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Uvod

Pro kazdou spole¢nost je nezbytné, aby jeji pracovnici byli dostate¢né motivovani k praci.
Nejen ze motivace pracovniku pfispiva kK dosazeni cild spole¢nosti, zvySuje také celkovou
vykonnost a hodnotu lidského kapitalu spolecnosti. Motivovani pracovnici jsou

vyznamnou konkurencni vyhodou, kterd neni lehce nahraditelna.

vvvvv

vedoucich pracovnikli. Tato bakalarskd prace se vénuje motivacnimu systému
V organizaci, kterd se zabyva zpracovanim ucetnictvi a zaméfuje se na motivaci k praci

zaméstnancu na pozicich finan¢nich ucetnich.

Cilem prace je zhodnotit motivaci vybrané skupiny pracovnikll zvolené organizace a
formulovat navrhy a doporuceni pro nastaveny motiva¢ni systém. Pro zvolenou
organizaci je velmi dilezité, aby jeji pracovnici byli dostate¢né motivovani. K dosazeni
toho cile ptispivaji dil¢i cile:

e Vvymezit pojmy, které se vztahuji k problematice pracovni motivace,

e popsat soucasny motivacni systém ve zvolené organizaci,

e zjistit, jak vybrana skupina zaméstnancti organizace vnima soucasny motivacni

systém a jaké motivacéni faktory jsou pro n¢ dilezité.

Prace obsahuje celkem jedenact kapitol. Prvnich Sest kapitol se vénuje teoretickému
vymezeni motivace. DalSich pét kapitol se soustiedi na zvolenou organizaci a hodnoti

motivacni systém, ktery je v ni nastaven.

Prvni kapitola se zabyva zakladnimi pojmy motivace. Druha kapitola vymezuje
motivaéni profil, ktery je pro kazdého ¢lovéka jedinecny. Tyto dvé kapitoly popisuji
obecné motivaci jako soucdst osobnosti ¢lovéka, dalsi ¢tyfi kapitoly se soustfedi na
pracovni motivaci. Tteti kapitola se zabyva motivaci pracovniho jednani. Ctvrta kapitola
vymezuje teorie pracovniho jednani, které jsou rozdéleny na teorie zaméfené na obsah a
teorie zaméfené na proces. Patd kapitola zkoumd vztah motivace a vykonu a
charakterizuje vykonovou motivaci. Sest4 kapitola se soustiedi na stimulovani pracovni
motivace pomoci hmotné odmeény, obsahu prace, neforméalniho hodnoceni, atmosféry
pracovni skupiny, pracovnich podminek, reZimu prace apod. Sedma kapitola se zabyva
motiva¢nim programem podniku. K zpracovani zminénych kapitol je nezbytna reSerSe

relevantnich odbornych zdrojt.



Empirickéd ¢ast prace zac¢ind osmou kapitolou, kde je pfedstavena zvolena organizace,
jejiz motivacni systém bude dale hodnocen. V charakteristice spole¢nosti nalezneme
zékladni udaje, historii spolecnosti, pfedstaveni jejiho produktu a popis organizacni
struktury a lidskych zdroji. Tato kapitola je zpracovana na zakladé internich materiali,
webovych stranek organizace a relevantnich internetovych zdroji. Devata kapitola
vymezuje motivacni systém, ktery je ve spole¢nosti nastaven. Soustiedi se na oblasti
hmotné odmény, obsahu prace, vzdélavani a rozvoje, atmosféry pracovni skupiny,
vedouciho pracovnika, pracovni podminky a rezim prace. Tato kapitola je zpracovana na
zakladné internich materialii spole¢nosti a polostrukturovaného rozhovoru s vedouci
tymu finan¢nich tcetni. Desata kapitola prezentuje dotaznikové Setfeni, které je zaméteno
na skupinu finanénich Gcetnich. Jedenacta kapitola se zabyva ndvrhy a doporucenimi

pro spole¢nosti v oblasti jejiho motivaéniho systému.
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1  Obecna charakteristika motivace a zdkladni poymy

1.1 Motivace jako pojem

Osobnost Cloveéka je jednota télesného a psychického, vrozeného a ziskaného, ktera je
pro néj typickd a projevuje se v jeho chovani a jednéni. Osobnosti se jedinec stava
postupné béhem svého zivota (Jermar a kol. 2017). Motivace tvoii jednu ze zakladnich
substruktur osobnosti ¢loveka, a tak spolu s dalSimi vlivy piisobi na jeho chovani a jednani
(Ri¢an 2010). Slovo motivace pochazi z latinského ,,moveo®, coZ znamena hybati,

pohybovati (Nakone¢ny 2014).

Bedrnova a kol. (2012, s. 226) uvad¢ji, ze ,,pojem motivace vyjadiuje skutecnost,
ze V lidské psychice pilisobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini
hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innost ¢lovéka (tj. jeho chovani, resp. pozndvani,
prozivani i jednani) uritym smérem orientuji (zametuji), v daném sméru ho aktivizuji a
vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak pisobeni téchto sil projevuje v podobé

motivované ¢innosti, motivovaného jednani.*

Arnold a kol. (2007) uvadi nasledujici zakladni slozky motivace:

e Smér,
e intenzita,
e vytrvalost.

Smér urcuje cil lidské ¢innosti, umoZiiuje ji zaméfit ur€itym smérem a od jinych moznych
sméri jej odvraci. Intenzita vyjadiuje, kolik energie do ¢innosti jedinec vklada a nakolik
usiluje o dosazeni pozadovaného cilového stavu. Vytrvalost znamend, Ze clovek
prekonava rizné piekdzky a s nezmeénénou intenzitou V motivované ¢innosti pokracuje

(Bedrnova a kol. 2007).
1.2 Zakladni pojmy souvisejici s motivaci

Motivy (popudy, pohnutky) piedstavuji uréitou vnitini hybnou silu, ktera je pficinou
lidského chovéni ¢i jedndni. Urcuje prozivani jedince a dava psychologicky smysl

ginnostem, které vykonava (Ric¢an 2010).

Dvorakova a kol. (2007, s. 151) definuje motivy jako ,,zaméfené, cilesmérné ci
paracilesmérné (tj. probihajici, ale nenapliiované) vnitini hnaci sily majici prioritné

dispozi¢ni charakter, ale mohou ztistat na Grovni pfedstavy ¢i touhy. Psychologie je dnes
11



chape jako wvnitini sily subjektu, zatimco jejich vnéjsi protéjsky, tj. smérované vici
subjektu zven¢i v podobné ptikaznich pozadavki, sankci, podnécujicich vyzev atd.,

oznacuje jako incentivy.*
Dale Dvorakova a kol. (2007) uvadi nasledujici zpisoby klasifikace motivi:

e prvotni a odvozené,

e plné ¢i ¢asteCné védomé a neuvédomované (nevédome),
e vrozené a ziskané,

e biogenni, psychogenni a sociogenni,

e materialni a duchovni.

Bedrnova a kol. (2012) rozliSuji motivy cilové a instrumentalni. Cilové motivy souviseji
s dosazenim urcitého vnitiniho uspokojeni pifi naplnéni pozadovaného cile. Motivy
instrumentalni pfedstavuji zajem 0 urcitou oblast, nelze jim vSak pfifadit konkrétni cil.
V lidské psychice ptsobi najednou nékolik riiznych motivi, které se navzdjem ovliviiuji
a lisi se svou intenzitou a perzistenci. Motivy orientované stejnym ¢i podobnym smérem
vznik a prubch Cinnosti podporuji, na druhé strané motivy protikladné motivovanou

¢innost jedince oslabuji, narusuji a v nékterych piipadech i znemoznuji.

Stimul a stimulace jsou ¢asto uzivany jako synonymum motivu a motivace, jedna se
vSak o zcela odlisné pojmy. Hlavni rozdil spociva v tom, Ze hybné¢ sily, které plsobi
na psychiku clovéka, pochéazeji z vnéjsku. Dochazi tak ke zménam jeho psychickych
procest a také jeho motivace. Tuto zménu zplsobuji jakékoli podnéty z vnéjsku, které

nazyvame stimuly (Kocianova 2010).

Plaminek (2015, s. 16) vysvétluyje rozdil mezi motivaci a stimulaci
nasledovné: ,,vyvolame-li ochotu néco udélat pomoci (vn&jSich) stimulli, oznacujeme
tento d¢&j za stimulaci. Pokud k tomuto vyvolani ochoty pouzivame v ¢lovéku jiz
preexistujici (vnitfni) motivy, mluvime o motivaci. V prvnim pifipad¢ hraje pfi vzniku
zadouciho chovani klicovou roli vné&j$i situace, ve druhé vnitini svét motivovaného

¢loveéka.«

V ptipadé stimulace bude jedinec vykovavat ¢innost po dobu, kdy stimuly budou pasobit
(naptiklad po dobu vyplaceni odmeény). U motivace je dilezité pisobit na spravné motivy
jedince, protoze pak bude ¢innost vykovana i bez vnéjSich podnéth. Pisobeni na spravné

motivy jedince je vSak obtiznég, jelikoZ jsou u kazdého rozdilné a také je dilezité dobie
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znat Cloveka, kterého chceme motivovat a také ditkladné znat proces celé motivace

(Plaminek 2015).
1.3 Zdroje motivace

Pro pochopeni problematiky motivace lidského chovani, je tieba porozuméni tomu, jak
motivace vznikd. Bedrnova a kol. (2012) uvadéji pét zakladnich zdrojii motivace, tedy
skute€nosti, které motivaci vytvareji. Témi jsou:

e Potieby

Potfeby jako zdroj motivace predstavuji clovékem prozivany, ne vzdy zcela
uvédomovany, nedostatek nééeho, pro daného jedince subjektivné vyznamného. Clovék
pocituje kvuli nedostatku napéti, coz vyvolad c¢innost vedouci k odstranéni tohoto

nedostatku. Pfedpoklada se, Ze Clovek nalezne cil, ktery umozni uspokojeni dané potieby

(Ri¢an 2010). Vztahy mezi potiebami, motivaci a ¢innosti uvadi nasledujici obrazek.

Obr. ¢. 1: Schématické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a cinnosti

(chovani, resp. jednani ¢loveéka)

potreby

Zdroj: Bedrnova a kol. (2012), zpracovano autorkou

Potieby miizeme ¢lenit na primarni a sekundarni. Primarni potfeby jsou biologické,
fyziologické, viscerogenni potieby, které jsou spojeny s funkcemi lidského téla, naptiklad
jde o potiebu kysliku apod. Sekundarni potfeby jsou potieby socidlni, spolecenské,
psychogenni, které jiZz nesouviseji s biologickou entitou ¢loveka, ale jsou s nim spjaty
jako s tvorem socialnim, spolecenskym a kulturnim. Jde napiiklad o potfebu lasky

nebo seberealizace (Bedrnova a kol. 2012).
e Navyky

Navyky ptedstavuji opakovany, fixovany a zautomatizovany zplsob jednani ¢loveka
Vv urcité situaci. Je-1i ¢lovek v situaci, kterd odpovida svymi znaky podminkam, s kterymi

vvvvv

stereotypy, tj. jedna v souladu se svym ndvykem. Navyky jsou vysledkem vychovy

I sebeutvaiejicich aktivit kazdého ¢lovéka (Bedrnova a kol. 2012).

13



o Zajmy
Z4my muzeme chépat jako zvlastni druh motivu. Jde o specifickou formu zameéieni
¢lovéka na urcitou oblast jevi, ktera jej v daném sméru aktivizuje, a to s ur¢itou stalosti.

Lze ho také chapat jako odvozenou potiebu, ktera je uspokojovana provadénim urcité

(zajmové) ¢innosti (Ri¢an 2010).
e Hodnoty a hodnotové orientace

Clovek se neustale setkava s novymi skute¢nostmi, které nejen poznava, ale také hodnoti,
tj. pfisuzuje jim urcitou hodnotu, vyznam ¢i dilezitost. Nékterym skutecnostem ¢lovék
prisuzuje hodnoty vyssi a povazuje je za vyznamnéj$i, jinym naopak hodnoty niZsi.
Tato hodnoceni pak u kazdého predstavuji hodnotovy systém, ktery ovliviiuje jednani
I prozivani ¢lovéka a je také vyznamnym zdrojem motivace veSkeré lidské Einnosti.
Piedpoklada se, Zze c¢lovék je vice motivovan Kk ¢innostem, které povedou
ke skute¢nostem, kterym pfipisuje vysokou pozitivni hodnotu, tj. je pro néj dulezitéjsi.
Touto hodnotou pro konkrétniho ¢lovéka v podstaté cokoli, zalezi na okolnostech
utvareni jeho osobnosti a osobnich zkuSenostech jedince. Existuji vSak obecné platné
hodnoty jako napfiiklad zdravi, rodina, déti, prace, ptatelstvi, vzdélani, spolecenské
postaveni, penize, upfimnost, laska, pravda, svoboda, uspéch apod. (Bedrnova a
kol. 2012).

Ri¢an (2010) uvadi jednu z nejznaméjsich klasifikaci hodnot némeckého psychologa

Sprangera, ktery rozlisil Sest osobnostnich typt podle ptevazujiciho zamé&feni:

e typ teoreticky — je zaméfen na hledani pravdy, k uvazovani a kritice, je raciondlni,

e typ ekonomicky — vSe méfi uziteCnosti, prakti¢nosti, je zaméfen k prosperité
a kumulovani majetku,

o typ esteticky — vidi nejvyssi hodnotu ve formé a harmonii, tenduje k individualismu
a sobéstac¢nosti,

e typ socidlni — je nesobecky, laska je pro néj jedinou spravnou formou lidského
vztahu,

e typ politicky — hodnoti nejvySe moc, v kterémkoli povolani vyhledava soutéz, vliv a
moznost ovladat druhé,

e typ nabozensky — vidi nejvys$i hodnotu v jednoté, je zaméfen k absolutnim

hodnotam, hleda mystickou zkusenost.

14



Ri¢an (2010) dopliuje tuto klasifikaci o typ technicky, ktery je zaujaty technickou
revoluci. Dale mu v této klasifikaci chybi zafazeni hodnot, které jsou spjaté se sportem a

kulturou téla, které také urcuji Zivotni styl mnoha dnesnich lidi.
o Idealy

Bedrnova a kol. (2007, s. 370) vymezuji idealy jako ,,urCitou ideovou ¢i ndzorovou
predstavu néceho subjektivné zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince

pfedstavuje vyznamny cil jeho snazeni, skute¢nost, o kterou usiluje.*

Idealy se mohou tykat nejriznéjsich skutecnosti ¢i jevii. Mohou ptedstavovat urcity typ
osobniho profilu, mit podobu zivotnich cili nebo se tykat Zivota osobniho i1 pracovniho.
Vznikaji pfedevsim na zékladé& plisobeni socialnich faktor vyvoje a utvareni osobnosti

¢lovéka (Bedrnova a kol. 2007).
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2 Motivacni profil

Pro spravné plisobeni na motivy ¢lovéka, je potifeba poznat jeho motivaéni profil, ktery
»predstavuje syntetickou, individudlné specifickou a v pribéhu casu relativné stabilni
charakteristiku osobnosti ¢lovéka. Jejim obsahem jsou pro jedince ptizna¢né, dominantni
motivaéni orientace ¢i tendence, resp. skladba, vyhranénost a intenzita jeho vnitinich

hnacich sil.*“ (Bedrnova a kol. 2012, s. 240).

Pauknerova (2012) uvadi, ze nejvyznamnéj§imi osobnostnimi charakteristikami, které
se podileji na motivacnim profilu, jsou: sebepojeti, vykonova motivace, ochota riskovat
a aspiraéni troven jedince. Aspiraéni troven piedstavuje osobnostné piizna¢nou vysi
naroki, kter¢ jedinec klade na sviij vykon (Provaznik a Komarkova, 2004).

Jo 4

Podle Bedrnové a kol. (2012) se motivacni profil ¢loveéka utvaii a vyviji spolu s utvafenim
a vyvojem jeho osobnosti od nejatlejsiho veéku, pfitom na jeho konkrétni podobu maji
vliv 1 dalS$i osobnostni struktury, skladba a troven schopnosti, pievazujici
temperamentové ladéni, charakteristiky emociondlni, charakterové vlastnosti ¢i postoje.
Dvorakova a kol. (2007) dodava, ze motivaéni profil jedince zrcadli aktualni stav jeho
Zivotni vitality.

Motivaéni profil jedince je tvofen Sirokym spektrem dimenzi, ve kterych lze zaznamenat
intenzitu ptsobeni jednotlivych motivi. Témito dimenzemi motiva¢niho profilu jsou

napftiklad:

e Orientace na dosaZeni uspéchu — orientace na vyhnuti se neispéchu
Potfeba dosahnout uspéchu se tyka ptedevsim aktivnich lidi, v opa¢ném ptipad¢ se
jedna o lidi spiSe pasivni.

e Orientace na uspéch — orientace na vlastni ¢innost
Tyto orientace se tykaji poteb uznani, ziskani spolecenské prestize a také
seberealizace. Pro lidi orientované na uspéch budou dtilezité cile, odmény
a moznost soutézit, zatimco pro ty, ktefi se orientuji na vlastni ¢innost, budou
dalezité vyzvy ve formé zajimavych problémil, moznost tvofivé se vyzit a relativni
samostatnost ve vytycovani svych ciltl.

e Situacni orientace — perspektivni orientace

Situacni orientace piedstavuje zaméteni na pfitomnost, ¢innost ¢i prozitek, zatimco
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perspektivni orientace predstavuje zaméteni na budoucnost a je spojena
s dlouhodobymi cili ¢i vizi.

e Individualni orientace — skupinova orientace
Tato dimenze souvisi s mirou nezavislosti jedince na druhych lidech. Individualni
orientace se tyka jedince, ktery je samostatny, nekonformni, v nékterych ptipadech
az egocentricky. Naopak extrémné skupinové orientovany jedinec mize mit
nadmérnou potiebu prizpisobeni, a tak se zajmiim skupiny podfizuje co nejvice.

e Orientace na osobni prospéch — orientace prosocialni
Jedinec orientovany na osobni prospéch je sobecky zamétfen na vlastni uzitek.
Naopak jedinec orientovany prosocidlné se vyznacuje nesobeckym pomahani
a obétovanim se druhym.

e Cinorodost — pasivita
Dimenze ovlivnéna potiebou ¢innosti, aktivity a temperamentem ¢lovéka. Je velmi
dobfte pozorovatelna.

e Orientace na ekonomicky prospéch — orientace na moralni uspokojeni
Orientace zaméfena na materidlni hodnoty a penize na strané jedné
oproti hodnotam moralnim a etickym na strané druhé.

e Zaméfeni smérem k podniku — zaméieni smérem od podniku
Pracovnik zaméfeny smérem k podniku se identifikuje s podnikem, pracovnik
zamé&feny smérem od podniku si naopak udrzuje odstup od déni na pracovisti

a orientuje se na jiné socialni prostiedi (Pauknerova 2012).

Poznanim motiva¢niho profilu konkrétniho jedince Ize pochopit skladbu, povahu a formy
fungovani jeho motivace. To usnadiiuje porozumeéni projeviim a chovani jedince a je
nezbytné pro moZnost efektivniho stimulovani, tj. ispé$né ovliviiovani motivace daného

jedince zadoucim smérem (Bedrnova a kol. 2012).
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3  Motivace pracovniho jednani

Motivace ovliviiuje pomoci urcitych faktorti silu a smér chovani lidi a ma velky vliv
na jejich pracovni ¢innost. Nejlepsi formou motivace je situace, kdy jsou pracovnici
motivovani sami od sebe. Motivaci lze vSak posilovat pomoci naptiklad kvalitniho vedeni
nebo rozmanitych odmén (Armstrong a Taylor 2015).

Z kapitoly 1.2 je patrné, ze rozliSujeme dva odlisné typy motivace pracovniho jednani
podle ptivodu hybnych sil, které ptisobi na psychiku ¢loveka. Jedné se o vnitini a vnéjsi

motivaci (Armstrong a Taylor 2015).

Dle Deci a Ryana (1985) vnitini motivace pochézi z vlastni potieby ¢loveéka byt schopny
svou praci vykonavat, svobodné jednat a rozhodovat se zejména v ohledu na zpisob
vykonéavani prace a dosahovani vysledkd. Pro vnitini motivaci je dilezity vnitini zajem
Cloveéka, ktery pak ma pocit, Ze jeho prace je dilezitd a zajimava (Armstrong a

Taylor 2015).
Pink (2009) ptedstavil tfi dalezité prvky pro vnitini motivaci v praci:

e autonomie,

e vyzva k zdokonalent,

e Ucel.
Autonomie piedstavuje poskytnuti pracovnikovi pfiméfenou miru volnosti v jeho jednani
a rozhodovani. M¢l by mu byt umoZnén samostatny vybér pracovni skupiny a moznost
rozvrhnout si svlij ¢as a plnéni ukold. To by vedle pozitivniho vlivu na vnitini motivaci
také mélo vést k veétsi kreativité a novym napadim na pracovisti. Vyzva k zdokonaleni
predstavuje chut’ neustdle se v néfem zlepSovat, umoznit pracovnikiim se zdokonalit a
rozvijet jejich znalosti a dovednosti. Ugel zahrnuje skute&nost, e pracovnici znaji smysl

jejich prace a jsou seznameni s cili organizace (Pink 2009).

Dle Urbana (2017) jsou dilezitymi vnitinimi faktory motivace nové schopnosti,
samostatnost, viditelné vysledky a spolecensky vyznam. Vnitini motivaci zaméstnanct
muzeme podpofit stiidanim riznych tikoli, zdiraznovanim, v ¢em je prace zajimava a jak
vytvaii nové schopnosti, zvySovanim samostatnosti, pfedavanim vysSich pravomoci

nebo ¢astéjsi ,,zpétna vazba“ upozoriujici na dosazené vysledky.
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Vnéjs$i motivace souvisi se stimulaci, kdy se naptiklad vedouci pracovnik snazi pusobit
na svého podifizeného pomoci vyssi mzdy, pochvaly, trestu apod. (Armstrong a
Taylor 2017).

Urban (2017) uvadi, Ze mezi faktory vnéj$i motivace fadime to, co zaméstnanci ziskavaji
od své organizace za praci vykonanou spravné a vcas. K témto faktorim ftadime
I zvy$enou nadéji na povySeni, zvySeni mzdy v budoucnu ¢i odbornou prestiz spojenou
S praci ¢i pracovnim mistem zamestnance.

Steiger a Lippmann (2012) dé¢li motivy k praci do dvou skupin — motivy intrinsické a
motivy extrinsické. Intrinsické motivy souvisi s vnitini motivaci a praci samotnou,

naopak motivace extrinsickd S vnéjsi motivaci a ,lezi“ mimo vlastni praci.

Priklady nejvyznamnéjSich motivl k praci nalezneme v tabulce €. 1.

Tab. €. 1: Nejvyznamnéjsi motivy k praci

Intrinsické motivy Extrinsické motivy

potieba ¢innosti viibec potieba penéz
potieba kontaktu s druhymi lidmi potieba jistoty
potieba vykonu potieba potvrzeni vlastni dilezitosti
touha po moci potieba socialnich kontakti

potieba soundleZitosti, partnerského

potieba smyslu zivota a seberealizace
vztahu

Zdroj: Bedrnova a kol. (2012), zpracovano autorkou
Dle Armstronga a Taylora (2017) mohou mit vnéj$i motivatory okamzity a vyrazny
ucinek, ale nemuseji pusobit dlouhodobé. Pravdépodobné hlubsi a dlouhodobéjsi ti¢inek

budou mit motivatory vnitini, které souviseji s kvalitou pracovniho Zivota, jelikoz jsou

soucasti lidi a jejich prace a nejsou tedy vnucovany z vnéjsku.
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Ve vztahu k motivaci je dilezité si uvédomit Gcely motivovani pracovnikd. Bélohlavek a
kol. (2006) vysvétluji, pro¢ by vedouci pracovnici méli motivovat své podiizené. Témito

ucely jsou:

e dosazeni vysledkd, cild,

e Spolupriace mezi lidmi a riznymi Utvary — je zddouci motivovat pracovniky
k synergickému efektu. Pokud pracovnici chtéji nejvice prosadit sebe nebo sviij
utvar oproti ostatnim, dochazi k plytvani energie a snizeni celkového vysledku,

e stabilita pracovnikii — je diisledkem spokojenosti pracovniki, ale automaticky z ni
nevyplyva (pracovnik muze fluktuovat naptiklad z rodinnych dtvodii),

e ziskdvani pracovnikii — snaha ziskat pracovniky z jiné¢ organizace. Proto se
organizace musi snaZzit byt atraktivnéjsi nez ostatni,
mnozstvi tkoll. OvSem pii vysoké kvalifikaci pracovniki, kterou neni organizace
schopna vyuzit, dochazi k demotivaci,

e pracovni a technologicka kazeni — dllezité pro bezproblémovy chod organizace,
pracovnici by méli dodrzovat pracovni postupy, pracovni tad, predpisy
bezpecnosti a ochrany zdravi i pozérni ochrany,

e oddanost — ptedstavuje vnitini ptijeti hodnot a cili organizace a jejich uplatiovani
Vv zivoté. Oddany pracovnik naptiklad zlistane v praci pfescas i1 pies skutecnost,
Ze za to nedostane pfiplatek,

e vztah k zakaznikovi — projevuje se vstficnym chovanim vici zakaznikim
a vynaloZenym pracovnim usilim na uspokojeni vSech jeho potieb,

e iniciativa - pfedstavuje pfipravenost délat néco navic, co nebylo ulozeno normami

ani pfikdzano vedoucim.
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4 Teorie motivace pracovniho jednani

Teorie pracovniho jednani predstavuji soubor poznatkt, které jsou diilezité pro vedouci
pracovniky, aby lépe porozuméli, co ovliviiuje jednani ¢lovéka v pracovnim procesu.
Vedouci pracovnici by méli vyuzivat téchto poznatki v takové form¢, kterd je
realizovatelna v bézné fidici cinnosti (Dvotfakova a kol. 2012). Teorii zaméiené
na pracovni jednani existuyje mnoho, v nasledujici ¢asti nalezneme pouze
ty nejvyznamnéjsi.

4.1 Teorie zaméfené na obsah

Dle Armstronga a Taylora (2015) je cilem teorii zaméfenych na obsah (teorii potieb)
identifikovat faktory, které souviseji s motivaci. Tyto teorie pfepokladaji, ze obsahem
motivace jsou potieby. Neuspokojené potieby vytvaieji napéti a vyvolavaji nerovnovahu.
K odstranéni této nerovnovahy je potieba stanoveni cile, ktery danou potiebu uspokoji,

a zvolit chovani, které povede k dosazeni stanoveného cile a tedy i uspokojeni potieby.
4.1.1 Maslowova hierarchie potieb

Podle mnohych autort (Armstrong a Taylor 2015, Ri¢an 2007) je nejznamé;jsi teorii pravé
teorie Abrahama Maslowa (1954). Ten nabidl obecnou teorii lidského fungovani, kdy
klasifikoval pét tiid lidskych potieb, které jsou pro vSechny lidi spole¢né a hierarchicky
usporadané (Armstrong a Taylor 2015).

Témito potiebami jsou:

o fyziologické potieby — nejprimitivnéjsi a nejzakladnéjsi lidské potieby, napiiklad
potieba jidla, piti,

e potieba bezpe¢i — potieba fyzického a psychologického bezpedi, tj. predvidatelné
a neohroZujici prostredi,

e potieba soundleZitosti — potieba citit soundleZitost s jinymi skupinami jednotlivet,

e potieba Ucty — potieba citit se respektovan a uznavan sebou samym a vyznamnymi
lidmi,

e potieba sebeaktualizace — potfeba naplnit sviij potencidl, tj. rozvijet a vyjadrit

své schopnosti (Arnold a kol. 2007).
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Maslow tvrdil, ze v ramci hierarchie potieb usilujeme o pohyb nahoru. Uspokojime-li
(Arnold a kol. 2007). Potfeba sebeaktualizace vSak nemuze byt uspokojena nikdy.
Maslow to odiivodnil tim, ze v jeho ocich je Clovek ,,zivocich trpici nedostatkem*

(Armstrong a Taylor 2015).

Ackoli tato teorie byla jinymi odborniky kritizovana (Wahba a Bridwell 1976), stale patii
mezi nejpopularnéjsi teorie motivace. Kritizovdna byla pfedevSim pro svou
nepfizpusobivost — rizni lidé mohou mit rtizné priority, z ¢ehoz vyplyva, ze vychozi
predpoklad, ze vSichni maji stejné potieby, je neplatny. Dale nelze ptedpokladat,
Ze potreby se vyvijeji striktné hierarchicky, o ¢emz vyjadril pochybnosti i sam Maslow

s dirazem, Ze vysSi potfeby jsou vyznamnéjsi (Armstrong a Taylor 2015).

Dle Dvorakové a kol. (2012) vsak zkuSenosti prokazaly fadu cennych podnétu, jejichz
respektovani miize ovlivnit G€innost motivacnich procesii. Zakladnim ptedpokladem
pro vyuziti poznatkii v manazerské praxi je nutnost chdpat strukturu potteb nikoliv
jako staticky jev, ale v jejich dynamice, a to jak ve vnitini dynamice kazdé potieby,

tak i zmény struktury a vahy jednotlivych potieb v celkové struktuie potieb jednotlivce.

Wagnerova (2008) prevedla Maslowovu hierarchii potieb do oblasti pracovni motivace,
jejiz podoba je nésledujici:
e mzda — ve vysi uspokojeni fyziologickych potieb, dal$i slozky mzdy slouzi
k uspokojovani potieb vyssich,
e pracovni jistota, socialni zabezpeceni, diichodové zabezpeceni, odborova ochrana,
e pfijeti pracovni skupinou ve formalnich i neformalnich vztazich,
e tituly, povyseni, symboly statusu, respekt, pocit uspésnosti,

e pracovni seberealizace, osobni rlst, vzestup a rozvoj, plné vyuziti schopnosti.
4.1.2 Dvoufaktorova motivaéné-hygienicka teorie pracovni motivace

Herzbergliv dvoufaktorovy model (1967) je zaloZen na zkoumani zdroji spokojenosti
¢i nespokojenosti s praci (Armstrong a Taylor 2015). Zakladem teorie je piedpoklad,
ze Clovék ma dveé skupiny protikladnych potieb. Prvni skupinou jsou potieby
svym charakterem subhumanni, jedna se o zivociSnou potiebu vyhnout se bolesti.
Naproti tomu jsou potieby vyhradné lidské, a to kulturni potieba psychologického ristu
(Bedrnova a kol. 2012).
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Z Herzbergova zkoumani vyplyva, ze existuji dvé skupiny faktort, které ovliviiuji pocity
spokojenosti nebo nespokojenosti, takzvané motivacni faktory a hygienické faktory
(Armstrong a Taylor 2012). Dle Dvoiakové a kol. (2007) faktory hygienické
(dissatisfaktory) zahrnuji penize (mzdu), politiku a fizeni organizace, personalni fizeni,
interpersonalni vztahy, fyzikdlni pracovni podminky a jistotu pracovniho mista.
Negativni stav téchto faktoru nebo jejich absence v pracovnim procesu zpusobuje
pracovni nespokojenost a na motivaci pracovniho jednani ptsobi negativné. Je-li vSak
jejich stav ptfiznivy, nevyvolavaji pracovni spokojenost, zptisobuji pouze, zZe pracovnici
nejsou nespokojeni, a na motivaci také vyrazné nepusobi (Pauknerova, 2012). Motivatory
vnitinich pracovnich potfeb (satisfaktory) tvoii vykon (dosazeni uspéchu na zakladé
ocenéni pracovniho vykonu, uznani, obsah prace, odpovédnost, vzestup a moznost
rozvoje (Dvotakova a kol. 2007). Neptizniva podoba téchto faktoru pouze zptsobuje stav,
kdy pracovnici nejsou spokojeni, ani nespokojeni. OvSem V piipadé piiznivého stavu
vytvareji predpoklad pracovni spokojenosti a pozitivné ovlivituji pracovni motivaci

(Pauknerova, 2012).

Herzbergova teorie pracovni motivace je kritizovana pifedev§im pro skutecnost,
ze nepiili§ respektuje individudlni motivacni strukturu konkrétnich pracovniki.
U kazdého pracovnika mize byt podnécovana pracovni spokojenost odlisSnymi faktory

(Bedrnova a kol. 2012).

Podle Pauknerové (2012) hlavni vyznam této teorie spociva ve zjiSténi, Ze pracovni
motivace souvisi s pracovni spokojenosti a nespokojenosti. Uvedena autorka (2012,
s. 175) uvadi, ze ,neptfitomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti je nezbytnou
podminkou z4douci pracovni motivace. Pracovni spokojenost vSak neznamena

automaticky motivovanost pracovnika.*
4.2 Teorie zaméfené na proces

Teorie zamétené na proces kladou diiraz na psychické procesy a sily, které ovliviluji
motivaci, stejné jako zdkladni potieba. Tyto teorie se také oznacuji jako kognitivni
(poznavaci) teorie, protoze se zabyvaji tim, jak pracovnici vnimaji své pracovni prostiedi

a zpusoby, jakymi toto prostiedi interpretuji a chapou (Armstrong a Taylor 2015).
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4.2.1 Teorie expektance

Expektan¢ni teorii motivace pracovniho jednani formuloval Vroom. Teorie vychazi
Z kognitivnich motivacnich teorii, kterym je spolecné hodnoceni zvazovanych skutecnosti

a vytvareni pfedstav o budoucim mozném vyvoji (Pauknerova 2012).

Armstrong a Taylor (2015) uvadéji zakladni predpoklad této teorie. Podle né&j vysokou
Motivaci zajisti stav, kdy lidé budou védét, co maji udélat, aby zaslouzili odménu, a kdy
ocekavaji, ze budou mit moznost odménu ziskat nebo kdy tato odména bude stat za
vynalozené usili.

V expektacéni teorii piipada klicova role dvéma zakladnim pojmum: expektanci a valenci.
Pracovni cCinnost je chdpana jako c¢innost instrumentalni, tedy jako prostiedek

pro dosazeni vyznamné hodnoty (Kocianova 2010).

Formalni vyjadieni expektacni teorie motivace pracovniho jednani:
M=f({VXE)

kde: M........ uroven motivace,

Vi valence, subjektivni hodnota vysledku jednani, o¢ekavané uspokojeni,

k némuz motivované pracovni jednani povede,

Eoen. expektance, ocekavani, subjektivni pravdépodobnost, ze dané pracovni
jednani skute¢né povede k ocekdvanému vysledku

(Bélohlavek a kol. 2006).

Dle Wagnerové (2008) tato teorie vysvétluje diivod fungovani vnéjsi penézni motivace
pouze za urcitych okolnosti. Pro spravné fungovani je dualezité, aby hodnota vysledku
stala za vynaloZené usili a aby souvislost mezi Gsilim a odménou byla zietelna. Dale plati,
Ze ¢im vysSi je hodnota ur€ité skupiny odmeén, tim vétsi usili bude za dané situace

investovano.
4.2.2 Teorie spravedInosti

Adamsova teorie spravedlnosti (1966) je zaméfena na socialni srovnavani, kdy se
pracovnik srovnava s okolim, s tzv. referen¢ni skupinou. Posuzuje spravedinost
svych odmén (vystupy) ve vztahu k vynalozenému usili nebo jeho kvalifikaci (vstupy).

Pfitom porovnava vlastni pomé&r vstup/vystup s ostatnimi jedinci. Jestlize tento pomé&r
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vnimaji jako nepfiznivy, maji pocit, ze odména je nespravedlivda (Armstrong a
Taylor 2015).

Vstupy mohou byt naptiklad pracovnikovy schopnosti, zkusenosti nebo pracovni vypéti,
které do prace vklada. Vystupy mohou byt napiiklad penize, které ¢loveék za praci
dostava, uznani ¢i ptizen nadfizeného, kvalita pracovniho prostiedi, moznost zvySovani

kvalifikace, povyseni apod. (Bélohlavek a kol. 2006).

Wagnerova (2008) uvadi, ze pokud ma zaméstnanec pocit, ze jeho vstupy jsou vyssi
a vystupy nizsi nez u ostatnich, vzniké u néj motiv k odstranéni této nerovnosti snizenim
svého prispévku nebo snahou dosdhnout zvySeni pozadovanych vystupt.

Pokud ale tohoto zvySeni nedosahne, snizi svoji vykonnost.
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5 Motivace a vykon

Téma motivace je vyznamné v souvislosti s vykonem. Motivace spolu se schopnostmi
predstavuji dvé zakladni skupiny subjektivnich, osobnostnich determinant vykonu,

resp. vykonnosti ¢lovéka (Bedrnova a kol. 2007).
Vztah vykonu, schopnosti a motivace vyjadiuje nasledujici vzorec:
V=fMXxXS)

kde: V........ uroven vykonu (z hlediska kvality i kvantity),
M........ aroven motivace,

S uroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti) (Pauknerova 2012).

Na prvni pohled by se mohlo zdat, Ze vztah motivace a vykonu je jednoduchy. Diisledkem
nizké, popiipadé¢ zcela chybg&jici, motivace je vysledek c¢innosti jedince obvykle
neuspokojivy. Naopak v piipadé nadmérné motivace vyvolané védomim subjektivné
mimotadné dilezitosti vykonu ¢i situace, kdy je mozné ziskat velmi atraktivni odménu,
byva vysledek cinnosti také casto neuspokojivy. Pficinou je obvykle skutecnost,
ze ptiliSnd motivovanost pfinas§i vysokou miru vnitiniho, psychického napéti,
coz naruSuje predpoklady vykonu a celkové tedy vykon snizuje. Vztah mezi Grovni
motivace, naro¢nosti tikolu a vykonem vyjadiuje tzv. Yerkestiv-Dodsontiv zdkon pomoci
»obracené U-kiivky®, jejiz pribéh je znazornén na obrazku €. 2. Prubeh této kiivky
vyjadiuje skutecnost, Ze za nizké urovné motivace bude troven vykonu nizka. S riistem
intenzity motivace za jinak stejnych okolnosti se bude vykon zvySovat pouze do urcité
urovné motivace. Po prekroceni meze urovné motivace se vykon opét snizi (Provaznik a

Komarkova 2004).
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Obr. ¢. 2: Vztah motivace a vykonu, tzv. Yerkestv-Dodsontv zdkon

uroven
vykonu
optimalni
nizka
uroven
motivace
b
nizka optimalni nadmérna

Zdroj: Pauknerova (2012, s. 93)

Nakonecny (2014) tvrdi, Ze pro kazdy typ tkolu existuje jistd optimalni troven motivace,
ktera se lisi v zavislosti na jeho obtiznosti. Nizsi ¢i naopak vyssi motivace vede ke snizeni
vykonu. Pro naro¢né ukoly se jako optimalni jevi relativné niz§i motivovanost, pro ukoly

relativné snadné je optimalni naopak vysoka motivovanost.
5.1 Vykonova motivace

Pauknerova (2012, s. 171) uvadi, ze ,,vykonova motivace je relativné stala charakteristika
osobnosti urcend potfebou dosahovat Uspéchu a potiebou vyhnout se neuspéchu.

Obé potieby jsou vlastni v§em lidem, rozdilna je jejich intenzita.*
Osobnostné pfiznacna sila vykonové motivace je ddna pomérem obou téchto tendenci:

potireba uspéchu

Vykonova motivace = - —
potireba vyhnout se netispéchu

(Pauknerova 2012)

Pokud u jedince pievazuje potieba Uspéchu, je vyssi pravdépodobnost aktivit
orientovanych na uspéch. Naopak u pfevazujici potieby vyhnout se netspéchu

Ize oCekavat spiSe relativni pasivitu jedince (Bedrnova a kol. 2007).
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5.2 Dalsi faktory ovliviujici vykonnost a motivaci pracovnika

Motivace, schopnosti, védomosti a dovednosti uréuji kvalifika¢ni potencial pracovnika a
maji vliv na jeho vykon. OvSem na vykon pusobi i dalsi vlivy. Jednim z nich je napiiklad
vliv stimulace ptfimého nadfizen¢ho, ktery pomaha ¢i naopak blokuje vyuziti vnitiniho
potencidlu pracovnika. Vykon je ovlivnén také vnéjSimi podminkami pracovisté
jako naptiklad technickym vybavenim a pouzivanou technologii, nebo faktory

nepracovnimi jako rodina, v€k apod. (Bedrnova a kol. 2012).

Dvotakova a kol. (2012) uvadi, ze kvalita prace a intenzita pracovniho Usili je ovlivnéna
dvéma slozkami regulace lidského chovéni. Jde o vzajemné ptisobeni vnitinich podnétl
(vnitfni motivatory pracovnich potteb) s vnéjSimi bezprostiednimi pobidkami (stimuly)
k ¢innost. Bedrnova a kol. (2007) zduraziuji, Zze stimulovani pracovni motivace je
nejdulezitéjsi oblasti prace s lidmi spolu se zvySovani kvalifikace lidi a zlepSovani jejich

pracovnich podminek.

28



6 Stimulovani pracovni motivace

Podle Urbana (2017) jsou pro Gsp&snou motivaci pracovnikti podstatné dva piedpoklady.
Prvni pfedstavuje porozuméni a spravna volba motivacnich faktorii, které odpovidaji
podminkam a moznostem organizace i potiebam zaméstnanctim. Druhym ptedpokladem
je spravné vyuzivani téchto faktorl, tedy vyuzivani téchto faktorti tehdy a tam, kde je to
pro motivaci pracovniki i v z4jmu organizace na misté¢. Ze spravné vyuzitych

motivacnich faktorii se stdvaji dilezité motivacni néstroje organizace.

Fortysh (2000) uvadi, ze by vedouci pracovnici méli pasobit na motivaci podiizenych
prostfednictvim formalnich stimula¢nich postupti, ale neméli by je povaZovat za kone¢né

feSeni motivacnich problému. Tyto stimulacni postupy by méli povazovat za ¢ast celku.

Dle Bedrnové a kol. (2012) je dulezité co nejvice poznat relativné stadlou motivaéni
strukturu ¢lovéka. To umozni snadnéjsi vybér z mnozstvi stimula¢nich podnéta prave ty,
které budou v danou chvili nejuc¢innégjsi. Elementem stimulace je stimul, ktery se pouziva

V nasledujicich vyznamech:

e vnéjsi podnét,

e pobidka,
e popud,
e incentiva.

Mezi motivaci a stimulaci neexistuje pfimocary vztah, jelikoz jen n¢které z uplatnénych
podnétl maji schopnost motivaci ¢lovéka skutecn€ ovlivnit. Pro u¢innou motivaci je
klicova znalost osobnosti pracovnikii a v tomto ramci pak zvlasté jejich motivacni profil.
Motivacni profil je nastrojem, ktery umoziuje vybrat z motivaéni struktury prave to, co je
sméfovat spravnym smérem. Stimulem mulze byt v zdsadé vSe, co je pro daného

pracovnika vyznamné a co mu muze podnik nabidnout (Bedrnova a kol. 2012).

Provaznik a Komarkova (2004) uvadéji vycet stimulacnich prostfedkl sefazené sestupné

podle zavaznosti z hlediska podnikového a psychologického:

1. Hmotna odména
2. Obsah prace

3. Povzbuzovani — neformalni hodnoceni
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Atmosféra pracovni skupiny

4

5. Pracovni podminky a rezim prace

6. Identifikace s praci, profesi a podnikem
7

Externi stimulacni faktory

Podle Sikyte (2012) je i¢elem odméiovani pracovniki spravedlivé ocenéni jeho vykonu
a jeho efektivni stimulovani k vykondvani sjednané prace a dosahovani pozadovaného

vykonu.
6.1 Hmotna odména

Hmotnd odmeéna je povazovana za hlavni prostfedek stimulace a to zejména proto, Ze je
zdrojem existencnich prostredkt dilezitych pro Zivot pracovnika i jeho rodiny. Mlze mit
podobu penézni, kdy se jedna napiiklad o mzdu, plat, prémii, odmény za vyssi vykony
apod. Muze mit ale i nespocet dalSich podob, které jsou jiz méné univerzalni, zato mohou
nabyvat osobitéjSich charakteristik, a tim stimulovat hloubé&ji a ucinnéji. Ptikladem

takovych specifickych hmotnych odmén mize byt sluzebni automobil, zaméstnanecké

akcie, slevy na podnikové zbozi apod. (Bedrnova a kol. 2012).
Pro odmény plati pravidla, kterd zvysuji jejich stimula¢ni ¢innost:

e nezbytny pfimy vztah hmotné odmény a vykonu,

e odmeény by méli piijit co nejdiive po skon€eni vykonu, ale nikdy ne pfedem,

e pracovnik by mé&l chapat vztah mezi vynaloZenym Usilim a odménou a m¢l by védét,
za jaky vykon mu byla odména ptidélena,

e piedem by méla byt stanovena zavazna pravidla, ktera vymezuji vztah mezi vykonem

a odménou (Bedrnova a kol. 2012).

Finan¢ni odména ma tendenci posilit vykon predevsim, je-1i vniména jako spravedliva a
poskytuje presnou zpétnou vazbu o vykonu pracovnika. Finanéni odménou muze byt

naptiklad mzda (Arnold a kol. 2007).

Koubek (2015) uvadi, ze tkolem mzdy je ocenit vysledky prace pracovnika, jeho vykon
vcetné jeho pracovniho chovani a schopnosti. Nékteré mzdové formy maji nedostatecny
pobidkovy ucinek jako naptiklad Casova mzda. V piipadech, kdy maji vykonové cile
klicovy vyznam, je nutné se soustfedit na pobidkové formy, coz jsou odmény nabizené
jako dodatek ke mzd¢ ¢i platu nebo existuji zcela samostatné a jsou obvykle pfimo

umérné pracovnimu vykonu. U ¢asové mzdy mize byt dobry vykon odménén naptiklad
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zvySenim mzdy. K tomu ale dochéazi obvykle az s ur€itym ¢asovym odstupem, coz
zpusobuje, ze odména nebyva pracovniky chapéna ptimo ve vztahu k jejich vykonu.
Proto se pobidkové formy pokouseji posilit vazbu odmény na vykon, zviditelnit ji, a tim
motivovat pracovniky. Pobidkové systémy je tieba neustale vylepSovat, jinak nékteré

ptestanou efektivné stimulovat.

Urban (2017) dodava, Ze vyssi podil vykonové slozky mzdy ve vztahu k zakladni
¢1 celkové mzdeé by meél byt charakteristicky predevsim pro pozice, u kterych jsou

vysledky prace zavislé predevs§im na usili, schopnostech ¢i rozhodnuti pracovnika.

Naptiklad ¢asova mzda nebo plat je hodinova, tydenni ¢i mésicni ¢astka, kterou pracovnik
dostava za svou praci. Pracovnik tedy dostane zaplaceno podle platnych tarifti skutecnou
odpracovanou dobu, ale odména neni zdvisld na odvedeném vykonu a nevytvari tlak
na vykon pracovnika. Pro zvyseni tlaku na vykon se zavadi pouzivani dvou nebo vice
tarifil pro stejnou praci, které se ptiznavaji podle vykont jednotlivych pracovnikii, nebo
se uplatiiuje casova mzda s ptiplatkem za hodnoceni vysledki prace a pracovniho chovani
(Koubek 2015).

6.2 Obsah prace
Mezi zékladni apely, jimiz stimula¢né ptsobi obsah prace, patii napiiklad:

e potieba uplatiovani tvorivé, koncepeni Ci systematické myslent,
e moznost uplatiiovat vlastni autonomii a sebekontrolu,

e potieba pecovat o druhé lidi a byt s nimi v ¢astéjsim kontaktu (Bedrnova a kol. 2012).

Neékteré zaméstnance vSak naopak motivuje apel moci ¢i vlastni prestize a hrdosti
na vlastni schopnosti, dovednosti a znalosti, které mohou uplatiiovat v kontextu naro¢né
prace. Dal§im ¢astym motivatorem K vykonu byva apel jistoty a jasné perspektivy, tedy
napiiklad prace v oboru, ktery ma ze soucasného pohledu pozitivni budoucnost. Existuje
cela fada dalgich dil¢ich apeldi. Ukolem vedouciho pracovnika by tedy mélo byt pomahat

pracovnikiim nalézt jejich uéinny apel, patficné ho zvyraznit, a pokud skutec¢né plisobi,

dale jej rozvijet (Bedrnova a kol. 2012).

Pauknerova (2012) pfipisuje stimulujici Gi¢inek zejména odpovédnosti, samostatnosti,
tvofivosti, seberozvoji, moci atd. a vyznamnou roli pfisuzuje také procesiim rozsifovani

a obohacovani prace.
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6.3 Povzbuzovani pracovnikli — neformdlni hodnoceni

Dle Bedmové a kol (2012) neformalni hodnoceni ovliviiuje racionalni
I prozitkovou — emocionalni rovinu. V roviné racionalni jde o zpétnou vazbu, vedouci
pracovnik hodnoti, jak pracovniktiv vykon odpovida ¢i neodpovida o¢ekavani vzhledem
ke stanovenému cili. Zpétnd vazba je nejucinngj$i, pokud je podavana
piimo pracovnikovi, a to bud’ v prib&hu ¢innosti, nebo bezprostiedné po jejim skonceni.
V roviné prozitkové jde o skuteCnost, ze pracovnik citi, ze on i jeho prace jsou pro podnik
daleziti. Pracovnik je uspokojen z toho, ze dokdzal néco pozitivniho, zvySuje se
jeho sebedtivéra a posiluje jeho piesvédCeni, ze je schopen podat jesté lepsi vykon.

Tyto skutecnosti celkové povzbuzuji jeho motivaci a ochotu pracovat.

Vedouci pracovnik by mél objevovat a oceniovat u svych podfizenych vSechny dobré
a k cili smétujici vysledky, nepiehlizet nedostatky, ale vhodnym zptsobem na né
upozornit, aby podnécoval pracovnika tyto nedostatky odstranit. Nechava tedy pfiméreny
prostor pro iniciativu k vlastnimu zlepSeni a pouze ukazuje, jak dosahovat lepSich
vysledku (Bedrnova a kol. 2012).

Vyznamné stimulacni prostiedky maji vSechny aktivity managementu organizace, které
davaji zaméstnanciim najevo, ze jsou pro organizaci duleziti a vyjadfuji uznani jejich

praci (Bedrnova a kol. 2012).
6.4 Atmosféra pracovni skupiny

Socidlni faktory maji silny stimulacni G¢inek, coz znamend, ze spolupraci a vykon celé
pracovni skupiny vyznamné ovliviiuje Grovenl pracovnich a osobnich vazeb v ramci
pracovni skupiny, prihlednost a otevienost vztahli, komunikace a pfistup manaZera

(Pauknerova 2012).

Bedrnova a kol. (2012) kladou duraz na skutecnost, ze kazda socidlni skupina ma
sva vlastni pravidla, normy a projevy, které se utvateji a vyvijeji v zavislosti na jeji
skladbé, aktivitdich a zasazenim do SirSiho rdmce socidlniho a predmétného okoli.
Vedouci pracovnik by mél ovliviiovat déni ve skupiné Zadoucim smérem. Zakladem
pro toto ovlivilovani je vztah davéry, ktera vznika v piipadé, kdy vedouci pracovnik

vnima skupinu jako celek, respektuje ji a chova se spravedlivé ke vSem jejim ¢lentim.

V ramci pracovni skupiny si pracovnici vzdjemné porovnavaji své vykony.

Pokud pracovnik v dobré pracovni skupiné dosahuje v porovnani s ostatnimi dobrych
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vysledkt, posiluje to jeho sebevédomi. V piipadé, Ze pracovnik dosahuje horSich
vysledkll ve srovnani s ostatnimi pracovniky, povzbuzuje to jeho ochotu zlepsit se a
priblizit sviij vykon tém lepSim ve skupiné. V ptipad¢, ze se to pracovnikovi povede,
dobra skupina zlepseni oceni. OvSem Spatnd pracovni skupina naopak pulsobi
na individualni vykony negativné, coz vede k nepfatelstvi a zavisti a vzniku problémi
V praci. Jistd mira soutézivosti mezi skupinami je vétSinou pozitivnim prvkem
podnécujicim motivaci lidi dosahnout lepSich vykonii a také podnécuje soudruznost

skupiny (Bedrnova a kol. 2012).
V organizacich vznikaji pracovni vztahy, které je mozné ¢lenit do nasledujicich skupin:

e Vvztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem (zaméstnanecké vztahy),

e vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim, zpravidla odbory
nebo komorami zaméstnancim,

e vztahy mezi odbory, piipadné jinymi druhy sdruzeni zaméstnanch
a zaméstnavatelem, poptipad¢ vedeni organizace ¢i sdruzenimi zaméstnavateld,

e Vvztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi,

e vztahy k zakaznikim a vefejnost,

e vztahy mezi pracovnimi kolektivy,

e vztahy mezi spolupracovniky (Koubek 2015).

Bedrnova a kol. (2012) zdaraznuji, ze vedouci pracovnik by se mél soustiedit na spravné
rozpoznani zékladnich skupinovych fenoménd, jejichZz znalost mu umoZzni moZnost
efektivniho vedeni, ovlivilovani a pfedchazeni problémim v mezilidskych vztazich.

Témto skupinovymi fenomény jsou:

¢ identifikace role kazdého jednotlivce ve skuping,

e identifikace neformalniho viidce skupiny a jak ji tento viidce ovliviuje,

e identifikace vnitini struktury skupiny, hierarchie jejich ¢lent, pokud je skupina
hierarchicky uspotfadana,

e identifikace soudruznosti skupiny a miru vazanosti jednotlivych ¢lenti ke skupiné

e identifikace konkrétnich pravidel a norem chovani skupiny,

e identifikace reakce skupiny na poruseni pravidel, jeji tolerantnost, ptipadné urceni

sankci, které skupina pouziva.
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6.5 Pracovni podminky a rezim prace

Zajem podniku o zlepSovani pracovnich podminek a pfizpiisobovani rezimu prace
se projevuje ve vykonu pracovniki i v posileni jejich loajality k organizaci
(Pauknerova 2012).

Tento zajem podniku muze mit dvoji efekt. Jednak se lepsi pracovni podminky projevi
ve zlepSeni vykonu, ale také se zlepSuje vztah mezi podnikem a zaméstnanci.
Management totiz dava jasné€ najevo, ze zamestnanci jsou pro podnik dileziti a vazi si

jejich prace (Bedrnova a kol. 2012).

Naopak nezdjem zaméstnavateld o pracovni podminky, nulovéd aktivita pii jejich
zlepSovani a nerespektovani stiznosti zaméstnanct v tomto sméru vedou k nespokojenosti
pracovnikil a snizuje se jejich motivace k praci. Nezdjem vedeni podniku plsobi vzdy

distimula¢né napfiklad i ptes vysoké hmotné odmény (Bedrnova a kol. 2012).

Koubek (2015, s. 353) uvadi, Ze pracovni prostiedi piedstavuje ,,souhrn vSech
materidlnich podminek pracovni ¢innosti (stroje a zafizeni, manipulacni prostiedky,
osobni ochranné prostfedky, ostatni vybaveni pracovist, suroviny a material, stavebni
feSent), které spolu s dalSimi podminkami (technologii, organizaci prace, spolecenskymi

podminkami prace) vytvari faktory — fyzikdlni, chemické, biologické, socialné

psychologické a dalsi, ovliviiujici pracovnika v prib¢hu pracovniho procesu.

Skladba a Groven pracovniho prostiedi ovliviiuje také atmosféru na pracovisti, vykonnost
pracovniki 1 jejich zdravotni stav. Naro¢na adaptace na neptiznivé pracovni prostiedi
zpusobuje nespokojenost pracovnikl a n€kdy dokonce i odpor, ktery neptiznivé plisobi

také na jejich vztah se zaméstnavatelem (Koubek 2015).

Pfi feSeni pracovniho prostfedi se snahou pozitivné plisobit na motivaci pracovnik je
dilezité se sousttedit predevsim na prostorove feSeni pracoviste, fyzikalni podminky a
socialn¢ psychologické podminky prace. V piipad€ prostorového feSeni pracovité je
nezbytné pracovnikovi zajistit napiiklad vhodnou pracovni polohu, optimalni zorné
podminky pfi préaci, prostor pro nezbytny pohyb pfi praci apod. Mezi fyzikéalni podminky
prace fadime pracovni ovzdus$i, osvétleni, hluk nebo barevnou Upravu pracoviste.
Fyzikalni podminky ovliviiuji nejen vykon, ale také zdravotni stav pracovniki, jak
télesny, tak dusevni. Na dusevni rozpolozeni mohou mit vliv i mezilidské vztahy, tedy

socialn¢ psychologické podminky prace (Koubek 2015).
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Pracovni rezim byva urovan povahou pracovniho procesu, jeho pietrzitosti
¢1 nepfetrzitosti. Stale vice se uplatiiuji pruzné pracovni rezimy ve snaze vyjit vstfic
pozadavkim pracovniki (Koubek, 2015). Pruzné pracovni rezimy ovliviuji jejich
motivaci a také vztah k podniku. Ptiklady takovych reziml jsou napftiklad flexibilni

pracovni doba, teleworking, sdileni pracovniho mista apod. (Pauknerova, 2012).
6.6 Identifikace s praci, profesi a organizaci

Identifikace s praci pfestavuje situaci, kdy ¢lovék piijal svou praci jako nedilnou soucast
jeho zivota. Pro jeho vlastni sebehodnoceni jsou dilezit¢ jeho pracovni Uspéchy.
Identifikace s profesi predstavuje skutecnost, kdy ¢loveék povazuje svou profesi za soucast
své osobni charakteristiky. Neméné dulezitda je také identifikace s organizaci,
coz vyjadfuje ztotoznéni pracovnika s ni, kdy pracovnik pfijme cile organizace za vlastni.
Pokud se pracovnik identifikuje v téchto tfech oblastech, jeho pracovni vykon bude
dlouhodob¢ vysoky a bude pracovat hospodarné, bude odpovédny, tvorivy a vstiicny

ke svym spolupracovnikiim (Bedrnova a kol. 2012).
6.7 Externi stimulac¢ni faktory

Do externich stimulacnich faktort fadime naptiklad celkovou image organizace, aktudlni
politickou a makroekonomickou situaci nebo i aktualni Groven rodinnych vztahd
(Pauknerova, 2012).

Celkovou image organizace piedstavuje jeji vnimani v celospolecenském kontextu, jeji

vvvvvv

Kk pracovnika. Makroekonomicka situace se tyka naptiklad skute¢nosti, kdy se ocekava
ekonomicky rist ¢i naopak stagnace a recese. O¢ekavany ekonomicky rist je stimulujici,

o¢ekavana stagnace a recese je naopak demotivujici (Bedrnova a kol. 2012).
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7 Motivacni program podniku

Dle Dvorakové a kol. (2012, s. 239) motivacni program podniku organizace neni
V managementu jednoznacné vymezen, dle uvedené autorky si pod timto pojmem
muzeme piedstavit ,,jak dil¢i, tak i uréity uceleny soubor opatieni v oblasti managementu
lidskych zdrojt, ktery v navaznosti na ostatni fidici aktivity vedoucich zaméstnancti ma
za cil aktivné¢ ovlivnit pracovni vykon a vytvofit (¢i upevnit) pozitivni postoje

k organizaci vSech jejich zaméstnancu.*

Kocianova (2010) uvadi, Ze tento soubor opatieni, pravidel a postupti vede K napliovani
podnikovych potieb a cild a je podloZzeny prfedchazejicim rozborem. Motiva¢ni program
organizace nelze formulovat, aniz by byly provedeny prizkumy motiva¢nich struktur
zaméstnancl, které jsou zalozeny na obecnych teorii motivace. Motivacni program

by totiz nemusel odpovidat zdjmum zaméstnanct, a tak by jeho ucinek byl nahodny

(Dvorakova a kol. 2012).
Moznosti postupu pfi tvorbé motivac¢niho programu:

1. Zjisténi stavu a ucinnosti zakladnich faktori motivace k préci a faktorti pracovni
spokojenosti ¢i nespokojenosti.

2. Charakteristika motiva¢niho klimatu organizace pomoci zjisténého stavu,
coz specifikuje pficiny pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti zameéstnancl
a celkové vnitini klima v oblasti mezilidskych vztahti a vztahti k zamé&stnavateli.

3. Stanoveni cild motivacniho programu.

4. Urceni nastroji k zabezpeceni cilli v oblasti motivace zaméstnanct s cilem zvysit
vykonnost organizace.

5. Zpracovani motivacniho programu jako ucelené¢ho koncepcniho dokumentu, stanoveni
postupu realizace, ¢asového rozvrzeni a odpoveédnosti za jeho realizaci (Dvordkova a

kol. 2012).
Bedrnova a kol. (2012) postup tvorby motivacniho programu organizace dopliluji
0 seznameni vSech pracovniki podniku s pfijatym motiva¢nim programem a povazuji ho
za jeden z nejvyznamnéjsi kroku, jelikoz umoziuje napiiklad kontrolu vysledkt

uplatiiovani motivac¢niho programu a realizaci jeho pfipadnych Uprav.
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8 Predstaveni spole¢nosti Trivi a. s.

Spole¢nost Trivi a. s. vznikla jako start-up v oblasti ucetnictvi a dafiového poradenstvi.
Spole¢nost je predstavena v nasledujici kapitole, kde nalezneme zakladni informace
0 spolecnosti, divod jejiho vzniku a také popis jejich sluzeb. Pro piiblizeni interniho
prostiedi spolecnosti je zde uvedena organizacni struktura spolecnosti s popisem lidskych

zdroji nezbytnych pro jeji fungovani.
e Zakladni informace o spolecnosti

Spolec¢nost Trivi a. s. pivodné zacinala pod jinym nédzvem i s jinou formou podnikanti,
nyni je vSak akciovou spole¢nosti sidlici v Praze 7. Spole¢nost vznikla dne

21. dubna 2008, pod nazvem Trivi vystupuje od 11. srpna 2015 (MS CR 2020).
Dle MS CR (2020) pfedmétem podnikani jsou:

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona,
e (innost ucetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence,

e danové poradenstvi.

Jedna se o akciovou spole€nost, jejiz valnd hromada je tvotfena péti akcionafi. Zakladni
kapitél je rozloZen na 2 miliony akcii na jméno v listinné podob¢ ve jmenovité hodnoté
1 K¢ a je splacen v plné vysi. Vykonnym organem je piedstavenstvo, které je tvoreno
jedinym ¢lenem. Ten je odpoveédny za obchodni vedeni spolecnosti a ma pravo spolecnost
zastupovat ve vSech jejich zélezitostech. Kontrolnim orgdnem je dozor¢i rada, ktera je

tvofena tfemi ¢leny (MS CR 2020).

e Vznik spolecnosti

Spolecnosti Trivi a. s. byla zaloZena zakladateli zndmé cestovni agentury Invia.cz, a. s.
Ti se rozhodli zalozit novou ucetni spolecnost, jelikoZ méli Spatné zkuSenosti s vedenim
ucetnictvi jejich cestovni agentury. Platci DPH zabyvajici se cestovnim ruchem spadaji
do zvlastniho rezimu dle § 89 ods. 1 Zakona o dani z pfidané hodnoty, coz jejich tehdejsi
ucetni spolecnost nevzala v uvahu. Kvalita ucetnich sluzeb se jim proto zdala
nedostatecna a tak pfiSla myslenka zalozit si vlastni ucetni spolecnost. Zaroven vidéli
velky obchodni potencial v oblasti modernizace a digitalizace tohoto oboru, ktery

zustaval po mnoho let neménny (Trivi 2020).
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Nazev Trivi nema hlubsi vyznam. Spolec¢nost hledala ndzev, ktery bude mit mezinarodni
potencidl, jelikoz jednim z dlouhodobych cilti spolecnosti je expanze na zahrani¢ni trhy.
Pocate¢ni pismeno T symbolizuje t-formu zaznamenavani Gcetnich operaci, ktera byla

v minulosti typicka (Rostecky 2017). Logo spolecnosti je vyobrazené na obrazku ¢. 3.

Obr. €. 3: Logo spolecnosti Trivi a. s.

TRIVI

Zdroj: Trivi.com, 2020
¢ Produkt spole¢nosti

Spole¢nost Trivi a. s. poskytuje sluzby v oblasti vedeni ucCetnictvi a danového
poradenstvi. Spole¢nost nabizi kompletni zpracovani tUcetni agendy, které zahrnuje
typické ucetni ¢innosti, uzavérkové operace, zpracovani podkladt potiebnych pro DPH
¢i danova priznani. Sluzby poskytuji také v oblasti mzdového Ucetnictvi, danového
poradenstvi a nabizeji moZznost zastupovani spolecnosti pti kontrolach financnim ufadem

(Trivi 2020).

Cilem spolecnosti je vyuzit umélou inteligenci ve vSech ucetnich a daftovych procesech
a automatizace Ucetnictvi vlastnimi technologiemi, ¢imZz se vyrazné odliSuje od ostatnich
ucetnich spole¢nosti. Nabizi digitalizovanou spravu tc¢etnictvi pomoci webové a mobilni
aplikace, kterou si spole¢nost sama vyviji. Diky této aplikaci mize klient snadno nahravat
doklady od svych dodavatel a vystavovat faktury. Jsou mu neustale k dispozici finan¢ni
prehledy, stav pokladny i bankovniho uctu a ma ptistup ke svym dokumentiim (Brejcak
2019).

Ke zpracovani dokladii a dal§i optimalizaci internich procesit vyuZziva robota, ktery
pracuje na principu strojového uceni (Brejcak 2019). Produkt spolecnosti je

dematerializovany a tim je idealni pro digitalizaci a vyuziti umélé inteligence.
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8.1 Organizacni struktura spole¢nosti a lidské zdroje

Spole¢nost Trivi a. s. ma vice nez Sedesat zaméstnancl. V souvislosti s organiza¢ni
strukturou, spole¢nost obsahuje sedm organiza¢nich Gtvar — oddéleni projektt, oddéleni
marketingu, odd€leni obchodu, HR oddé€leni, IT odd€leni, odd€lni dafiového poradenstvi
a uéetni oddéleni. Uéetni oddéleni se dale d&li na tym mzdovych uéetni, tym vyt&Zovadt
ucetnich dokladi a dva tymy finan¢nich 0céetni. Tato struktura je vyobrazena
na nasledujicim obrazku. Nasledujici kapitola je zpracovana na zakladé internich
materiald spolec¢nosti a je doplnéna o informace ziskané polostrukturovanym rozhovorem
s vedouci tymu finan¢nich Gcetni. Oblasti, na které se rozhovor zamétoval, jsou uvedeny

Vv piiloze A.

Obr. €. 4: Organizacni struktura spole¢nosti Trivi a. s.
Oddéleni projektt
Oddéleni marketingu
Oddéleni obchodu

IT oddéleni

Tym mzdovych
Ucetnich
Oddéleni dariového

poradenstvi

Tym financnich
Ucetnich 1

Ucetni oddéleni

Tym financnich
Ucetnich 2

Tym vytézovacu

Zdroj: interni materialy spole¢nosti (2020), zpracovano autorkou

Své pobocky ma ve tfech méstech — Praze, Plzni a Liberci. V Praze je situovano samotné
vedeni spolec¢nosti spolu s obchodnim oddélenim, oddélenim projektli, oddélenim
marketingu a HR odd¢leni. V prazské pobocce také pracuje tym mzdovych ucetni.

Na plzeniské pobocce se nachdzi IT oddéleni, oddéleni daiiového poradenstvi a ucetni
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oddéleni zahrnujici dva tymy finan¢nich Ucetni a tym vytézovacl ucetnich dokladi.

Liberecka pobocka je nova a postupné zde vznika novy ucetni tym.

V cCele spolecnosti stoji CEO, pod né&jz spadaji vSechna oddé¢leni. Odd¢€leni projekti je
tvofeno jedinym projektovym manazerem, ktery ma na starost veskeré projekty

spole¢nosti.

Marketingové oddéleni je zodpoveédné za Siroké spektrum aktivit z oblasti marketingu a
veSkerou marketingovou prezentaci spoleCnosti. Cilovym segmentem zakaznika
spolecnosti jsou malé a stiedni podniky, které chtéji outsourcovat své ucetnictvi a
nestihaji se orientovat ve zménach legislativy. Spole¢nost ma své vlastni webové stranky,
ale také svtj profil na socialnich sitich jako Facebook a LinkedIn i Youtube kanal.
Reklamu miZeme zhlédnout na socidlnich mediich jako Facebook, Youtube nebo Google
a také ji lze zaslechnout v radiu. Za tyto aktivity je zodpovédna marketingova specialistka

spolu s nadfizenym marketingovym manazerem.

Oddé¢leni obchodu je v kontaktu se zakaznikem. Zajistuje uzavirani smluv s novymi
zakazniky, poptipadé jejich vypovidani. Zabyva se také pé¢i o zakaznika a feSeni
ptipadnych problémil. Tyto ¢innosti zajiSt'uji tfi obchodni manazefi, za které zodpovida

obchodni feditel. Na tomto oddé€leni pracuji tfi muzi a pouze jedna Zena.

Za praci s lidskymi zdroji je zodpovédné oddéleni lidskych zdroji. Zminéné oddé€leni
se zabyva planovani pracovnich mist, ziskdvanim a vybérem pracovniki, vzdélavanim a
rozvojem pracovniki, planovani teambuildingovych aktivit apod. Oddéleni také musi
zajistit veSkerou dokumentaci souvisejici se zamé&stnanci jako napiiklad mzdové listy
nebo evidenéni listy dlichodového pojisténi. Za tyto ¢innosti zodpovidd HR specialistka,
pficemZz k naborovym pohovorim byva pfizvana externi specialistka na vybér

zameéstnancu.

IT oddéleni se soustiedi na digitalizaci a zapojeni modernich technologii a novych
pristupti do ucetnictvi. Zbyvaji se automatizaci ucetnich procesti a propojenim s dal$imi
systémy pro fakturace nebo spravu banky. Ukolem tohoto oddé&leni je provoz a podpora
ucetnich informacnich systémd, fizeni um¢lé inteligence a vyvoj webové a mobilni
aplikace. Odd¢leni je tvofeno Sesti pracovniky, pricemz kazdy se soustfedi na vybranou
stézejni oblast. V cele oddéleni je technicky feditel, ktery zodpovida za Cinnosti svych

podiizenych. VSichni pracovnici tohoto oddéleni jsou muzi.
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Odd¢leni daitového poradenstvi je tvofeno ttemi dafiovymi poradci, z nichz jsou dva muzi
a jedna Zena. Jejich funkce je piedev§im kontrolni, dozoruji nad odbornou strankou

vystuptl spolecnosti.

Ucetni odd¢leni se sklada ze Ctyi pracovnich skupin, pricemz nékteré se 1iSi svym
zaméfenim. Kazda pracovni skupina ma svého vedouciho pracovnika, ktery je odpovédny

za vysledky celého tymu.

Pracovni skupina mzdovych tcetnich zpracovava mzdovou agendu klientt. Jejich ukolem
je tedy vypocet a zpracovani mezd pracovnikt, odvod zaloh na dani z pfijmu, socialniho
zabezpeceni a zdravotniho pojisténi za zaméstnance a zaméstnavatele. V' souvislosti
s koncem kalendarniho roku také zpracovavaji ro¢ni vyictovani dané ze zavislé ¢innosti
a podklady pro diichodové pojisténi. Pracovni skupina je tvofena Sesti €leny, ktefi jsou
vyhradné Zenského pohlavi. Vedouci skupiny je manazerka mzdového tymu, kterd vede
dvé podtizené na pozici senior mzdova ucetni, dvé mzdové ti¢etni a jednu junior mzdovou
ucetni.

Dalsi pracovni skupinou jsou vytézovaci ucetnich dokladd, kteti se soustifed’uji predevsim
na zpracovani dat z icetnich dokladl. Vytézovaci pracuji na zdklad¢ dohody o provedeni
prace, ptipadné¢ dohod¢ o pracovni ¢innosti. Do této skupiny spadaji i ucetni asistenti,
ktefi se zamé¢tuji 1 na dal$i oblasti zpracovani ucetnictvi. Pracovni skupina je tvofena
sedmi vytézovaci ucetnich dokladii, péti ucetnimi asistenty a je vedena backoffice
manaZzerkou, ktera se vedle vedeni skupiny zabyva dal§imi ¢innostmi jako napiiklad
zpracovanim elektronickych bankovnich vypisti &i zprav datové schranky. Clenové

pracovni skupiny jsou pouze Zeny.

V tcetnim oddéleni jsou dva tymy finan¢nich ucetni, které se soustfed’uji na vedeni Gcetni
agendy klientd. Kazda ucetni ma své ptidélené klienty, s kterymi je také ¢asto v kontaktu
prostfednictvim e-mailu, telefonu €1 portalu pro feSeni ucetnich zaleZitosti. Prace ucetnich
je tvofena obvyklymi ¢innostmi jako zpracovani ucetnich dokladl a bankovnich vypisu,
tvorba podkladi ptiznani k dani z pfidané hodnoty, uzavérkové operace, zpracovani
danovych pfiznani k dani z ptijmt FO a PO apod. Za jednotlivé pracovni skupiny jsou
zodpoveédné prislusné senior ucetni. Prvni pracovni skupina tvorena deseti podfizenymi,
konkrétn¢ Sesti ucetnimi specialisty, tfemi samostatnymi uc¢etnimi a jednou junior ucetni.
Druhy tym je tvofen sedmnacti podiizenymi, z nichz jsou Ctyfi podiizeni na pozici ucetni
specialista, Sest na pozici samostatna ucetni a sedm na pozici junior ucetni. V souhrnu je
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v pracovnich skupinach finan¢nich ucetnich tedy dvacet devét pracovnikii vcetné

nadfizenych. Tito pracovnici jsou pfevazn¢ Zeny, na pozici u€etnich jsou pouze tfi muzi.

Pro spolecnost jsou duleziti pracovnici na tcetnich pozicich, jejichz ziskavani mize byt
nékdy obtizné v souvislosti s nedostate¢nou nabidkou na trhu prace. S naristajicim
mnozstvim klientli je nezbytné ziskavani novych pracovnikl, ktefi budou zaroven
kvalifikovani. Udrzeni novych zaméstnanci muze byt komplikované naptiklad
v disledku vyssi miry digitalizace, na kterou nemuseji byt nékteii pracovnici zvykli, a
tak pfizpiisobeni se modernéjSimu pojeti zpracovani ucetnictvi pro né mize byt zprvu
obtizngjsi. Z téchto diivodl je dilezité, aby motivacni systém spolecnosti zajiSt'oval
zadouci uroven pracovni motivace a zaméstnance prace bavila a napliiovala. Spole¢nost
ma také zajem o své zaméstnance a stara se o né. Jejim cilem je, aby byli spokojeni a

motivovani.
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9 Motivacni systém organizace

Nasledujici kapitola popisuje motivacni systém organizace urceny pro pozice finan¢nich
ucetni a je zpracovana na zaklad¢ internich materialti spole¢nosti a polostrukturovaného
rozhovoru s vedouci tymu finanénich Gcéetni, viz pfiloha A. Pracovnici na pozicich
finanénich ucetnich jsou pro spole¢nost jedni z kliCovych, proto je zadouci, aby jejich
pracovni motivace byla na pozadované urovni. Ta totiz ovlivituje nejen individudlni

vykon zaméstnance, ale také vykonnost celé organizace.
9.1 Hmotnad odména

Zakladnim prostfedkem stimulace je mzda pracovnikld. Ve spolecnosti existuje vice
mzdovych tfid, které jsou pridéleny na zaklade pracovni pozice. U ucetnich pozic se mzda
lisi v zavislosti na pozicich senior ucetni, Giéetni specialistky, samostatné tcetni ¢i junior
ucetni. S témito pozicemi souvisi rozdilnd vyse odpovédnosti, rozsahu ptidélené prace i
dosavadni védomosti a zkuSenosti pracovnikid. Na zdklad¢ individualniho vyvoje

ucetnich lze postupovat na vySe zminéném zebricku pracovnich pozic. Zavedeni

mzdovych tfid je dulezité pro spravedlivé odménovani.

Mzda se sklada z pevné a variabilni slozky. Pevna sloZzka je dana pracovni smlouvou
mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem, kde je dohodnut mési¢ni fond pracovni doby,
ktery musi byt naplnén, a mzdovy tarif, na jejichz zakladné se kazdy mésic vypocitava
pevna slozky mzdy. Variabilni slozku mzdy tvoti pfiplatky za viceprace, individualni
odmény nebo odmény za ucast na individualnich projektech. Ptiplatky za viceprace jsou
¢innosti nad ramec zékladniho balicku sluzeb, ktery si klient plati. Typicky jde naptiklad
o ru¢ni zpracovani bankovnich vypist €1 zpracovani pfiznani k silni¢ni dani. Ackoli se
jedné o ptiplatky za vykon, ktery zaméstnanec vykond navic, zaméstnanec ho nemuze
pfimo ovlivnit. Tyto ptiplatky jsou ureny poZadavky klientli a rimcem jejich balicku
sluzeb, proto se také moznost vykonani vicepraci u kazdé ucetni lisi. Piid€élovani
individualnich odmén je v kompetenci vedouciho pracovnika a odvijeji se dle pridélené
prace. Tim, Ze se jedna castecné i o technologickou spolecnost, ucetni se mohou podilet
na vyvoji novych pfistupil v ucetnictvi a projektech spolecnosti. Za jejich aktivni ti€ast je
vyplacena odména. Vysi individualnich odmén a odmén za ucast na projektech mize

zamestnanec piimo ovlivnit svym vykonem a zapojenim do prace.
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Spolec¢nost poskytuje svym zaméstnanciim ptispévky na stravovani. Od 1. ledna 2020
poskytuje tyto ptispeévky prosttednictvim elektronickych stravenek, do té doby vyuzivala
stravenky papirové. Stravenky maji nominalni hodnotu 100 K¢ a prispévek
zaméstnavatele ¢ini 55 %, zbylych 45 % si zaméstnanec hradi ze svych zdrojh.
Zaméstnancim je poskytnuta personalizovana karta s elektronickymi stravenkami.
Prostfednictvim této karty mohou zaméstnanci realizovat bezkontaktni platby
ve vybranych obchodech. Vyhoda spoc¢iva v placeni piesnych ¢astek za nakup, které jsou
z karty strzeny, a zcela jisté 1 niz§i administrativa spolecnosti spojena se stravenkami
papirovymi. Zaméstnanec také obdrzi pristupové udaje k aplikaci, diky které mize ovéfit

vysi stravenek nebo zjistit, v kterych obchodech mize prostrednictvim karty platit.

Dale spolecnost poskytuje tzv. kartu Multisport, diky které mohou zaméstnanci obohatit
svlj volny Cas pohybovymi ¢i relaxacnimi aktivitami. Tato karta umoziuje bezplatny
vstup ¢i VStup za snizeny poplatek do sportovnich a relaxaénich center na vice nez 2 500

mistech v Ceské a Slovenské republice.

Jelikoz zakladatelé spolecnosti jsou zaroven zakladatelé cestovni agentur Invia.cz,
zaméstnanciim jsou poskytnuty zaméstnanecké slevy na zajezdy zprostiedkované touto

cestovni agenturou. Sleva se vztahuje také na cestovni pojisténi a ¢ini 10 % z ceny.
9.2 Obsah prace

Jednou z tymovych hodnot jsou diivéra a respekt. Ucetni jsou zodpovédné za spravné
vedeni ucetni agendy svych klientti a museji byt peclivé a samostatné. Praci si rozvrhuji
zcela autonomné, je jen nutné dodrZet dané terminy, do kdy musi prace byt vykonéna a
vystupy piipraveny. Pii praci mohou uplatnit vlastni schopnosti, dovednosti a znalosti.

Pravé tyto skutenosti mohou byt na praci ucetnich motivujici.
9.3 Vzdélavani a rozvoj

Spolecnost Trivi se peclivé soustfedi na zvySovani profesni odbornosti a vzdélavani
véetné rozvoje dovednosti a znalosti Svych zaméstnancti. Vedouci pracovnici pozoruji
potencial kazdého zaméstnance a snaZi se mu zajistit dal3i rozvoj a kariérni postup. Ugetni
maji odbornou oporu v podob¢ danovych poradcti, s nimiz mohou konzultovat zalezitosti
ohledné dani. S dilezitymi terminy tykajicich se zpracovani vybranych ucetnich oblasti
¢1 se zmeénami legislativy jsou pofadana interni Skoleni, které vedou zkuSeni kolegové
zejmeéna pro ty méné zkuSené (naptiklad pro junior ucetni). Vybrani zaméstnanci jsou
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také Skoleni externé v oblastech nezbytnych pro vykonéavani jejich prace. Vzhledem
k tomu, ze nékolik klientl spolecnosti hovofi pouze cizim jazykem, byly na pracovisti
také provozovany individualni lekce anglického jazyka, kde si zamé&stnanec mohl zlepsit
své komunika¢ni dovednosti s klientem. Tyto hodiny byly dobrovolné a zaméstnanec
zané platil sniZenou hodinovou sazbu. V soucasné dobé tyto lekce neprobihaji v disledku

absence pozadovaného lektora, kterym v minulosti byl pravé zaméstnanec spole¢nosti.
9.4 Atmosféra pracovni skupiny

Dobra pracovni skupina podnécuje vykony jedincti a motivuje k praci. Ugetni jsou
do pracovni skupiny rozdéleni po nastupu do prace, svou skupinu si nevybiraji.
Ve spolecnosti existuje vetSi mnozstvi pracovnich skupin, které jsou rozptyleny do tfech

pobocek spole¢nosti.

Vztahy na dalku mohou byt nékdy napjaté, proto se spolenost snazi organizovat
teambuildingové aktivity nejen pro samotné pracovni skupiny, ale i pro vétsi mnozstvi
pracovnikii z riznych skupin. Pracovnici, ktefi spolu pravideln¢ komunikuji
prostfednictvim telefonu ¢i interniho komunikacniho kanalu, nemaji velkou ptilezitost se
potkat osobné. Proto jsou tyto teambuildingové aktivity idealni pro utuzeni vztahid
mezi pracovniky napii¢ spole¢nosti. Teambuildingové aktivity maji v mnoha ptipadech
také vzdelavaci charakter, naposledy se jednalo o kurz prvni pomoci. Tyto akce mohou
mit zaroveil charakter neformalniho hodnoceni, kdy jsou naptiklad ucetni pozvany

na vecefi za skvélé zvladnuti tcetnich zaverek apod.

Pro pracovni skupinu a vztahy mezi pracovniky je zcela jisté duleZita komunikace.
Pro spolecnost je typické neformalni oslovovani, tzn. tykdni mezi vSemi pracovniky a
manazery. Spolecnost také kazdy mésic pofadala podnikové snidang, které mély
podnécovat komunikaci a feSeni problému. Byly zde probirany zmény ve spolecnosti i
problémy zamé&stnancti. Vedeni podniku vSak shledalo tyto snidané jako malo efektivni,
a tak se v soucasné dobé nekonaji. Do budoucna je v planu nahradit je nécim
efektivnéjSim.

Vedouci pracovnici finan¢nich Gcetnich organizuji pravidelné porady ucetnich tymd,
kde se spole¢né s podiizenymi zaméfuji na problematiky na pracovisti s ohledem
na odbornou, organiza¢ni i persondlni stranku. Soucasti porad je také feSeni ptipadnych

problémti s jednotlivymi klienty nebo kooperace mezi jednotlivymi oddé€lenimi.
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Na téchto poradach je prostor pro diskusi a vyjadieni nazori jednotlivych Gcéetnich, které
ptispivaji ke spole¢nému nalezeni feSeni problému. Porady podnécuji komunikaci,
utuzuji vztahy mezi pracovniky a pomahaji feSit problémy, coZz odstranuje napéti

na pracovisti a frustraci pracovniku.
9.5 Vedouci pracovnik

Ukolem vedoucich pracovniki je zajistit pracovni skupinu po personalni strance, ale také
po strance odborné. Zodpovidaji za praci svych podtizenich, maji na starost kontrolu
vystupt jejich prace a jejich predani klientim a vedeni spoleCnosti. Zaroven se svymi
podfizenymi na pracovisti aktivné diskutuji o specifikach, na ktera jednotlivé ucetni
narazi pfi své praci. Problematika klientského uc€etnictvi je rozmanita, a tak odborné rady

zkuSenych vedoucich pracovnikil jsou pro podfizené stéZejni.

Soucasti prace vedoucich pracovnikt je také dohled nad vykonem podtizenych, jejich
individudlni vytizenost a vytizenost na jednotlivych klientech. Vedouci pracovnik se
snazi na zékladé vnitinich statistik nastavit jednotliva portfolia klientt tak, aby naro¢nost
a objem préce potiebny ke zpracovani jejich ucetni agendy nezatézoval ti€etni nad rdmec
fondu pracovni doby. K tomu jsou ve spole¢nosti nastaveny kontrolni mechanizmy, které
se v pravidelnych intervalech vyhodnocuji. Pokud by ucetni byla nadmérné vytizena, jisté
by se to projevilo nejen v poklesu jeji pracovni motivace, ale také by to mohlo mit vliv
na zdravi v dasledku nadmérného stresu. Pietizeni pracovnikli by se nepochybné
podepsalo i na interpersonalnich vztazich v pracovnich skupinach. Z toho davodu je

sledovani vytizenosti jednotlivych t€etnich velmi dulezité.
9.6 Pracovni podminky a rezim prace

Kazdému zaméstnanci je poskytnut pracovni stll, ktery si muize pfizplisobit svym
potiebam pro praci. Dale je kazdému ptid€len pracovni pocitac a telefon, bez kterého by
se zamé&stnanec pii praci neobesel. V piidéleném pracovnim pocitaci pracovnik nalezne
veskery software potfebny k vedeni ucetni agendy. Kancelarské pomicky jsou
zaméstnanci Kk dispozici dle jeho potieb. Kazdy tym finanénich Gcetni ma svou vlastni
kancelar. Tyto kancelaie jsou moderni s velkymi okny, které zajistuji dostatek denniho
svétla. Interiér a pracovniho misto si obvykle vyzdobi samotné t¢etni drobnymi dopliiky,
které si sami obstaraji nebo je poskytne zaméstnavatel. Kazda kancelafr je vybavena

klimatizaci, diky které si zaméstnanci mohou upravit teplotu pracovisté podle svych
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pozadavkl. Na plzenské pobocce spolecnosti se nachazi dvé plné vybavené kuchyné.
Zameéstnanci si zde mohou pfipravovat teplé napoje, které jim poskytuje zaméstnavatel.
Spole¢nost nemé stanovena pravidla pro oblékani zaméstnancti, prioritni je, aby se
pii praci citili dobfe a pohodIn€. Pii schiizkach s klientem zaméstnavatel vyzaduje odév

alespon ve stylu business casual.

Pracovni rezim spolecnosti je pruzny, spole¢nost je zastancem konceptu ,,work life
balance®, jehoz zamérem je, aby zaméstnanec nasel rovnovahu mezi travenim casu
V praci a travenim c¢asu jinymi aktivitami. K naplnéni tohoto konceptu pfispiva nejen
flexibilni pracovni doba, ale také moznost prace z domova. Pevna pracovni doba je
0d 9.00 do 15.00, zacatek a konec pracovni doby si voli zaméstnanec sam. Moznost prace

z domova je k dispozici kazdému zaméstnanci po domluvé s nadiizenym.

Zaméstnanci maji ¢tyfi tydny dovolené, coz je nejkratsi délka dovolené, kterou stanovuje
§ 213 Zékoniku prace. K dispozici navic maji tzv. benefit days a sick days. Vyhodou
oproti obvyklé dovolené je moznost prevedeni téchto dnti do nasledujiciho kalendainiho

roku v piipadé jejich plného nevycerpani.

Benefit day je obvyklé pracovni volno s vySe uvedenou vyhodou. Sick days ptedstavuji
zdravotni volno, které si zaméstnanci mohou vzit z diivodu, Ze se neciti dobfe, aniz by
potfebovali neschopenku od lékafe. Zamérem sick days je zabranéni dlouhodobému
stonani zaméstnanct a Sifeni nemoci na pracovisti. Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci
maji moznost pracovat z domova, sick days obvykle nevyuzivaji z téchto divoda. Pokud
se neciti dobte, obvykle pracuji z domova a sick days vybiraji jako normalni pracovni

volno nebo k navstéve 1ékaiu.

Zamgéstnanci maji k dispozici tfi dny benefit days a dva dny sick days, v kone¢ném souctu

to predstavuje pét tydnl pracovniho volna.
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10 Dotaznikové Setfeni

Cilem dotaznikového Setieni je zjistit, jak pracovnici na pozicich finan¢nich ucetnich
hodnoti motiva¢ni systém v organizaci a jaké faktory z oblasti pracovni motivace jsou
pro né dulezité. Pro sbér dat byla vyuzita metoda dotazovéni, kterda je vhodna

ke zjistovani postoji, motivace a nazoru respondentii (Svoboda a kol. 2019).

Dotaznik obsahuje osmnact tvrzeni, ktera byla definovana zejména na zékladé poznatkii
ziskanych z popisu soucasného motivacniho systému organizace, ptihlédnuto bylo také
k poznatkim ziskanych reSersi relevantni odborné literatury. Tvrzeni byla rozd¢lena

do oblasti pracovni motivace, viz ptiloha B. Byly zkoumany nasledujici oblasti:

e hmotna odména,

e obsah prace,

o vzdélavani,

e atmosféra pracovni skupiny,
e vztahy mezi pracovniky,

e pracovni podminky,

e rezim prace,

e vedouci pracovnik,

e neosobni komunikace.

U kazdého tvrzeni byla nejprve zkoumana vnimana mira naplnéni ve spole¢nosti pomoci
Likertovy Skaly. Respondent vyjadtil miru souhlasu pomoci pétibodové slovni stupnice,
jejiz podoba byla ,,zcela souhlasim®, ,,souhlasim®, ,nevim®, ,nesouhlasim* a ,,zcela
nesouhlasim®. Vyroky odpovidaji Ciselnym hodnotam postupné 1 az 5 (1 odpovida

vyroku ,,zcela souhlasim®, 5 ,,zcela nesouhlasim®).

Nasledné byla zkoumana dulezitost tvrzeni pro respondenta, znovu za pomoci pétibodové
Likertovy skaly, kde respondent mohl vyjadiit své postoje pomoci vyrokd ,,zcela
dalezité®, ,dalezité”, ,,nevim®, ,nedtlezité* a ,,zcela nedulezité¢*. Vyroky odpovidaji
¢iselnym hodnotam postupné 1 az 5 (1 odpovida vyroku ,,zcela dulezité®, 5 ,zcela

nedilezité*).

Po hodnoceni tvrzeni nasledovala jedna nepovinna oteviend otazka, kde respondent mohl

uvést, €0 V praci postrada nebo jaké dalsi benefity by uvital. V dotazniku byly tii

48



identifika¢ni uzaviené otdzky zamétujici se pohlavi, vék a pracovni pozici respondenti.

Ptesna podoba dotazniku je k nahlédnuti v ptiloze C.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno pomoci dotaznikii vytvotenych ve Formuléfich
Google. Sestaveny dotaznik byl nejprve diskutovan s vedoucim pracovnikem tymu
finan¢nich ucetnich a nasledné byla ovéfena jeho funk¢nost na tfech pracovnicich z tymu
vytéZovacu ucetnich dokladi. Poté byly dotazniky rozeslany individualné kazdé ucetni

prostiednictvim interniho komunikac¢niho kanalu spolecnosti.
10.1 Charakteristika respondent

Celkem bylo osloveno dvacet sedm respondentli, dotaznikového Setieni se zucastnilo

dvacet tii z nich. Navratnost dotazniki tedy byla 85 procent.

Dotazovani se celkem ucastnilo dvacet dva zen a jeden muz. Struktura pohlavi
respondentti je vyobrazena na obrazku ¢. 5. Hruba vétSina zaméstnancti na ucetnim

oddélenti jsou zeny.

Obr. €. 5: Pohlavi respondentt

Pohlavi respondentti

Muz 1

Zena 22

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Dale byl zjistovan veék respondentli pomoci uvedeni respondentovy vékové kategorie.
Vice nez polovina respondentd, tedy patnact respondentii, spada do kategorie 29 let a
mén¢. Pouze jeden respondent je v kategorii 30 az 39 let. Tti respondenti spadaji
do kategorie 40 az 49 let a Ctyfi respondenti jsou star$i 50 let. RozloZeni respondentt
do vékovych kategorii je vyobrazeno na obrazku ¢. 6. Lze fici, Ze v tymech finanénich

ucetnich prevazuje mlady kolektiv.
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Obr. €. 6: Vek respondentt

V¢ék respondentil

16 15
14
g 12
e 10
o
&8
g . .
,§ 4 3
”z : m B
0 ||
29 let a méné 30 -39 let 40 - 49 let 50 let a vice

Vekova kategorie

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Posledni identifika¢ni otdzka se tykala pracovni pozice respondenti. Dotaznikového

Setfeni se zc¢astnilo osm ucetnich specialistll, devét samostatnych ucetnich a Sest junior

ucetnich. Rozlozeni pracovnich pozic respondentil je vyobrazeno na nasledujicim

obrazku.

Obr. €. 7: Pracovni pozice respondentil

Pracovni pozice respondentli

Samostatny/a tcetni 9

—_—

Junior ucetni 6
/_

Ugetni specialista 8

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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10.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

K vyhodnoceni jednotlivych tvrzeni ve zkoumanych oblastech byly pouzity vybrané
charakteristiky popisné statistky, které popisuji zakladni vlastnosti zkoumaného souboru.
Nejprve byly stanoveny absolutni ¢etnosti. Ty urcuji, kolikrat se hodnota znaku v souboru
vyskytuje. V tomto pfipad¢ kolikrat respondent uvedl uritou miru souhlasu,
popf. dulezitosti. Dale byl u kazdého tvrzeni stanoven modus a median. Modus
predstavuje hodnotu znaku s nejvyssi Cetnosti. Median je prostfedni hodnota znaku,
z ¢ehoz vyplyva, ze pocet hodnot mensi nez median a pocet hodnot vétSich nez median
by se mél rovnat. Dale byl pro kazdé tvrzeni a zkoumanou oblast stanoven vazeny

aritmeticky primér vypocteny podle vztahu:

n1x1 + nzxz + e + nkxk

*= ng+n;+ -+ n
Kde: X v aritmeticky pramér,
Ny, N2, ..y Ak eeenee. cetnosti jednotlivych obmén znaku,
X1, X2, ey XKevereren obmény znaku (Micudova a kol. 2016).

Pro srovnani hodnocené miry naplnéni vybranych oblasti ve spolecnosti a miry dillezitosti

motivacnich faktori pro respondenty byla stanovena diference podle nasledujiciho

vztahu:
d= %, — %,
kde: d........... diference,
Hd e aritmeticky prumér dulezitosti vybrané oblasti,
A e aritmeticky pramér naplnéni vybrané oblasti ve spolecnosti.

Pokud je diference zapornd, poukazuje to na nizkou miru naplnéni zkoumané oblasti
pracovni motivace. Ta totiZ neodpovida dileZitosti, kterou ji respondenti prtikladaji.

Naopak kladné diference reprezentuje dobré naplnéni.
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10.2.1 Naplnéni motivacniho systému ve spole¢nosti

rovr

V nasledujici ¢asti je popsano, jak respondenti vnimaji napliiovani motivacniho systému
ve spolecnosti. Jednotlivd tvrzeni jsou vyhodnocena v ramci zkoumanych oblasti

pracovni motivace.
e Hmotna odména

U dvou tvrzeni, ktera se tykala vztahu mnozstvi pfidélené prace a miry odpoveédnosti
V rdmci pracovni pozice se mzdou pracovnika, odpovidal modus i medidn hodnoté 2 a
aritmeticky primér byl 2,65. Vice nez polovina respondentll souhlasi, Ze mnoZstvi
ptidélené prace ve spoleénosti odpovida vysi jejich mzdy. Ctyfi respondenti si tim nebyli
jisti a celkem Sest respondentd vyjadfili uréitou miru nesouhlasu s timto tvrzenim.
Podobné tomu bylo i u vztahu vyse mzdy s mirou odpovédnosti v ramci pracovni pozice.
Vice nez polovina respondenti souhlasi, Ze tento vztah je ve spole¢nosti napliiovan dobie.
Ctyfi respondenti si tim nebyli jisti a Sest respondentii nesouhlasi. Déle respondenti méli
uvést, zda rozumi kritériim pfidélovani odmén ve spolecnosti. U tohoto tvrzeni byl
modus 1, median 2 a aritmeticky pramér 2,00. VétSina zaméstnanci tedy témto kritériim
rozumi, pouze tfi respondenti vyjadfili pochybnost a dalsi tfi jim nerozumi. Zminéné

charakteristiky u kazdého tvrzeni prezentuje tabulka ¢. 2.

Tab. ¢. 2: Naplnéni tvrzeni v oblasti hmotné odmény ve spolecnosti

Hodnotici stupnice miry

souhlasu ;
Vyzkumné tvrzeni Median A”ot mgt.
pramér
Absolutni ¢etnost
Vyse mé mzdy odpovida
mnozstvi prace, kterou 3 10 4 4 2 2 2 2,65
vykonavam
Vyse mé mzdy odpovida mite
odpovédnosti, které v rameci mé 2 11 4 5 1 2 2 2,65

pozice mam
Vim, na zaklad¢ ¢eho dostavam
své odmény

Aritmeticky pramér oblasti - - - - - - - 2,43

9 8 3 3 0 1 2 2,00

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
e Obsah prace

Z tabulky €. 3 je patrné, Ze vSem respondentiim piipada jejich prace uzite¢na. U tohoto
tvrzeni byl modus i median 1 a aritmeticky prumér 1,39. Dale z tabulky vyplyva, zZe

vétSina respondentli si svou praci rozvrhuje zcela autonomné. Modus, median i
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aritmeticky priimér je u tohoto tvrzeni roven hodnoté 2. Posledni tvrzeni z této oblasti se
tykalo moznosti uplatnéni vlastnich schopnosti, dovednosti a znalosti. V tomto piipadé
byl modus bimodalni a nabyval hodnot 1 a 2, median odpovidal hodnoté 2 a aritmeticky

pramér byl 1,61. Hrub4a vétSina respondenttl s timto tvrzenim souhlasi.

Tab. ¢. 3: Naplnéni tvrzeni v oblasti obsahu prace ve spolecnosti

Hodnotici stupnice miry
souhlasu Aritmet.

Vyzkumné tvrzeni Median T

Absolutni ¢etnost

ngce, k:['erovu Yykonavam, mi 14 9 0 0 0 1 1 1.39
prijde uzite¢na

Praci si I‘O%VI‘hl{]l zcela 6 13 2 2 0 2 2 2,00
autonomn¢

Pti praci mam moznost uplatnit

vlastni schopnosti, dovednostia | 11 11 0 1 0 1;2 2 1,61
znalosti

Aritmeticky pramér oblasti - - - - - - - 1,67

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
e Vzdélavani

V oblasti vzdélavani bylo pouze jedno tvrzeni, jehoz podobu nalezneme v nasledujici
tabulce. Modus odpovidal hodnoté 1, medidn 2 a aritmeticky pramér 1,91. VétSina
respondentli souhlasi s tvrzenim, Ze spolecnosti jim poskytuje moznost vzdélavat se

Vv jejich oboru. Pouze dva respondenti si nebyli jisti a tfi s tvrzenim nesouhlasili.

Tab. €. 4: Naplnéni tvrzeni v oblasti vzdélavani ve spole¢nosti

Hodnotici stupnice miry
souhlasu Aritmet.

Vyzkumné tvrzeni 5 Medidn et

Absolutni ¢etnost

Spole¢nost mi poskytuje
moznost vzdélavat se ve svém 10 8 2 3 0 1 2 191
oboru

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Z tabulky €. 5 je zfejmé, Ze u tohoto tvrzeni se nazory respondentt liSily dle jejich
pracovni pozice. Nejlépe naplnéni vzdélavani ve spolecnosti hodnoti junior ucetni.
| Gigetni specialisté souhlasi, Ze jim spole¢nost poskytuje moznost vzdélavat se v jejich
oboru. Nejhiife je toto tvrzeni hodnoceno samostatnymi ucetnimi, kdy modus byl

bimodalni a dosahoval hodnoty 2 a 4, median byl 2 a aritmeticky prumér 2,56. Nekteti
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respondenti na pozici samostatny/a ucCetni povazuji vzdélavani ve spolecnosti

nedostatecné.

Tab. €. 5: Hodnoceni naplnéni vzdélavani ve spolecnosti dle pracovnich pozic

Hodnotici stupnice miry
souhlasu Aritmet.

Pracovni pozice o
prumér

Junior Gcetni 5 0 1 0 0 1 1 1,33
Samostatny/a ucetni 2 3 1 3 0 2;4 2 2,56
Ucetni specialista 3 5 0 0 0 2 2 1,63

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
e Atmosféra pracovni skupiny

V tabulce €. 6 jsou uvedena tvrzeni tykajici se atmosféry pracovni skupiny a vyhodnoceni
postojii  respondenti. Prvni tvrzeni se tykalo hodnoceni pracovni skupiny.
Modus i median nabyval hodnoty 2 a aritmeticky pramér byl 1,91. VétSina respondentt
tedy souhlasi, Ze patii do dobré pracovni skupiny. Druhé tvrzeni se tykalo posouzeni
neformdlnosti atmosféry na pracovisti. U tohoto tvrzeni byl modus 1, medidn 2 a

aritmeticky primér 1,74. VéEtSina respondentll tedy s timto tvrzenim souhlasi.

Tab. €. 6: Naplnéni tvrzeni v oblasti atmosféry pracovni skupiny

Hodnotici stupnice miry
souhlasu Aritmet.

Vyzkumné tvrzeni o
prumér

Pattim do dobré pracovni

- 8 10 4 1 0 2 2 1,91
skupiny
Atmosféra na naSem pracovisti 11 8 3 1 0 1 2 174
je spise neformalni '
Aritmeticky pramér oblasti ” - - - - - ” - - 1,83

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
e Vztahy mezi pracovniky

Pro posouzeni vztaht mezi pracovniky byly stanoveny dvé tvrzeni, jejichz pfesna podoba
a vyhodnoceni je v tabulce ¢. 7. Prvni z nich se tykalo hodnoceni teambuildingovych
aktivit. Modus dosahoval hodnoty 2, median 3 a aritmeticky primér 2,61.
Jedenact respondentli tedy vyjadfilo souhlas, Zze teambuildingové aktivity pfispivaji
Kk utuZeni vztahti mezi kolegy. Deset respondentti si timto tvrzeni nebylo jisto. Pouze dva

respondenti s timto tvrzenim nesouhlasi. Druhé tvrzeni se tykalo moznosti setkavat se
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s kolegy a kolegynémi mimo praci. U tohoto tvrzeni byl modus i median roven hodnoté
2 a aritmeticky primér 2,09. VétSina respondentl vyjadrila uréitou miru souhlasu s timto

tvrzenim. Osm respondenti si jim nenti jisto.

Tab. €. 7: Naplnéni tvrzeni v oblasti vztahli mezi pracovniky

Hodnotici stupnice miry

. . . souhlasu .. | Aritmet.

Vyzkumné tvrzeni 2| 3] a4 Median primer
Teambuildingové aktivity
prispivaji k utuzeni vztaht mezi 0 11 10 2 0 2 3 2,61
kolegy
Mam moznost se setkavat se
svymi kolegy/némi i mimo 6 9 8 0 0 2 2 2,09
praci
Aritmeticky pramér oblasti - - - - - - - 2,35

Zdroj: vlastni zpracovani
e Pracovni podminky

V oblasti pracovnich podminek méli respondenti ohodnotit pracovni pomticky a zdzemi,
které jim spole¢nost poskytuje. Vyhodnoceni této oblasti je uvedeno v tabulce ¢. 8.
VétSina respondenti hodnoti naplnéni této oblasti velmi pozitivné. Modus 1 medidn
dosahoval u obou tvrzeni hodnoty 1 a odpovidal tedy vyroku ,zcela souhlasim®.

Aritmeticky pramér byl v ptipad¢ pracovnich pomucek 1,48, u pracovniho zazemi 1,35.

Tab. €. 8: Naplnéni tvrzeni v oblasti pracovnich podminek

Hodnotici stupnice miry
souhlasu Aritmet.

Vyzkumné tvrzeni 5 M pramer
Absolutni ¢etnost

Pro moji praci mam k dispozici
potfebné vybaveni (pocitac, 14 8 0 1 0 1 1 1,48
software, telefon)

Mam potiebné pracovni zazemi

(kuchyftika, kancelar) 17 5 0 1 0 1 1 1,35

Aritmeticky pramér oblasti - - - - - - - 1,41

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
e Pracovni rezim

U pracovniho rezimu byla zkouména mira naplnéni konceptu ,,work life balance®, jehoz
je spolecnost zastancem, a hodnoceni moznosti prace z domova. Vyhodnoceni danych

tvrzeni je uvedeno v nésledujici tabulce. VétSina respondentii uvedla, ze pracovni rezim
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jim umoziuje skloubeni pracovniho a osobniho zZivota. Modus i median u tohoto tvrzeni
dosahoval hodnoty 2 a aritmeticky primér byl 2,04. Moznost prace z domova byla
respondenty hodnocena jesté 1épe, modus i medidn u tohoto tvrzeni dosahoval hodnoty 1

a aritmeticky primér byl 1,39.

Tab. €. 9: Naplnéni tvrzeni v oblasti pracovniho rezimu

Aritmet.
prumér

Vyzkumné tvrzeni Median

Pracovni rezim mi umoziuje

sladéni pracovniho i osobniho 6 13 2 1 1 2 2 2,04
Zivota

Mohu plné vyuzivat praci z 16 6 0 1 0 1 1 1.39
domova

Aritmeticky pramér oblasti - - - - - - - 1,72

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
e Vedouci pracovnik

V této oblasti byla stanovena dvé tvrzeni, jejichz podoba a vyhodnoceni je v nasledujici
tabulce. Prvni tvrzeni zjist'ovalo, zda respondenti v pfipad¢ potfeby mohou pozadat o radu
svého nadfizeného. U tohoto tvrzeni byl modus i median 1 a aritmeticky primér 1,48.
Respondenti tedy hodnoti naplnéni tohoto tvrzeni velmi pozitivné. Druhé tvrzeni se
zaméfovalo na ocenéni prace respondentti vedoucim pracovnikem. U tohoto tvrzeni byl
modus i medidn 2 a aritmeticky primér 2,22. Celkem Sestnact respondentll vyjadtilo
uréitou miru souhlasu s timto tvrzenim. Ctyfi respondenti si nebyli jisti a celkem

tf1 respondenti vyjadtili jistou miru nesouhlasu.

Tab. €. 10: Naplnéni tvrzeni v oblasti vedouciho pracovnika

Hodnotici stupnice miry
souhlasu Aritmet.

Vyzkumné tvrzeni Median

Absolutni ¢etnost

prumér

V ptipad¢ potieby mohu vzdy

pozadat o radu svého 17 3 1 2 0 1 1 1,48
nadfizeného

Vedgum pracoyrpk dokaze 6 10 4 5 1 5 5 222
ocenit mou pracit

Aritmeticky pramér oblasti - - - - - - - 1,85

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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¢ Neosobni komunikace

Pro spole€nost je typickd komunikace na dalku mezi kolegy, kterd postradd osobni
kontakt. V této oblasti je pouze jedno tvrzeni, které hodnoti bezproblémovost tohoto
zpusobu komunikace. Vyhodnoceni shrnuje nasledujici tabulka. Modus i median
dosahuje hodnoty 2 a aritmeticky pramér je 2,00. Tento zpisob komunikace se zda

problémovy pouze tifem respondentiim.

Tab. €. 11: Naplnéni v tvrzeni v oblasti neosobni komunikace

Hodnotici stupnice miry

| souhlasu .. | Aritmet.
Vyzkumné tvrzeni m Median o —

Absolutni éetnost

Komunikvacc? na dalku mezi 6 14 0 3 0 5 2 2.00
kolegy/némi je bezproblémova

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

10.2.2 Dtlezitost motivac¢nich faktort pro respondenty

Pro spravné nastaveni motiva¢niho systému ve spolecnosti je dilezité znat miru vlivu
motivacnich faktoru na pracovni motivaci zaméstnanct. Nasledujici ¢ast hodnoti, jaké
faktory pracovni motivace jsou pro respondenty dulezité. Jednotliva tvrzeni jsou

hodnocena v ramci odpovidajici oblasti pracovni motivace.
¢ Hmotnia odména

V oblasti hmotné odmény respondenti uvedli, Ze jsou pro né vSechna tvrzeni dilezita.
U tvrzeni tykajiciho se vztahu mnoZstvi pfidélené prace a mzdy byl modus i medidn 1 a
aritmeticky primér 1,35. V piipad¢ vztahu miry odpovédnosti v ramci pracovni pozice a
mzdy byl znovu modus i median 1 a aritmeticky pramér byl 1,39. U tvrzeni tykajiciho se
jasnosti kritérii pro odménovani byl modus a median 2 a aritmeticky pramér 1,57.

Podrobné vyhodnoceni tvrzeni v této oblasti shrnuje tabulka ¢. 12.
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Tab. €. 12: Dulezitost tvrzeni v oblasti hmotné odmény

Hodnotici stupnice miry
diileZitosti Aritmet.

Vyzkumné tvrzeni Modus T
| Absolutni getnost |

Absolutni ¢etnost

Vyse mé mzdy odpovida

mnozstvi prace, kterou 15 8 0 0 0 1 1 1,35
vykondvam

Vyse mé mzdy odpovida mite

odpovédnosti, které v ramei mé 14 9 0 0 0 1 1 1,39

pozice mam
Vim, na zaklad¢ ¢eho dostavam
své odmény

Aritmeticky primér oblasti - - - - - - - 1,43

10 13 0 0 0 2 2 1,57

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
e Obsah prace

Vsechna tvrzeni z oblasti obsahu prace jsou pro vét§inu respondentti dilezita. Tato oblast
je vyhodnocena v tabulce ¢. 13. U tvrzeni tykajicich se uZite¢nosti prace a moznosti
uplatnit vlastni schopnosti, dovednosti a znalosti dosahoval modus i median hodnoty 1.
Aritmeticky primér byl u tvrzeni o uzite¢nosti prace 1,57 a 1,48 u tvrzeni o moznosti
uplatnit vlastni schopnosti, dovednosti a znalosti. Niz$i miru dileZitosti respondenti
vyjadtili u tvrzeni tykajiciho se autonomniho rozvrhovani prace. Modus i median byl

U tohoto tvrzeni 2 a aritmeticky pramér byl 1,83.

Tab. ¢. 13: DulezZitost tvrzeni v oblasti obsahu prace

Hodnotici stupnice miry
dileZitosti Aritmet.

Vyzkumné tvrzeni Median a5
prumér

Absolutni ¢etnost

LRI, LES T i 2 10 0 1 0 1 1 1,57
ptijde uZzite¢na

Praci si I‘O%VI‘hqu zcela 7 13 3 0 0 5 5 183
autonomne

Pfi praci mam moznost uplatnit

vlastni schopnosti, dovednostia | 13 9 1 0 0 1 1 1,48
znalosti

Aritmeticky pramér oblasti - - - - - - - 1,62

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
e Vzdélavani

Z tabulky €. 14 je patrné, Ze vzdélavani je pro respondenty velmi dulezité. Modus i

median byl u tvrzeni v této oblasti roven 1 a aritmeticky pramér byl 1,39.
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Tab. ¢. 14: Dulezitost tvrzeni v oblasti vzdélavani

Vyzkumné tvrzeni

Spoleénost mi poskytuje
moznost vzdélavat se ve svém
oboru

Hodnotici stupnice miry
diileZitosti

Absolutni ¢etnost

Median

1

Aritmet.
prumér

1,39

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2020

Z tabulky ¢. 15 je patrné, ze moznost vzdélavani je nejvice dulezita pro respondenty
na pozici junior ucetni. Stale velmi dulezita je i pro respondenty na pracovnich pozicich
samostatny/a ucetni. Ze zkoumanych pracovnich pozic je vzdélavani nejméné dulezité

pro ucetni specialisty.

Tab. €. 15: Hodnoceni diilezitosti vzdélavani dle pracovnich pozic

Hodnotici stupnice miry

p S dileZitosti Mod Medign | ATitmet.
racovni pozice oaus edian primér

Junior ucetni 5 1 0 0 0 1 1 1,17
Samostatny/a Gcetni 7 1 1 0 0 1 1 1,33
Ugetni specialista 4 3 1 0 0 1 1,5 1,63

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

e Atmosféra pracovni skupiny
Pro respondenty je dllezitd atmosféra jejich pracovni skupiny, viz tabulka ¢. 16.
Respondenti uvedli, Ze je pro n€ velmi dileZité, aby patfili do dobré pracovni skupiny.
Modus i median byl u tohoto tvrzeni 1 a aritmeticky pramér 1,48. O néco mén¢ dulezita

je pro né¢ neformalnost atmosféry na pracovisti, kde u tvrzeni na toto téma byl modus i

median 2 a aritmeticky primér 1,87.

Tab. €. 16: DlleZitosti tvrzeni v oblasti atmosféry pracovni skupiny

Hodnotici stupnice miry

diileZitosti :

Vyzkumné tvrzeni SECEEOSH Medisn A”otm?t'

primér

utni & _
Patfim do dobré pracovni 13 9 | . ; ! . 148
skupiny

Atm(,)vsfera na n.'flse,m pracovisti s 1 3 1 0 ) ) 187
je spise neformalni

Aritmeticky pramér oblasti - - - - - . _ 1,67

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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e Vztahy mezi pracovniky

Dale respondenti hodnotili teambuildingové aktivity a moznost setkavat se s kolegy
mimo praci. Vyhodnoceni této oblasti je v nasledujici tabulce. U tvrzeni
0 teambuildingovych aktivitich byl modus i median 2 a aritmeticky pramér 2,35.
Moznost setkavat se s kolegy mimo praci pro respondenty byla na hranici dilezitosti a

nedileZitosti. Modus 1 medidn dosahoval hodnoty 3 a aritmeticky primér byl 3,04.

Tab. €. 17: Dulezitost tvrzeni v oblasti vztahi mezi pracovniky

Aritmet.
prumér

Vyzkumné tvrzeni Median

Teambuildingové aktivity
prispivaji k utuzeni vztahti mezi 4 12 3 3 1 2 2 2,35
kolegy

Mam moznost se setkavat se
svymi kolegy/némi i mimo 1 6 8 7 1 3 3 3,04
praci

Aritmeticky primér oblasti - - - - - - - 2,7

Zdroj: vlastni zpracovani
e Pracovni podminky

Pracovni podminky jsou pro respondenty velmi dilezité. Z tabulky ¢. 18 je ziejmé, ze
modus i medidn u tvrzeni zamé&fujiciho se na pracovni pomticky odpovidal hodnoté 1 a
aritmeticky prameér byl 1,43. U tvrzeni o pracovnim zdzemi byl modus 1, median 2 a

aritmeticky primér 1,65.

Tab. ¢. 18: DulezZitost tvrzeni v oblasti pracovnich podminek

Hodnotici stupnice miry
dileZitosti Aritmet.

Vyzkumné tvrzeni Median a5
prumér

Pro moji praci mam k dispozici
potiebné vybaveni (pocitac, 13 10 0 0 0 1 1 1,43
software, telefon)

Mam potiebné pracovni zazemi

(kuchyiika, kancela?) 1110 1) 1) 0 1 2 1,65

Aritmeticky priamér oblasti - - - - - - - 1,54

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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e Pracovni rezim

Pro respondenty je velmi dilezity pracovni rezim umoznujici sladéni pracovniho a
osobniho zivota. Modus i median u tohoto tvrzeni dosahoval hodnoty 1 a aritmeticky
primér byl 1,35. Podobné je pro dilezita moznost pracovat z domova. V tomto ptipadé

byl modus 1, median 2 a aritmeticky prameér 1,78.

Tab. ¢. 19: Dulezitost tvrzeni v oblasti pracovniho rezimu

Hodnotici stupnice miry
dileZitosti Aritmet

Vyzkumné tvrzeni ---- Median P —
Absolutni ¢etnost

Pracovni rezim mi umoziuje

sladéni pracovniho i osobniho 15 8 0 0 0 1 1 1,35
zivota

Mohu plné€ vyuzivat praci z 10 9 3 1 0 1 5 178
domova

Aritmeticky primér oblasti - - - - - - - 1,57

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
e Vedouci pracovnik

Oblast tykajici se vedouciho pracovnika je pro respondenty velmi dilezita. V této oblasti
jsou dvé tvrzeni tykajici se moZznosti pozadat vedouciho pracovnika o radu a ocenéni
prace respondentti vedoucim pracovnikem. Z nasledujici tabulky je zfejmé, Ze u obou
téchto tvrzeni byl modus i median 1. Aritmeticky pramér byl u prvniho tvrzeni 1,17 a

u druhého 1,39.

Tab. €. 20: DuileZitost tvrzeni v oblasti vedouci pracovnik

Hodnotici stupnice miry
dileZitosti Aritmet

Vsumiétwoenl 5T 2] a] 4] prmis
Absolutni ¢etnost

V ptipad¢ potieby mohu vzdy

pozadat o radu svého 19 4 0 0 0 1 1 1,17
nadfizeného

Vedqum pracoyrpk dokaze 14 9 0 0 0 1 1 139
ocenit mou praci

Aritmeticky pramér oblasti - - - - - - - 1,28

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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e Neosobni komunikace

Z tabulky €. 21 vyplyva, Ze pro respondenty je dulezita bezproblémova komunikace
na dalku mezi kolegy. Modus i median u tohoto tvrzeni dosahoval hodnoty 2 a aritmeticky

pramér byl 1,70.

Tab. &. 21: Dulezitost tvrzeni v oblasti neosobni komunikace

Hodnotici stupnice miry
dileZitosti Aritmet.

Vyzkumné tvrzeni Median —
priumér

Komumkvac§: na dalku mezi 10 1 1 1 0 5 5 170
kolegy/némi je bezproblémova

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

10.2.3 Srovnani miry naplnéni s mirou dulezitosti

Pro kazdou zkoumanou oblast je vhodné, aby vnimana mira jejiho naplnéni ve spole¢nosti
byla v souladu s mirou dilezitosti, kterou ji respondenti pfikladaji. Pak dana oblast mtize
pozitivné pusobit na motivaci pracovnika. Pokud je vSak napliiovani vybranych oblasti
motivace nizsi, nez by pracovnik pozadoval, vliv na jeho pracovni motivaci mize byt
negativni. Srovnani vnimané miry naplnéni ve spolecnosti s mirou dilezitosti, kterou ji

respondenti pfikladaji, je uvedeno v nésledujici tabulce za pomoci stanovenych diferenci.

Tab. €. 22: Srovnani miry naplnéni ve spolecnosti s diileZitosti pro respondenty

Aritmeticky
prumér miry

Aritmeticky pramér

Oblasti 111104 nannénf ve dilleZitosti pro Diference
spolecnosti .
pracovniky

Hmotna odména

Obsah prace 1,67 1,62 -0,04
Vzdélavani 1,91 1,39 -0,52
Atmosféra pracovni skupiny 1,83 1,67 -0,15
Vztahy mezi pracovniky 2,35 2,70 0,35
Pracovni prostfedi 1,41 1,54 0,13
Pracovni rezim 1,72 1,57 -0,15
Vedouci pracovnik 1,85 1,28 -0,57
Neosobni komunikace 2,00 1,70 -0,30

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Z tabulky ¢. 22 vyplyva, ze naplnéni vétSiny oblasti pracovni motivace je ve spole¢nosti

na dobré urovni a odpovida pozadavkim pracovnikli. Velmi dobie jsou ve spole¢nosti
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naplnovany oblasti pracovni motivace tykajici se vztahli mezi pracovniky. Respondenti
vsak této oblasti neptisuzuji velkou vahu dulezitosti. Ostatni oblasti jsou pro respondenty

dilezité a jejich naplnéni ve spolecnosti hodnoti pozitivné.

Piestoze spolecnost je zastancem konceptu ,,work life balance®, respondenti uvedli, ze
pracovni rezim jim neumoznuje dostatecné sladéni pracovniho a osobniho Zivota. Tento
koncept je pro né¢ vSak velmi dilezity. Na druhou stranu jim spole¢nost dostate¢né
umoziuje pracovat z domova. To zpusobuje, Ze pracovni rezim je spole¢nosti celkové

dobfe napliiovan téméf podle jejich pozadavk.

Dle respondentii jsou urc¢ité nedostatky pouze v oblastech zaméfenych na hmotnou
odménu, vedouciho pracovnika a vzdélavani. Tyto tfi oblasti jsou pro né zaroven
divodu jsou v nasledujici ¢asti tyto oblasti zkoumany hloubgji.

¢ Hmotna odména

Z nasledujici tabulky je zfejmé, Ze respondenti povaZuji naplnéni zminénych tvrzeni
za nedostacujici, jelikoz neodpovidaji prikladané dilezitosti. Nejvétsi diference je u dvou
tvrzeni tykajicich se souladu mnozstvi pridélené prace a miry odpovédnosti v ramci
pracovni pozice s vySi mzdy. Mirné nedostatky jsou také v jasnosti pfidélovani odmén,

jelikoZ ne€kolik respondentl uvedlo, ze jim kritéria pro odménovani nejsou zcela jasna.

Tab. €. 23: Srovnani aritmetickych primért v oblasti hmotné odmény

Aritmeticky
pramér miry
dilezitosti pro

pracovniky

Aritmeticky pramér
Diference

Vyzkumné tvrzeni miry naplnéni ve
spolec¢nosti

Vyse mé mzdy odpovida

mnozstvi prace, kterou 2,65 1,35 -1,30
vykonavam

Vyse mé mzdy odpovida mife

odpovédnosti, které v ramci 2,65 1,39 -1,26

meé pozice mam
Vim, na zakladé ¢eho
dostavam své odmény

Aritmeticky primér oblasti 2,43 1,43 -1,00

2,00 1,57 -0,43

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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e Vedouci pracovnik

V tabulce €. 24 jsou uvedeny diference k tvrzenim z oblasti zamé&fujici se na vedouciho
pracovnika. Respondenti pozitivné hodnoti moznost pozadat svého nadfizeného o radu.

Nedostatecné je napliiovano ocenéni vykonané prace vedoucim pracovnikem.

Tab. €. 24: Srovnani aritmetickych priméra v oblasti vedouciho pracovnika

Aritmeticky
priameér miry
diilezitosti pro
pracovniky

Aritmeticky priamér
Diference

Vyzkumné tvrzeni miry naplnéni ve
spolecnosti

V ptipad¢ potieby mohu vzdy

pozadat o radu svého 1,48 1,17 -0,30
nadfizeného

Vedquc1 pracoyr_nk dokaze 2,22 1,39 0,83
ocenit mou praci

Aritmeticky praumér oblasti 1,85 1,28 -0,567

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
e Vzdélavani

Tabulka €. 25 zachycuje rozdily mezi hodnocenim moznosti vzdélavani ve spolecnosti
Vv zavislosti na pracovnich pozicich. Nejlépe moznosti vzdélavani hodnoti respondenti
na pozicich Ucetnich specialistii. Pro respondenty na této pracovni pozici je moznost
vzdelavani dulezita, ale nejméné v porovnani s ostatnimi zkoumanymi pozicemi.
Moznost vzdélavani je nejdilezitéjsi pro respondenty na pozicich junior ucetni, ktefi
naplnéni ve spolecnosti hodnoti také velmi pozitivné, diference neni velmi vyznamna.
Nejhife moznost vzdélavani hodnoti respondenti na pozicich samostatnych tcetnich.
| pro né je vzdélavani velmi dilezité.

Tab. €. 25: Srovnani arit. praimért v oblasti vzdélavani dle pracovnich pozic

Aritmeticky
priamér miry

Aritmeticky pramér

Pracovni pozice miry na[v)lnen.l ve diilezitosti pro Diference
spolecnosti .
pracovniky
Junior Gcetni 1,33 1,17 -0,17
Samostatny/a ucetni 2,56 1,33 -1,22
Ucetni specialista 1,63 1,63 0,00
Aritmeticky primér oblasti 1,91 1,39 -0,52

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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10.2.4 Doplnéni motivac¢niho systému respondenty

V zavéru dotazniku byla jedna nepovinna oteviena otazka, kde respondenti mohli
vyjadfit, co v praci postradaji a co by uvitali. Na tuto otazku odpoveédélo osm respondenti.
Dva z nich uvedli, ze by si ptali jazykové vzdélavani na pracovisti. Dalsi dva respondenti
by uvitali prispévek na dopravu do prace. Dalsi odpovédi se vyskytly pouze jednou a
tykaly se penzijniho piipojiSténi, kratsi pracovni doby, ptispévku na dovolenou a moznost

jezdit do prace na kole a mit ho kde uschovat.
10.3 Shrnuti dotaznikového Setieni

Respondenti v dotaznicich uvedli, Ze vétSina zkoumanych oblasti je ve spole¢nosti dobie
napliiovana. Potfadi zkoumanych oblasti od nejlépe hodnocené po nejhiife hodnocené je

nasledovné:

e pracovni prostiedi,

e obsah prace,

e pracovni rezim,

e atmosféra pracovni skupiny,
e vedouci pracovnik,

e vzdé¢lavani,

e ncosobni komunikace,

e vztahy mezi pracovniky,

e hmotna odména.

Z dotaznikového Setfeni dale vyplyva, Ze téméf vSechny zkoumané oblasti jsou
pro respondenty dulezité. Na hranici dilezitosti a nedulezitosti byla pouze oblast
zam¢fujici se na vztahy mezi pracovniky ve spole¢nosti. Respondenti neptisuzuji

vyznamnou vahu teambuildingovym aktivitdm ani moznosti stykat se s kolegy mimo

vvvvvv

e Vvedouci pracovnik,
e vzdélavani,

e hmotna odména,

e pracovni prostiedi,

e pracovni rezim,
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e 0Obsah prace,
e atmosféra pracovni skupiny,
e neosobni komunikace,

e vztahy mezi pracovniky.

Pfi porovnani vnimané miry naplnéni dané oblasti ve spolecnosti a miry dilezitost
pro respondenty bylo zjisténo, Ze vétSina zkoumanych oblasti je pozitivné napliiovana.
Dle respondenti je nejmensi mira naplnéni v oblasti hmotné odmény, kde diference byla
-1,00. Patrné nedostatky byly také v oblastech zamétujicich se na vedouciho pracovnika
a vzdélavani. Pracovnici uvedli, Ze vedouci pracovnik je jim vzdy ndpomocny a mohou
ho pozadat o radu. Na druhou stranu maji pocit, Ze by mohl vice ocenit jejich préci.
Zaroven nékterym respondentim neni zcela jasny systém odmeénovani. Moznosti
vzdélavani nejvice chybi respondentim na pozicich samostatnych tcetnich. Naopak
nejlépe napliovanou oblasti byly vztahy mezi pracovniky, které vSak pro respondenty
nejsou moc dilezité. Pro respondenty je vSak dilezité pracovni prostfedi, jehoz naplnéni

ve spolecnosti je hodnoceno velmi pozitivné.

Respondenti uvedli, co jim pfi praci chybi nebo jaké benefity by uvitali. Zminovali
finanéni benefity jako naptiklad pFispévek na penzijni spofeni, ptispévek na dopravu
do zaméstnani nebo piispévek na dovolenou. Uréity piispévek na dovolenou zameéstnanci
jiz dostavani, a to ve formé& slevy od cestovni agentury, ktera se podilela na vzniku
spolecnosti. DalSi navrhované oblasti se tykaly vzdélavani, délky pracovni doby a

moznosti jezdit do prace na kole.

V zavéru lze fici, Ze motivaéni systém je ve spole¢nosti dobie nastaven a v mnoha
ptipadech odpovid4 pozadavkiim pracovniklim na pozicich finan¢nich Gc¢etnich. Presto

nalezneme i piilezitosti ke zlepSeni. Témi se bude zabyvat nasledujici kapitola.
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11 Navrhy a doporuceni pro spolenost

Spolecnost a vedouci pracovnici by se méli zaméfit na oblasti, které mohou mit nejvetsi
vliv na motivaci pracovnikii a jejichz naplnéni pracovnici povazuji za nedostatecné.
Vybrani pracovnici na pozicich finan¢nich ucetnich uvedli, co v sou¢asném motiva¢nim
systému spolecnosti postradaji. Nasledujici ¢ast je zpracovana na zakladé skutecnosti,
které vyplynuly z dotaznikového Setfeni. Formuluje navrhy a doporuceni pro soucasny

motivacni systém spolecnosti ve vybranych oblastech.

¢ Hmotna odména

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze mira naplnéni hmotné odmény ve spolecnosti je
niz8i nez mira dulezitosti, kterou ji dotazovani pracovnici ptikladaji. K naplnéni této
oblasti 1ze ptispét naptiklad pomoci Sirsi nabidky finan¢nich benefiti. Nékteti dotazovani
pracovnici v Setfeni navic zminili finan¢ni benefity, které by uvitali. Na zakladé téchto
zjisténi jsou navrhovanymi finan¢nimi benefity ke mzd¢ piispévky na penzijni spofeni a
Zivotni piipojisténi a ptispévky na dopravu do prace.
e Prispévek na penzijni spofeni a zivotni ptipojisténi

Ptispévek na penzijni spofeni a Zivotni pfipojisténi je obvykle poskytovan po urcité dobé
od nastupu do prace, napiiklad po roce. Jeho vysSe se odviji od odpracovanych let
ve spolecnosti. V piipadé nepiekroceni ¢astky 50 tisic K¢ v souétu za kalendaini rok je
piispévek osvobozen od dané z piijmi, ani se z né&j neodvadi pojistné na socialni
zabezpeceni a zdravotni pojisténi. Pro spolecnost je dafové uznatelnym nakladem
v libovolné vysi, musi vSak vyplyvat z kolektivni smlouvy, vnitiniho pfedpisu
zam¢stnavatele nebo pracovni a jiné smlouvy (Zakon ¢. 586/1992, Sb.). Poskytnuti

piispévku je tedy vyhodnéjsi nez samotné zvySovani mzdy pracovnika.

Ptiklad srovnani navySeni mzdy pracovnika o 3 000 K¢ a poskytnuti ptispévku
na penzijni spofeni ve vysi 3 000 K¢ oproti zékladni mzdé 30 000 K¢ zachycuje tabulka
¢. 26. Vyse zékladni mzdy odpovida pfiblizné vysi mzdy samostatné ucetni
ve spole¢nosti. V piipadé zvySeni mzdy o zmin€nou ¢astku se zaméstnanciiv Cisty piijem
zvysi pouze 0 2070 K¢, kdeZto v ptipadé poskytnuti piispévku na penzijni spofeni se mu
ukladéa celkova castka 3 000 K¢. Celkové vydaje zaméstnavatele pti zdkladni mzdé

30 000 K¢ c¢ini 40 140 K¢. V pripadé poskytnuti prispévku se jeho vydaje zvysi
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na 43 014 K¢ a pii zvySeni mzdy na 44 154 K¢. Celkova uspora pro zaméstnavatele

pti poskytnuti ptispévku oproti zvyseni mzdy o 3 000 K¢ ¢ini 1 014 K¢.

Tab. €. 26: Srovnani navySeni mzdy a poskytnuti piispévku na penzijni spofeni

Hruba mzda 30 000 K¢ 30 000 K¢ 33 000 K¢
Ptispévek na penzijni spofeni 0 K¢ 3 000 K¢ 0 K¢
?Z‘;i*gz;zj:rt;;"tm pojistent 10 140 K& 10 140 K& 11 154 K&
Zaklad pro vypocet dané 40 200 K¢ 40 200 K¢ 44200 K¢
Zaloha na dan 6 030 K¢ 6 030 K¢ 6 630 K¢
Sleva na poplatnika 2 070 K¢ 2070 K¢ 2 070 K¢
Zaloha na dan po uplatnéni slev 3960 K¢ 3 960 K¢ 4560 K¢
Socialni pojisténi zaméstnanec 1950 K¢ 1950 K¢ 2 145 K¢
Zdravotni pojisténi zaméstnanec 1350 K¢ 1350 K¢ 1 485 K¢
Cista mzda 22 740 K¢ 22 740 K¢ 24 810 K¢
el 0 K& 3 000 K¢ 2 070 K&
Celkové vydaje zaméstnavatele 40 140 K¢ 43 140 K¢ 44 154 K¢

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2020
e Prispévek na dopravu

Dal$im navrhovanym benefitem je ptispévek zaméstnavatele na dopravu do zaméstnéni
a zpét. Aby se jednalo o danové u¢inny naklad, musi byt opét zakotven v kolektivni
smlouveé, vnitinim predpisu zaméstnavatele ¢i pracovni a jiné smlouvé (Zakon
¢. 586/1992, Sh.). Spole¢nost muze vydat vnitini piedpis zakladajici narok zaméstnanct
na ptispévek na dopravu do zaméstnani. Vyse piispévku miiZze byt stanovena pro vSechny
zaméstnance stejnd, napiiklad 500 K¢ za mésic, nebo mlze byt stanoven piispévek
na jeden kilometr, napiiklad 2 K¢/km. Dal§i moznosti je stanoveni tarifnich stupit
dle poctu kilometri z mista bydlisté do mista pracovisté a k nim ptifadit mési¢ni pausalni
¢astku. Ptiklad moZného rozdéleni piispévkil na dopravu do prace dle tarifnich stupni je
uveden v tabulce ¢. 27. Vyse mési¢niho ptispévku byla stanovena na zakladé odhadu
podle aktualnich cen jizdného. Rozdéleni podle tarifnich stupnu je spravedlivé. Vyse
mésiéniho pfispévku odpovida vzdélenosti, kterou zaméstnanec musi urazit
do zaméstnani. S touto vzdalenosti je spojena rozdilnd vySe prepravnich nakladi

U kazdého zaméstnance vzhledem k mistu jeho bydlisté.
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Tab. €. 27: Mé&si¢ni ptispévek na dopravné dle vzdalenosti

v

Tarifni stupein  Vzdalenost do zaméstnani Castka mési¢niho prispévku

1. 1-5km 500 K¢
2. 6 -10 km 750 K¢
3. 11 - 15 km 1 000 K¢
4, 16 - 20 km 1250 K¢
S 21 km a vice 1500 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
e Ocenéni prace vedoucim pracovnikem

Dotazovani pracovnici maji pocit, Ze vedouci pracovnik nedostatecné oceni jejich praci.
Nékterym dotazovanym pracovnikiim navic nejsou zcela jasnad kritéria odméiovani.
Spole¢nost by mohla vytvofit dokument, ktery by jasné definoval tato kritéria. Diky nému
by pracovnici védéli, na zédklad¢ ¢eho jim jsou pridélovany mési¢ni odmény. Zaroven
budou védét, co je nutné vykonat, aby odménu ziskali, coz povede k vy$si irovni pracovni
motivace zamé&stnanct. Tento dokument by mél byt vytvoten vedoucimi pracovniky tymu
finan¢nich Ucetnich, ktefi jsou za odménovani zodpovédni. Stanoveni vySe odmén by
m¢élo byt plné¢ v kompetenci vedoucich pracovniki. Odmény by mohly byt stanoveny
pomoci intervalu, ktery by uréoval rozmezi ¢astky, kterou lze za vybrany vykon ziskat.
Odmény jsou nyni pfiznavany podle mnozstvi pfidélené prace. V dokumentu by mély byt
stanoveny odmény naptiklad podle slozitosti portfolia klientll vybrané tcetni a feSeni
mimotradnych tkonl v ramci klientského ucetnictvi, odmény za ucetni zavérky, odmeény

za Ucast na projektech spole¢nosti apod.

Vedouci pracovnici by méli vytvatet pravidelné zpravy o vykonech pracovniki a jejich
praci. Zohlednit by v nich mohli mnozstvi ptidélené prace, duslednost plnéni tkold,
zvladnuti obtiznych feSeni neobvyklych ukoll, spolupraci a zapojeni pracovnika
do projektu, ptispévek pracovnika k dosazeni podnikovych cilii, zaméstnaneckou kazen
(v€asné ptichody do préace) apod. V téchto zpravach by také mélo byt zaznamenéno
prib&zné hodnoceni zaméstnance. Je totiz dilezité, aby vedouci pracovnici poskytovali

zpétnou vazbu zaméstnanctim co nejdiive po skonceni hodnoceného vykonu.

Zminéné zpravy by se staly podklady pro pravidelné motiva¢né — hodnotici rozhovory,
které by se konaly v del§im ¢asovém horizontu (napt. kazdého ptl roku). Tyto rozhovory
by podporily motivaci pracovnika a také feSily pripadné nedostatky a odchylky

od stanovenych cili. Tyto rozhovory hodnoti vykon zaméstnance za minulé obdobi a
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zaroven se soustfedi na budoucnost a rozvoj zaméstnance, aby mohl dosahnout
pozadovaného zlepSeni. Zaméstnanci by také méli mit moznost sami pti rozhovorech
mluvit o své vykonnosti, coz zvySuje pravdépodobnost budouciho dosazeni vytyc¢enych
cili. Vedouci pracovnici by na tyto rozhovory meéli byt fadné ptipraveni a dikladné
shromazd’ovat podklady pro hodnoceni pracovnika za dané obdobi. Hodnoceni by
pracovnikim nemélo pfinést zdsadné nové informace, jinak by mohlo pulsobit
nespravedlivé a neobjektivné. Pii hodnoceni by vedouci pracovnici méli podfizené
podpofit a spravedlivé zhodnotit jejich vykon. Také je nezbytné, aby vedouci pracovnici

byli proskoleni v dovednostech pro hodnoceni svych podiizenych (Wagnerova 2008).
e Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovnikd zvysSuje hodnotu lidského kapitalu spolecnosti a ptispiva k rozvoji
a vykonnosti celé¢ organizace. Moznost vzdélavani, rozvoje a zvySovani kvalifikace

pracovnikil pozitivné plsobi na jejich motivaci k praci (Synek a kol. 2010).

Na zékladé dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze moznost vzdélavani chybi predevsim
pracovniklim na pozicich samostatnych ucetnich. Spole¢nost by méla provést dalsi Setieni
zamé&fené na toto téma a zjistit, na jaké oblasti se pti vzdélavani svych zaméstnanct dale
zam¢iit. Na zéklad¢ Setfeni pak bude mozné rozhodnout, zda bude stacit interni
vzdélavani na pracovisti, nebo bude potieba zajistit vzdélavani externé. Toto Setfeni by
melo probéhnout metodou dotazovani, ktera je vhodna ke zjistovani postojii a nazort
respondentli. Dotazovani by mohlo byt realizovano osobnim rozhovorem s pracovniky
na pozicich samostatnych tcetnich. Za ptfipravu a realizaci Setfeni by byla odpovédna

HR specialistka, kterd se soustfedi na rozvoj a vzdélavani zaméstnanct.

Spolecnost by se méla znovu soustiedit na jazykoveé vzdélavani. N&kteii pracovnici
v dotaznikovém Setfeni uvedli, ze jej postradaji. Jazykové kurzy se ptestaly konat
z diivodu odchodu zaméstnance, ktery je vedl. Vzhledem k absenci interniho lektora by
spolecnost mohla najmout nového na zkraceny uvazek. Za kurzy by byl zodpovédny
prave on a konaly by se pfimo na pracovisti. Rozvoj jazykovych dovednosti zaméstnancii
muZe pozitivné ovlivnit pracovni motivaci zaméstnanci, jelikozZ budou mit pocit, Ze
spoleCnost ma zajem o zlepsovani jejich jazykovych dovednosti. Kurzy by také vedle
pozitivniho vlivu na motivaci zameéstnanct zleps$ili komunikaci se zahrani¢nimi klienty

pfi psani zahrani¢nich e-maild, telefonatech nebo na osobnich schiizkéch.
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/4 W
Zavér
Bakalaiska prace se vénovala motivacnimu systému v organizaci, ktera se zabyva

zpracovanim ucetnictvi. Pradce se zaméfovala na pracovni motivaci zaméstnanct

na pozicich finan¢nich acetnich.

Cilem prace bylo zhodnotit motivaci vybrané skupiny pracovnikli zvolené organizace a
formulovat navrhy a doporuceni pro nastaveny motivacni systém. K naplnéni tohoto cile
prispely tii dil¢éi cile, které se zaméfovaly na vymezeni pojmu, které se vztahuji
k problematice pracovni motivace, popis souc¢asného motiva¢niho systému v organizaci
a zhodnoceni, jak vybran4 skupina zaméstnancii vinima soucasny motivacni systém a jaké

motivacni faktory jsou pro né dilezité.

Pro kazdou spolecnost je dilezité, aby se zajimala o pracovni motivaci zaméstnancu.
Ta ovliviiyje jejich vykonnost a vykonnost celé¢ organizace. Pro pracovniky na fidicich
pozicich je nezbytné, aby znali principy fungovani pracovni motivace zaméstnancl a

veédeli, jakymi faktory ji lze ovlivnit.

Pro zvolenou organizaci je nezbytné, aby jeji pracovnici byli dostate¢né motivovani.
Pii motivaci zaméstnanci se soustfedi na nékolik oblasti, jejichz naplnéni bylo
pracovniky pozitivné hodnoceno. VSechny zkoumané oblasti pracovni motivace byly
pro pracovniky dulezité, nejmensi miru dileZitosti pfikladali vztahim mezi pracovniky.
Z dotaznikového Setieni dale vyplynulo, Ze ve spole¢nosti je piijemné pracovni prostiedi
1 vyhovujici pracovni rezim. Také vztahy mezi pracovniky a celkové atmosféra pracovni
skupiny jsou pozitivné hodnoceny. V mensi mife jsou napliiovany motivacni faktory
v oblastech hmotné odmény, vedouciho pracovnika a vzdélavani. Tyto tii oblasti jsou

prace.

V posledni Kkapitole prace byly formulovany navrhy a doporuceni pro spolecnost
na zéklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Seteni. V oblasti hmotné odmény byly navrzeny
dva dalsi finan¢ni benefity, které nékteti pracovnici sami uvedli v dotaznikovém Setfeni.
Z Setteni déle vyplynulo, Ze je nutné se vice soustfedit na odménovani a hodnoceni
vedoucim pracovnikem. Byl navrhnut dokument, ktery by jasn¢ definoval kritéria
odménovani. Déle bylo doporuceno vypracovavat pravidelné zpravy o vykonech

pracovnika, které by byly podkladem k hodnoceni pracovnikii pomoci
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motiva¢né — hodnoticich rozhovori. K tomuto hodnoceni je nezbytné vedouci pracovniky
proskolit. V oblasti vzdélavani bylo doporuceno realizovat Setfeni zaméfené na oblast
vzdélavani pracovnikli zejména na pozicich samostatnych tucetnich. Také bylo

doporuceno znovu realizovat jazykové vzdélavani pracovnikd.
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Ptiloha A: Polostrukturovany rozhovor

Polostruktutovany rozhovor byl veden se senior ucetni, kterd vede jeden z tymi
finan¢nich uc¢etnich. Rozhovor se uskutecnil 6. bfezna 2020 na plzenské pobocce
spole¢nosti. Cilem rozhovoru bylo doplnit podstatné¢ informace o internim prostiedi
spolecnosti a popsat soucasny motivacni systém urceny pro pracovniky na pozicich

finan¢nich ucetni. Okruhy otdzek se tykaly nasledujicich oblasti:

e Interni prosttedi spolecnosti
o Jednotliva odd€leni a lidské zdroje
o Pobocky spolecnosti
e Motivacni systém
o Hmotnd odména
o Variabilni slozka mzdy
o Zaméstnanecké vyhody
o Obsah prace finan¢nich tcetnich
o Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct
o Atmosféra pracovni skupiny
o Teambuildingové aktivity
o Komunikace
o Vedouci pracovnik
o Pracovni podminky
o ReZim prace

o Dovolena



Priloha B: Zafazeni tvrzeni do oblasti motivace

10.

11.

12.

13.
14.
15.
16.
17.
18.

Vyzkumné tvrzeni

Vyse mé mzdy odpovida mnozstvi prace, kterou
vykonavam
Vyse mé mzdy odpovida mite odpovédnosti, které
V rdmci mé pozice mam
Prace, kterou vykonavam, mi ptijde uzite¢na
Vim, na zakladé ¢eho dostavam své odmény
Praci si rozvrhuji zcela autonomné
Pfi praci mam moznost uplatnit vlastni schopnosti,
dovednosti a znalosti
Spole¢nost mi poskytuje moznost vzdélavat se ve svém
oboru

Patiim do dobré pracovni skupiny

Atmosféra na naSem pracovisti je spiSe neformalni

Komunikace na dalku mezi kolegy/némi je
bezproblémova
Teambuildingové aktivity piispivaji k utuZeni vztaht

mezi kolegy

Mam mozZnost se setkdvat se svymi kolegy/némi i
mimo praci

Pro moji praci mam k dispozici potiebné vybaveni

(pocitac, software, telefon)

Mam potiebné pracovni zazemi (kuchytka, kancelar)
Pracovni rezim mi umoziuje sladéni pracovniho i
osobniho Zivota
Mohu pln¢ vyuzivat praci z domova
V piipad€ potfeby mohu vzdy pozadat o radu svého
nadfizeného
Vedouci pracovnik dokaze ocenit mou praci

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Vybrané oblasti

pracovni motivace

Hmotna odména

Hmotna odména

Obsah prace
Hmotna odména
Obsah prace

Obsah prace
Vzdélavani
Atmosféra pracovni
skupiny

Atmosféra pracovni
skupiny

Neosobni komunikace
Vztahy mezi pracovniky
Vztahy mezi pracovniky

Pracovni pomicky
Pracovni prostiedi
Pracovni rezim
Pracovni rezim
Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnik



Ptiloha C: Dotaznik

1. Uved’te, do jaké miry souhlasite s nasledujicim tvrzenimi:

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Vyzkumné tvrzeni

Vyse mé mzdy odpovida
mnozstvi prace, kterou
vykonavam
Vyse mé mzdy odpovida mife
odpovédnosti, které v ramci mé
pozice mam
Prace, kterou vykonavam, mi
prijde uzite¢na
Vim, na zakladé ¢eho dostavam
své odmény
Praci si rozvrhuji zcela
autonomné
Pfi praci mam moznost uplatnit
vlastni schopnosti, dovednosti a
znalosti
Spole¢nost mi poskytuje moznost
vzdélavat se ve svém oboru
Patiim do dobr¢ pracovni skupiny
Atmosféra na naSem pracovisti je
spisSe neformalni
Komunikace na dalku mezi
kolegy/némi je bezproblémova
Teambuldingové aktivity
prispivaji k utuzeni vztahli mezi
kolegy
Mam moznost se setkavat se
svymi kolegy/némi i mimo préci
Pro moji praci mam k dispozici
potfebné vybaveni (pocitac,
software, telefon)

Mam potiebné pracovni zazemi
(kuchyiika, kancelar)
Pracovni rezim mi umoziuje
sladéni pracovniho i osobniho
Zivota
Mohu plné vyuzivat praci z
domova
V piipadé potfeby mohu vzdy
pozadat o radu svého nadtizeného
Vedouci pracovnik dokaze ocenit
mou praci

Mira naplnéni ve firmé

Mira souhlasu

Zcela . . . Zcela
. Souhlasim | Nevim | Nesouhlasim .
souhlasim nesouhlasim




2. Uved'te, jak jsou pro Vas dulezita jiz vySe uvedend tvrzeni:

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Vyzkumné tvrzeni

Vyse mé mzdy odpovida
mnozstvi prace, kterou
vykonavam
Vyse mé mzdy odpovida mife
odpovédnosti, které v ramci mé
pozice mam
Prace, kterou vykonavam, mi
prijde uzite¢na
Vim, na zaklad¢ ¢eho dostavam
své odmény
Praci si rozvrhuji zcela
autonomné
Pii praci mam moznost uplatnit
vlastni schopnosti, dovednosti a
znalosti
Spolecnost mi poskytuje moznost
vzdélavat se ve svém oboru
Patiim do dobr¢ pracovni skupiny
Atmosféra na nasem pracovisti je
spise neformalni
Komunikace na dalku mezi
kolegy/némi je bezproblémova
Teambuildingové aktivity
prispivaji k utuzeni vztahli mezi
kolegy
Mam moznost se setkavat se
svymi kolegy/némi i mimo praci
Pro moji praci mam k dispozici
potfebné vybaveni (pocitac,
software, telefon)

Mam potiebné pracovni zazemi
(kuchyiika, kancelar)
Pracovni rezim mi umoziuje
sladéni pracovniho i osobniho
Zivota
Mohu plné€ vyuzivat praci z
domova
V piipadé potfeby mohu vzdy
pozadat o radu svého nadtizeného
Vedouci pracovnik dokaze ocenit
mou praci

Diilezitost pro pracovnika

Mira dulezitosti

Zcel P - o Zcel
3 Ce,?, Dilezité | Nevim Nedulezité Se ?. .
dulezité nedulezité




3. Je néco, co Vam v praci chybi? Napiiklad néjaké benefity, které byste uvital/a?

(nepovinné)

4. Jaké je Vase pohlavi?

o Muz
o Zena

5. Jaky je Vas veék?

o Méné€ nez 29 let
o 30-39let

o 40—-49 let

o

50 let a vice
6. Jaka je Vase pracovni pozice?

o Junior tcetni
o Samostatny/a ucetni
o Ucetni specialista



Abstrakt

Piotrowska, T. (2020). Motivacni systém v organizaci (Bakalaiska prace), ZapadocCeska

univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka.

Klic¢ova slova: pracovni motivace, motivacni teorie, stimulace pracovnikii

Bakalafska prace se zabyva motiva¢nim systémem ve zvolené organizaci. Cilem prace je
zhodnotit motivaci u vybrané skupiny pracovnikii v dané organizaci a formulovat ndvrhy
a doporuceni pro jeji souc¢asny motivacni systém. V teoretické ¢ésti prace jsou vymezeny
pojmy, které se vztahuji k problematice pracovni motivace. Empiricka ¢ast prace nejprve
predstavuje zvolenou organizaci, pro kterou je dulezité, aby pracovni motivace
zaméstnancl byla na poZzadované Grovni. Nasledné€ je popsan soucasny motivaéni systém.
Na zdklad¢ dotaznikového Setfeni je zhodnocena mira naplnéni vybranych oblasti
pracovni motivace ve spolecnosti a diilezitost motivacnich faktorti pro vybranou skupinu
pracovnikl. V souladu se zjisténymi poznatky z dotaznikového Setfeni jsou formulovany
navrhy a doporuceni pro motivaéni systém v dané organizaci, které by mély pfispét ke

zlepSeni vybranych oblasti ovliviiujici pracovni motivaci jejich zaméstnanc.



Abstract

Piotrowska, T (2020). Motivation System of Organization (Bachelor thesis), University

of West Bohemia in Pilsen, Faculty of Economics.

Key words: work motivation, theory of motivation, stimulation of workers

The bachelor thesis deals with the motivation system in the chosen organization. The aim
of the work is to evaluate the motivation of a selected group of employees in the
organization and to formulate suggestions and recommendations for its current
motivation system. The theoretical part of the thesis defines the terms that are related
to the issue of motivation in the workplace. The empirical part of the work first presents
the chosen organization, for which it is important that the work motivation of its
employees is at the desired level. The motivation system is subsequently described. Based
on a questionnaire survey, the degree of fulfilment of selected areas of work motivation
in the company and the importance of employees’ motivational factors are evaluated. In
accordance with the results from the questionnaire survey, suggestions and
recommendations for the motivation system in the organization are formulated, which
should contribute to the improvement within the selected areas influencing the work
motivation of the employees.



