnosti byste ve svém zaméstnani nejvice
uvitali? (miZete oznac¢it vice odpovédi)

GRAF 8: NAVRHY VYLEPSENI PRACOVNIHO PROSTREDI, 2zDROJ: VLASTNI ZPRACOVANI

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 705% 30% 90% 100%
Podil

#a  MoZnosti odpovedi Responzi Podil

® kufama 5 1.1 %

® kantyna 27 60 %

©  Skolka 9 20 %

® sprcha 13 28,9 %

® lineé 14 31.1%

Otazkou c¢islo devét, Jsem chtél =zjistit, které moZnosti
v praci zkoumané spolec¢nosti, zaméstnancum chybi. Vice nez po-
lovina, tedy 60 % respondent®@ uvedlo, Ze by radi vlastni kan-
tynu. Dal jsem moznost otevrené odpovédi, abych zjistil, které
moznosti by zaméstnanci na pracovisti jesté uvitali. Nejcas-
téjsi odpovédi bylo, Ze v soucasném stavu respondentlim nic
nechybi, jako dalsi casta odpovéd, byla tzv. relax zdbna, ve

které by mohli zaméstnanci odpocivat.



Jaké mate ve spolecnosti zaméstnanecké benefity? (miZete ozna-
¢it vice odpoveédi)
GRAF 9: CHARAKTERISTIKA ZAMESTNANECKYCH BENEFITU, ZDROJ: VLASTNI zZPRACOVANI

100%
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20% I I I
#a  MoZnosti odpovedi Responzi Podil
@ pfispévek na stravovani 40 88.9 %
#® home office A0 88,9 %
@ pfispévek na MHD 4 8.9 %
® moZnost daliiho vzdélavani 23 51.1%
@ pfispévek na dovolenou 19 422 %
@ pfispevék na penzijni pfipojidténi 18 40 %
@ Jiné 13 28,9 %

Otazkou c¢islo 10, Jsem zkoumal, Jjaké zaméstnanecké benefity
spolec¢nost svym zaméstnancum nabizi, skrz jaké benefity mani-
puluje s motivaci zaméstnancli, hybe jejich produktivitou, od-
danosti ke spolec¢nosti a hlavné, ¢im se snazi uspokojit jejich
pot¥eby. Dal jsem respondentiim mozZnost oznacdit vice odpovédi,
a jesté k tomu mohli ptripsat benefity, které jsem v dotazniku
z duvodu zahlceni informacemi neuvedl. Z vysledkd jsem zjis-
til, Ze =zkoumand spolecnost nabizi svym zaméstnanctm velkou
Sk&dlu benefitt. Z tohoto Setfeni Jjsem usoudil, Ze spolecnost
motivuje a uspokojuje predevsim skrz beneficéni vyhody. Jak lze

vidét, =zaméstnanci vyuzivajli nejvice prispévky na stravovani
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(stravné listky - stravenky), dale velmi oblibeny home office,
kdy spolec¢nost nabizi svym zamé€stnancum pracovat z domova a
tim paddem jim dédva moznost flexibilni Casové doby. Dale vidime,
ze ve zkoumané spolecCnosti je i1 moZnost dalSiho vzdéléavani.
V otevtené odpovédi ,jiné“ nejvice respondentd odpovédélo, Ze
Jjim spolec¢nost nabizi i firemni vybaveni jako naptiklad mo-
bilni telefon, automobil a poc¢itac¢. Dale zde byl uvedeny ,be-
nefit program"“, skrz ktery spolecnost roc¢né nabizi svym za-
méstnanctim urc¢ity financéni obnos, ktery mohou vyuzivat napft.
na sportovni aktivity, spolecenské aktivity, prispévky na do-
volenou atd. Dle vysledkd této otdzky jsem usoudil, Ze benefity
ve zkoumané spolecnosti pattfi mezi silnou stranku jak motivo-

vat zaméstnance a uspokojovat jejich pottreby.



Vnimate kolektivni akce typu teambuildingu éi vanoénich ve-
¢irkld jako pozitivni motivaci?

GRAF 10: KOLEKTIVNI AKCE JAKO MOTIVACNI FAKTOR, 2ZDROJ: VLASTNI ZzZPRACOVANI

2,2%

T— 57.8%

#~  MozZnosti odpovedi Responzi Podil
® uriité ano 25 57,8 %
® spiseano 18 40 %
@ spisene 1 2.2 %
® uréité ne 0 0%

Otédzkou ¢islo 11 se respondenti vyjadfovali k jejich subjek-
tivnimu nazoru na motivacni Ucinky neformdlnich setkani za-
méstnanct. Z vySe uvedenych odpovédi v grafu, Jje patrné, zZe
pouze jeden zamé€stnanec nepovazuje teambuildingové akce za mo-
tivujici. Zbylych 44 pracovniki, tedy 97,8 %, vnimd tyto akce
rozhodné Jjako pozitivni a motivujici, kdy 26 zaméstnancu vyu-
zilo prvni odpovéd (urc¢ité ano) a zbylych 18 odpovéd druhou

(spise ano).



Jaké benefity ve své spolec¢nosti postradate?

Na otédzku ¢islo 12 jsem respondentlm poskytl volnou ruku a dal
jim moznost psat otevrené odpovédi. Ptal jsem se Jich, jaké
benefity ve svém zaméstnani postradaji. Vétsina respondentl se
shodla na karté ,multisport™ - tato odpovéd prisla jako nej-
Castéjsi, na druhém misté se umistila vlastni kantyna néasle-
dujici odpovédi ,zadné“. Dal$i odpovédi byly napf. pevné pra-
covni misto (zaméstnanci v této spolec¢nosti funguji na tzv.
,flexi office“, kde plati, Ze nemaji své pevni misto a sednou

si k takovému pracovnimu mistu, které je volné).

Mate pocit, Ze jste ze strany vedoucich pracovnikt dostatecné
motivovani?
GRAF 11: HODNOCENI UROVNE MOTIVACE ZAMESTNANCI

/- 8,9%
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#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® urcité ano 4 8,9 %
@ spise ano 20 44.4 %
@ nevim 1 24,4 %
@ spisene 9 20 %
® urcité ne 1 22%



Vyhodnoceni vysledkd otézky c¢islo 13 je z pohledu bakalarské
préce jednim z klicovych faktort. I na zdkladé vysledkiu odpo-
védi z této otdzky v komparaci predeslych dotazt, lze nastinit
mozné nedostatky p¥i snaze motivovat zaméstnance ze strany
vedoucich pracovnika. Taktéz nam zodpovi vyzkumnou otdazku
¢islo 3 (Ma vztah s vedenim v1liv na pracovni motivaci zamést-
nanca?). S porovnanim vysledkl otédzky ¢islo 13 a vysledky otéa-
zek ¢islo 6 a 7, lze vyvodit zavér, ze i pres spravnou uroven
komunikace a dobrych vztahtl na pracovisti s vedoucimi pracov-
niky, se 22,2 % respondent®, tedy 10, citi mdlo motivovani ze
strany nadtrizenych. Naopak 53,3 %, tedy 24 respondentd, se
citi motivovani dostatec¢né. Zbylych 24,4 % odpovédélo, Ze

nevi.



Ktery z nasledujicich faktort by Vas nejvice motivoval? (ma-
Zete oznacdit vice odpovédi)

GRAF 12: FaKTORY zvySuJgici MOTIVACI, 2zDROJ: VLASTNI ZPRACOVANI
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#4  MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® jednorazova finanéni odména 17 37,8 %
@ pozitivni pristup osoby vedouciho pracovnika 20 44.4 %
vztah na pracovisti 10 222 %
@ zvyseni platu 33 73,3 %
@ Uprava pracovni doby 9 20 %
@ placené prescasy 16 35,6 %
® moZnost vzdélavani 10 222 %
@ prislib kariérmniho rastu 18 40 %
o Jiné 5 1,1 %

Pro ptripadné zlepSeni stavajici situace ve spolecnosti, bylo
dilezité seznamit se i1 s mozZnostmi, které by pracovnici uvi-
tali ke zlepseni motivace a poptr. pracovni aktivity. Zaroven
se dozvime odpovéd na vyzkumnou otazku c¢islo 1 (Je financ¢ni
odména v oc¢ich respondenttd nejleps$i prostredek ke zvyseni mo-
tivace?). Na tuto otédzku mohli respondenti opét odpovidat for-
mou otevrené odpovédi a zaroven mohli oznacit i vice odpovédi.
Jak lze wvidét z grafu, nejvétsi pocet odpovédi dava souhrn
odpovédi ¢islo 1, 4 a 6 — odpovédi spojené s financ¢ni odménou,
presnéji je to 66 hlast - z toho 17 Jje jednordzovad finandéni
odména, 33 celkové zvysSeni platu a 16 pro placené prescasy.

Nejvetsi pocet odpovédi u téchto mozZnosti znaci, Ze financni



odmény jsou v oCich zaméstnancl této spolecnosti témi nejsil-
néjsdimi motivatory. Dale vidime, Ze u mozZnosti ¢islo 2 (pozi-
tivni p¥istup osoby vedouciho pracovnika) se sesSlo 20 hlast od
respondentd, to naznacuje, Ze vztah s vedoucimi pracovniky je
pro respondenty taktéz dilezity faktor. V otevienych odpové-
dich se se8ly odpovédi s komentadri ohledné prescasu bez pla-
ceni nebo zvy$eni platu, ty tedy miZeme pricist k financénim

odménéam.

Které z metod a forem pozitivni motivace byste ve svém zamést-

nani kromé uvedenych jesté uvitali?

Na posledni otazku, tedy otéazku c¢islo 15, méli respondenti
moznost otevrené odpovédi. V ramci této otézky se respondenti
mohli spoleé¢né vyjadrit k dalsim mozZnostem, které by Jje pozi-
tivné motivovaly. Nejvétsi cetnost ziskala odpovéd ,zadna“ a
ji podobné jako ,nic dals$iho“ atd. - celkem 19 respondentt.
Zbylé odpovédi byly priklady, které se shodovali s predchozimi
otazkami jako naptriklad placené prescasy, automobil 1 pro
osobni Uucely, obcerstveni na pracovisti (vlastni kantyna),
pracovni cesty v ramci zahranic¢i (vzdélavani) nebo ,vySe zmi-
néné"“. Jeden respondent uvedl odpovéd, Ze by ho vice motivovala

vétsi komunikace ze stany vedoucich™.



9 Shrnuti vysledku dotaznikového
Setreni
V této kapitole chceme vyhodnotit zavéry vyplivajici z dotaz-
nikového 3Setf¥eni, které bylo realizovano ve zkoumané spolecC-
nosti a eventudlné navrhnout feseni, kterd by mohla vést k od-
stranéni potenciondlnich negativnich jev®, které puasobi na mo-
tivaci zamé€stnancui v podniku. Celkem nam dotaznik zodpovédeélo
45 respondentu.
Pro splnéni cile této préace, jsme vytvorili 3 vyzkumné otéazky,
které jsme se pomoci dotaznikového Setfeni snazili potvrdit &i
vyvratit.
Prvni vyzkumnou otadzkou bylo: Je motivace ovlivnéna pracovnim
prost¥edim? Touto otdzkou jsme se snazili postihnout souvis-
lost mezi pracovnim prostt¥edim a motivaci. V ramci analyzova-
nych odpovédi a porovnanim urc¢itych poloZek (jmenovité dotaz-
nikové otazka ¢islo 8) neni moZné na tuto otédzku jednoznacné
odpovédét ano, nebo ne. I pres to, Ze ve vysledcich respondenti
povazuji uUroven pracovni prost¥edi za dulezitou, tak ale za-
roven za stéZejni motivacni faktory pokladdaji jiné alterna-
tivy, nap?¥. financ¢ni ohodnoceni a benefity, kterym ptrikladaji
vétsi wvahu.
Druhou vyzkumnou otazkou bylo: Je finanéni odména v ocich re-
spondentll nejlepsi formou ke zvysSeni motivace? Na tuto otéazku
jsme ziskali jednoznacnou odpoveéd. Lze z ni jasné vyvodit za-
véry, ze financ¢ni odmény (at jednorazové, ¢i zvySeni platu)
nesou v o¢ich respondentt velkou motivac¢ni véhu. Dale ndm na
tento zavér poukazuje otazka ¢islo 15, kde v otev¥ené odpovedi
respondenti opét uvadéli finanéni odmény jako silny faktor,
ktery by je motivoval.
Treti a zaroven posledni vyzkumnou otédzkou bylo: Ma& vztah s
vedenim v1liv na pracovni motivaci zaméstnancu? K zodpovézeni

na tuto otédzku ndm mély pomoci dotaznikové otéazky &islo 5, 6,
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7 a 11. S porovnanim vysledkll z téchto otazek lze vyvodit za-
vér, ze ve vybrané spolec¢nosti, ma vztah s vedenim vliv na
pracovni motivaci. Dle odpovédi na otazku ¢islo 5 lze jasnée
ustanovit zavér, Ze v této spolecnosti maji zameéstnanci velmi
dobry vztah s nadtrizenymi i s kolegy. Dale mazeme konstatovat,
ze slovni ¢i pisemnd pochvala od nadrizeného Jje vnimédna jako
velky motivacni ¢initel dle vysledkd na otédzku ¢islo 6. Ackoliv
dle vysledku na otédzku ¢islo 7, vedouci pracovnici tomuto mo-

tivacénimu faktoru nevénuji tolik pozornosti, kolik by méli.

Navrh na zlepSeni momentalni situace ve zkoumané spolecnosti

Pro nadvrh na zlepSeni soucasného motivac¢niho programu ve zkou-
mané spolecnosti jsem managementu podal vysledky dotaznikového
Setteni, kde jasné vyplyva, Ze pracovnici dané spolecnosti
postradaji pochvalu, pozitivni hodnoceni, uznédni a motivaci od

svych nadtizenych.

Ne vzdy, a ne vsechny pracovniky je mozné motivovat financénimi
nebo nefinan¢nimi benefity. Kazdy zaméstnanec je jiny, uspo-
kojuje ho néco jiného a je potreba k tomu i takto pristupovat.
MazZe se stat, Ze zaméstnanec bude ze své préace natolik otrédven,
ze jeho situaci nevyresi firemni auto ¢i notebook. K eliminaci
takovychto stavl mtze vedouci zaméstnanec prizvat odborného
konzultanta, nebo se pokusit v3e vyresit dle vlastnich sil.
Existuji velice levné a zaroven velice U¢inné metody, které
s vynaloZenim minim&lniho tsili poslouzi jako silny prostredek

pro zlepSeni pracovni motivace zaméstnancu v podniku.

Proto je mym ndvrhem na zlepSeni momentalni situace duaraz dbat
na osobni prtbéZné hodnotici rozhovory mezi zaméstnancem a
vedoucim pracovnikem a udélovani pochval =za dobte odvedenou

praci.



Nadrizeny by se nemél bat ocenit dobfe odvedenou praci svych
zamé€stnancl. Podstatou tohoto feSeni je hlavné primé& komuni-
kace a zajem o podfizeného. Primym kontaktem, formou pochvaly
¢i1i uznédni, da najevo, Ze se o své zaméstnance zajima, Ze mu na
nich z&lezi a ukaze, Ze dokdZe ocenit jejich dobre odvedenou
praci. Osobné vyslovend pochvala za dobfe, kvalitné a vcas
odvedenou praci Jje velmi dalezitd pro rust pracovni moralky a
iniciativy. Zaroven je to velmi silny motivacéni faktor. Kazdy
zaméstnanec je rad, kdyzZ vidi pozitivni zpétnou reakci od svého
nadfizeného za jeho c¢innost. Dle =zanalyzovanych odpovédi od
zaméstnancu (respondentd) vybrané spolec¢nosti vyplynulo, zZe
zhruba 50 % dotazovanych dokdZe pochvala ze strany nadtrizeného

motivovat.

Proto bych tedy navrhoval osobni pochvalu jako jeden z moti-
vacénich prostredkd. Naklady na toto opatfeni Jsou nulové,
osobni pochvala nic nestoji, a c¢asovad narocnost realizace Jje

p¥ibliZné 15 minut.



rd hd
Zaver
Bakald¥skd préace se zabyvad motivaci zaméstnancl v podniku -
¢im je ovlivnéna, faktory na ni plsobici. Préce byla zpracovana
tak, aby shrnula jednotlivé body motivace ve zkoumané spoled-

nosti a zaroven, aby identifikovala ptripadné nedostatky v mo-

tivovanim programu/motivaci samotné pracovniku.

V teoretické ¢asti byly vytyéeny hlavni pojmy tykajici se mo-
tivace, jako Jjsou naptriklad obecna pojeti motivace, nejzna-
méjsi motivacni teorie, nezaddouci motivace, motivacni faktory
a jejich vliv, odmérnovani. Na zavér byly uvedeny informace o

zaméstnaneckych benefitech a jejich nejcastéjsich forméch.

V praktické casti bakalatrské préace byla predstavena zkoumand
spolec¢nost, ve které byl provadén samotny vyzkum skrz dotaz-
nikové Setfeni. Na zakladé analyzy vysledkd dotaznikového Set-
feni byly zodpovézeny vSechny vyzkumné otazky, které byly pre-

dem stanoveny. Znéni otazek bylo nédsledujici:

e Otazka ¢. 1: Je motivace ovlivnéna pracovnim prostfedim?

e Otédzka ¢. 2: Je finan¢ni odména v oc¢ich respondenttl
nejlepsi formou ke zvysSeni motivace?

e Otazka ¢. 3: M& vztah s vedenim vliv na pracovni motivaci

zaméstnancu?

Na otédzku ¢islo 1 jsme dostali jednoznacnou odpoveéd a to, Ze
nebylo moZné na tuto otédzku Jjednoznacé¢né odpovédét ano, nebo
ne. I pres to, Ze ve vysledcich respondenti povazovali uroven
pracovni prosttredi za dalezitou, tak ale zaroven za stézZzejni
motivacni faktory poklédali jiné alternativy, nap?¥. financni

ohodnoceni a benefity, kterym ptrikladali vét$i vahu.



Na otazku c¢islo 2 jsme dostali odpovéd, znéjici tak, zZe fi-
nané¢ni odmény (at jednorazové, ¢i zvy3eni platu) nesou v ocich
respondentd velkou motivacni véahu.

Na posledni vyzkumnou otazku, tedy otazku ¢islo 3 jsme dostali
odpovéd, kterda nam tika, Ze ano, ve vybrané spolecCnosti ma

vztah s vedenim vliv na pracovni motivaci.

S pomoci zaméstnancl vybrané spolecnosti a jejich Gclasti na
dotaznikovém Setteni, byl splnén cil bakaldrské préace. Byla
analyzovana problematika ve zkoumané spolecnosti a byly sta-
noveny faktory ovliviujici motivaci =zaméstnanct. Na zavér
prdce bylo navrZeno zlepSeni durazu dbat na prubéZné osobni
hodnotici rozhovory mezi zaméstnancem a vedoucim pracovnikem

a udélovani pochval za dob¥e odvedenou préaci.

Na zakladé zpracované tématiky o motivaci zaméstnancu jsem
ziskal mnoho novych informaci a zkuSenosti, sezndmil jsem se
s tim, Jjak v praxi funguje motivovani zaméstnancl, zjistil
jsem rltzné pohledy na motivac¢ni faktory - kazZdy <&lovék Je
individudlni a jeho potfeby jsou uspokojovany skrz néco ji-

ného.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik

Motivace zaméstnancu

Vazeni respondenti,

radd bych Vas pozadal o uGcCast na mém vyzkumu. Vas3e ptripadna
participace bude probihat formou dotazniku a zabere Véam
zhruba 5 minut. Vyzkum se tyvkad predev3im témat motivace a

osobnich hodnot.

U&ast je zcela anonymni, proto bych Vas rad poZadal o ma-

ximdlni objektivitu.

Vysledky budou vyhodnoceny a pouzity v ramci bakalé&fské

pradce na MUVS CVUT.

Predem Vam velice dékuji.

1. Pohlavi
o Muz
o Zena

2. Do jaké vékové skupiny spadate?
o do 30
o 31-39 let
o 40-45 let
o0 nad 46 let

3. Jak dlouho pracujete v soucasném zaméstnani?
o do 1 roku
o 1-4
o 5-10
o nad 10 let



4. Jak hodnotite vztah a komunikaci s kolegy na praco-

visti®
o velmi dobra
o spiSe dobra
o neutréalni
o Spatna

5. Jak hodnotite wvztah

o velmi dobréa
o spisSe dobra
o neutralni

o Spatnéa

6. Je pro Vas dulezité

o urcité ano
o spise ano
o spise ne

o urcité ne

7. Jak casto Vam nad¥izeni pochvalu a uznani

o jednou za tyden
o Jjednou za mésic
0 méné c¢asto

0 nevim

8. Je pro Vas dulezité

zemi spolecnosti?
atd.)

o urc¢ité ano

o spise ano

o spise ne

o urcité ne

a komunikaci s nadfizenymi?

uznani a pochvala od nadrizeného?

vyjadfuji?

pracovni prostfedi a wvnit¥ni za-

(nap¥. terasa, posilovna, zelen



9. Které z nabizenych mozZnosti byste ve svém zaméstnani
nejvice uvitali? (miZete oznacdit vice odpovédi)
o kutarna
o kantyna
o sSkolka
o sprcha

o Jiné: (napiste odpovéd)

10. Jaké mate ve spolec¢nosti zaméstnanecké benefity?
(mizete oznacit vice odpovédi)
o prispévek na stravovani
o home office
o prispévek na MHD
o moznost dalsiho vzdélavani
o prispévek na dovolenou
o prispévek na penzijni pripojisténi

o Jiné: (napiste odpovéd)

11. Vnimate kolektivni akce typu teambuildingu ¢éi va-
nocénich veéirkl jako pozitivni motivaci?
O urcité ano
o spisSe ano
o0 spisSe ne

o urcéité ne

12. Jaké benefity ve své spolec¢nosti postradate?

(otevrenad odpoved)



13. Mate pocit, zZe jste ze strany vedoucich pracov-
nikd dostateé¢né motivovani?
o urcité ano
o0 spisSe ano
0 nevim
o spise ne

o urcéité ne

14. Ktery z nasledujicich faktord by Vas nejvice mo-
tivoval? (mGZete oznacit vice odpovédi)
o Jjednordzova financ¢ni odména
o pozitivni pristup od vedouciho pracovnika
o vztah na pracovisti
o zvySeni platu
o Uprava pracovni doby
o placené prescasy
o moznost vzdélavani
o prislib kariérniho rtstu

o Jiné: (napiste odpovéd)

15. Které z metod a forem pozitivni motivace byste ve
svém zaméstnani kromé uvedenych jesté uvitali?

(otevrenad odpoved)



Evidence vypujcek

Prohlaseni:
Davam svoleni k pGjcovani této bakalarské prace. UZivatel po-
tvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto praci radné citovat v se-

znamu pouzité literatury.

Jméno a prijmeni: David Matoska
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