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Uvod

Prestoze béhem dvacatého stoleti, s rozmachem primyslové revoluce a s vyvojem
automatizace a robotizace, bylo postupné velké mnozstvi pracovnich pozic nahrazeno
stroji, jsou ve firm¢ i tak nadale velmi dilezitou slozkou lidé — zaméstnanci. At uz se
jedna o vrcholové manazery, délniky na stavbach nebo statni zaméstnance, lidskou praci

jesté zdaleka neni mozné plné nahradit.

Zamgéstnance je ale potfeba umét spravné vést. Musi byt motivovani k tomu, aby

pracovali v souladu s cili organizace.

Cilem této prace je zhodnoceni pfinost motivacniho programu firmy Karel Hranicka a
vytvoreni ndvrhu pro jeho zménu k lepSimu. K tomu poslouzi analyza motiva¢niho
profilu zaméstnanci organizace, kterd bude provedena pomoci vycCerpavajiciho
dotaznikového Setfeni. Vysledky Setfeni se ndsledné zhodnoti a na jejich zakladé bude
mozné zvolit vhodné upravy stavajictho motivacniho programu. I tyto Upravy budou

zaveérem zhodnoceny z hlediska jejich moznych pfinost pro podnik.

v

Obsahem celé prace celkem 13 kapitol, které jsou dale ¢lenéné na uzsi podkapitoly.
V n¢kolika prvnich kapitolach jsou vysvétleny zdkladni pojmy a souvislosti potfebné pro
pochopeni daného tématu a k jejich nasledné implementace v praktické casti prace. Jedna
se zejména o proces motivace, zdroje motivace, motivacni profil ¢i vztah mezi motivaci

a vykonem.

Nasledné jsou piedstaveny vybrané teorie motivace — Maslowova teorii potieb,
dvoufaktorovd Herzbergerova teorii motivace, teorie kompetence, Vroomova teorie
ocekavani, Adamsova teorii spravedlnosti, McGregorova teorie X a Y a Berneho teorie
transakéni analyzy. Déle je mozné se dozvédét, jaké metody lze vyuzit pfi zkouméni
spokojenosti a motivace zaméstnanct, které faktory jsou vyuzivany ke stimulaci pracovni
motivace pracovnikil a v neposledni fadé€, jakym zplsobem lze vytvofit optimalni

motivacni program.

Praktické céast zac¢ind sedmou kapitolou. V té je stru¢né predstavena feSend organizace,
jeji strategie a organizacni struktura. Dale je popsan nyn&j$i motivacni program, ktery

podnik svym zaméstnanciim nabizi.

Prace pokracuje zhodnocenim vysledkl a kon¢i samotnym navrhem moznych vylepSeni

motivacniho programu a jeho zhodnocenim z hlediska pfinost pro podnik.
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1. Motivace
Vétsina podnikil si jiz v dneSni dobé uvédomuje, ze motivace pracovnikll je velmi
dilezitd. Markantné totiz ovliviiuje produktivitu zaméstnanci. U motivovaného
zameéstnance je pravdépodobné, ze vynalozi vétsi usili a dosahne lepsich vysledkii. Pro
zameéstnavatele to potom znamena zvyseni celkové produktivity prace a tim samoziejme
1 zvySeni ziskovosti. Motivace ale také vede ke zvySeni spokojenosti pracovniki, coz
muze zamé&stnavateli vyrazn€ pomoci ke snizeni ¢i udrzeni nizké fluktuace. V neposledni
fad¢ je pravdépodobné, ze motivovany, spokojeny zaméstnanec bude vice iniciativni,
angazovany, bude své praci oddany a firm¢ loajalni, coz mulze vyrazné prispét

k vybudovani ¢i udrZeni pozitivniho pracovniho prostiedi.
Co to ale vlastn¢ motivace je?

Slovo motivace pochazi z latinského slova ,,movere®, které miiZzeme preloZit jako hybati
¢1 pohybovati. Obecné se jednad o oznaceni pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k

urcité ¢innosti, k urcitému jednani. (Jermar et al., 2017)

,Motivace je nasmérovani momentalniho zivotniho vykonu na pozitivné hodnoceny
cilovy stav nebo smérem pry¢ od negativné hodnoceného stavu. (Steiger & Lippmann,

2012)
., Motivace je souhrnné ozna¢eni pro motivy a jejich pisobeni. (Ri¢an, 2010)

V praxi se mizeme setkat s riznymi definicemi motivace. PiestoZze nam tyto definice
mohou na prvni pohled ptipadat rizné, tak maji vSechny naprosto stejny vyznam. Jermar
(2017) mluvi o podnétech, které vedou k urcité ¢innosti, Steiger & Lippmann (2012) zase
popisuji nasmérovani momentalniho Zivotniho vykonu. Toto nasmérovéni, tyto podnéty

se odbornym terminem motivy, o kterych ve své definici mluvi Ri¢an (2010).

Vyznamnym rysem motivace je, ze pusobi ve tfech dimenzich — v dimenzi sméru,

intenzity a stalosti. (Bedrnova et al., 2012)

Dimenze sméru motivaci ¢loveka a jeho néasledné ¢innosti uréitym smérem smétuje a od
jiného sméru je odvraci. Pokud je tedy cilem daného ¢lovéka napiiklad dostat dobrou
znamku z matematiky, dimenze sméru sméfuje jeho motivaci a Cinnosti ke studiu
matematiky, aby bylo dosaZeno tohoto cile. Dimenze intenzity vyjadiuje mnozstvi Gsili,

energie, které ¢loveék vkladd do danych Cinnosti. Dimenze stdlosti potom popisuje miru



vytrvalosti a odhodlani jednotlivce pfi dosahovani cile. Smér tedy muize smétovat

k dlouhodobému nebo kratkodobému uspéchu.

1.1. Motivy
Motivy v lidské psychice védomé ¢i nevédomé pusobi a ¢loveka sméruji k uréitému
jednani, aby dosahl daného cile. Vizualn¢ je mozné si je predstavit jako vektory smétujici

k n¢jakému cili.

Vyjadiuji psychologické pti¢iny ¢i divody lidského chovani a davaji mu psychologicky
smysl. V psychologii byly identifikovany rizné motivy jako naptiklad hlad, sex nebo

agrese a také rizné formy motivl — potieby, zajmy a idedly. (Nakonecny, 2021)

Pokud by na ¢lovéka plisobil pouze jediny motiv, byl by vysledek pomérné jednoduchy
— Cloveék by byl smérovan k tomuto jedinému cili. AvSak typické je, Ze na Clovéka plisobi
vzdy vice motivii zaroven. Hovoiime v tomto piipadé o konfliktu motivii. Podle Ri¢ana
(2010) je mozné si tento konflikt pfedstavit jako situaci, ktera v nas zarovenn vzbuzuje
nadéji 1 strach. Logické by tedy bylo, ze pokud nadéje je vétsi nez strach, nadéje zvitézi.
Takto jednoduché to ale bohuZel neni. Cim bliZe se vyskytujeme dané situaci, tim vice se
nadéje 1 strach znasobuji — maji pozitivni gradient. Pficemz ale gradient strachu je vétsi
nez gradient nadéje. Pokud tedy na zacatku byla nadéje vétsi nez strach a my se vice

priblizime dané situaci, je velice pravdépodobné, Ze jiz strach nadéji piredci.

1.2. Proces motivace
Jak jiz bylo zminéno v ptfedchozich kapitolach, motivace je pohanéna neuspokojenim
néjaké potieby. Po zjisténi uspokojeni nasleduje stanoveni takového cile a ¢innosti,
které povedou k uspokojeni této potieby. Proces je zndzornén obrazkem ¢islo 1. Tento
postup se bude velmi pravdépodobné opakovat, pokud se v budoucnu objevi obdobna
potieba. Naopak pokud tento postup potiebu neuspokoji, pravdépodobné bude zvolen

jiny vzorec ¢innosti a cile. (Armstrong, 2020)



Obrazek 1: Proces motivace

/ N\

Potreba

Zdroj: Armstrong (2020), zpracovano autorkou

1.3. Zdroje motivace
Jako zdroj motivace oznacujeme vSechny situace, které piispivaji k tvorbé motivace,

které mohou ovliviiovat chovani ¢lovéka a ptimét ho k urcitému jednéni.

Za zakladni zdroje motivace jsou dle Bedrnové et al. (2012) povaZzovany

e potieby,
e navyky,
e zajmy,

e hodnoty a hodnotové¢ orientace,

o idedly.

1.3.1. Potieby
Potteby lze chapat jako stavebni kdmen a zakladni zdroj motivace. Ty mizeme v roviné
prozivani chapat jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery vyvolé tendence k odstranéni

tohoto napéti.

Tento nelibé pocitovany stav zpravidla znamend nedostatek ¢i prebytek, ktery nasledné
v jedinci vyvolad potfebu, motivaci, zaméfeni ¢innosti na cil a nésledného odstranéni

nedostatku ¢i nadbytku. (Jermaf et al., 2017)

Me¢jme situaci, kdy ¢lovek pocit'uje Zizeil. Nedostatek tekutin v jedinci vyvola potiebu jit
se napit a spusti se proces motivace. Ta ho nasméruje k tomu, aby Sel ke zdroji vody a
napil se. Nedostatek je v tomto piipad¢ odstranén a stav napé€ti mizi. Potieby jako je
nedostatek tekutin, tj. potieby, které souvisi s fyziologickymi potiebami clovéka
nazyvame potifebami biologickymi ¢i primarnimi. Dal$imi pfiklady mohou byt potieba

kysliku, spanku ¢i potravy.



Druhou skupinou potieb jsou potieby socialni. Ty souvisi s ¢lovékem jako tvorem
spolecenskym a jeho potiebou utvaret vztahy. Do této skupiny se fadi naptiklad potteba

lasky, bezpeci ¢i seberealizace.

1.3.2. Navyky
Navyky lze popsat jako chovani, které se pravidelné opakuje a asem se pro ¢loveka stava
automatickym. Ve vztahu k motivaci se jedna o ¢innosti, které jsou opakovany tak, aby
bylo dosazeno urcitého cile. Navyky mohou byt jak uzite¢né, tak neuzitecné v zavislosti
na povaze navyku a na tom, jak je ndvyk v souladu s cilem, které¢ho chce jedinec
dosahnout. Pokud je cesta ke vzdalenému cili rozvrZzena na mensi dosazitelné cile, byva
zpravidla jednodussi téchto milnikli postupné dosdhnout a tim nakonec dospét i ke

kone¢nému velkému cili.

1.3.3. Zajmy
Z4jmy chapeme jako zvlastni typ motivii. Zajmu je mnoho a dalo by se tvrdit, Ze je jich
prave tolik, kolik existuje riznych ¢innosti. Pokud mame napiiklad zajem o hokej, bude
naSim uspokojenim hrani hokeje eventuelné naptiklad sledovani hokejového zapasu. A
to samotné hrani ¢i sledovani hokeje nasi potfebu uspokojuje. Nejde tedy v tomto piipadé

o dosaZeni n&jakého vysledku. Ri¢an (2010) udava, ze pokud pievazuje chut’ vyhrat nad

vvvvvv

1.3.4. Hodnoty
,Hodnoty jsou klicové vnitini motivatory. Podmifuji nase snahy a touhy, ukazuji, o co
nam jde, ¢eho chceme dosdhnout. Utvareji nazor na to, co je spravné a nespravné, a maji

zasadni roli v naSem rozhodovani.“ (Medlikova, 2021)

V pribéhu zivota se ¢lovek setkava s rozmanitou skalou zivotnich zkusenosti, které se
snazi poznat a pfifadit jim pro sebe urcitou hodnotu, dalezitost. Nékteré hodnoty ku
ptikladu zdravi ¢i rodina budou pravdépodobné spole¢né pro vétsSinu populace, jinak ma

ale kazdy jedinec hodnoty odli$né.

1.3.5. Idealy
Idealy mohou byt silnym zdrojem motivace. Je tomu tak, protoZe pfedstavuji hodnoty a
presvédceni o tom, co je pro jedince v Zivoté smysluplné. Podle Bedrnové et al. (2012) je
idedlem urcité ideova ¢€i nazorova predstava néceho subjektivné Zadouciho, pozitivné

hodnoceného, co pro daného jedince piedstavuje vyznamny cil jeho snazeni.
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1.4. Motivacni profil

Pro manazera je dilezité, aby znal motivacni profily svych zaméstnanci, jelikoz mu tyto
znalosti mohou pomoci k vytvofeni pracovniho prostfedi, které je piiznivéjsi pro
efektivni zapojeni svych zaméstnanci a jejich spokojenost. Pochopeni motiva¢niho
profilu zaméstnance manazerovi umoziuje prizpusobit svijj styl vedeni a komunikace tak,
aby lépe vyhovoval potiebam upln¢ kazdého zaméstnance. Pochopeni této problematiky
muZe navic byt manaZerovi uzite¢né k tomu, aby identifikoval potencionalni problémy,

které by mohly zaméstnanci branit v podavani dobrého vykonu.

Motivacni profil kazdého Cloveéka se vytvari jiz od utlého véku a je tvofen Sirokym
spektrem dimenzi, pficemz Clovék se ke kazdému polu téchto dimenzi priklani vice ¢i
mén¢. Piikladem takovych dimenzi mize byt naptiklad orientace na dosazeni tispéchu a
orientace na vyhnuti se neuspéchu ¢i individualni orientace a skupinova orientace.

(Bedrnova et al., 2012)
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2. Vztah mezi motivaci a vykonem

Mohlo by se zdat, ze pokud ma firma motivované zaméstnance, musi mit i vysokou
produktivitu. Motivace sice velmi pfispiva k vysoké produktivité, avSak neni jedinym
faktorem, ktery na vykon ptisobi. Druhym faktorem, ktery na vykon pisobi je totiz iroven

schopnosti zaméstnanci. Tento vztah byva popisovan nasledujicim vzorcem:
V= f(M*S), (1
kde V =uroveinl vykonu v dimenzich kvality i kvantity,
M = Groven motivace,

S =1roven schopnosti, védomosti, znalosti, dovednosti.

Vysoka uroven motivace muze vést ke zlepSeni vykonnostnich dovednosti a naopak. U
motivované¢ho zaméstnance je pravdépodobné, Ze se nauci nové dovednosti, aby zlepsil
svlij pracovni vykon, zatimco zlepSeni jeho dovednosti miize také zvysit jeho sebevédomi
a tim 1 jeho motivaci k dal§imu zlepseni. Muze se tedy zdat, ze ¢im vyssi je motivovanost
et al. (2012) tika, ze priliSnd motivovanost pfinasi vysokou miru vnitiniho, psychického
napéti, které narusSuje normalni fungovani lidské psychiky a oslabuje tak aktualni vnitini,

subjektivni pfedpoklady vykonu. Celkové tedy vykon snizuje. (Bedrnova et al., 2012)

Vztah mezi trovni motivace, naro¢nosti ukolu a vykonem vyjadiuje Yerkestiv-Dodsontv
zakon. Jeho graf popisuje obracena U-kiivka viz obrazek 2. Yerkestiv-Dodsontliv zdkon
nam v podstaté fikd, ze uroven vykonu u jedince s nizkou motivaci bude nizka. Pokud ale
jeho intenzita motivace zesili, bude se za jinak stejnych podminek zvySovat. Pouze vSak
do urcité urovné motivace. Pokud ale tuto urCitou troveinl pfesdhne, uroven jeho vykonu

se snizi. Optimalni motivace ale zavisi rovnéZ na typu obtiznosti dané¢ho tkolu.
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Obrazek 2: Yerkesuv-dodsonuv zakon
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Zdroj: Bedrnova et al. (2012), zpracovano autorkou

Vztah motivace a vykonu je vSak mozné definovat i jinym zplisobem. Pokud se
zamyslime, urCité zname néjakého Clovéka v nasem okoli, ktery ma tendence podavat
dobré vykony konstantné v rznych situacich. Tato skute¢nost lze vysvétlit pojmem
vykonova motivace. Ta souvisi s tendenci dosahnout uspéchu a protikladnou tendenci

vyhnout se neuspéchu. Sila motivace jedince je potom dana nasledujicim vztahem:
sila potifeby dosahnout uspéchu / sila potieby vyhnout se netispéchu.

Pokud ptevazuje sila potfeby dosahnout uspéchu, je u konkrétniho clovéka vyssi
pravdépodobnost koncentrace usp&nych aktivit. Clovék, u kterého na opak pievazuje

potieba vyhnout se neuspéchu bude spiSe pasivni.
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3. Teorie motivace

V priibéhu let bylo vyvinuto mnoho teorii motivace, které se pokousi vysvétlit, pro¢ lidé

délaji to, co délaji. Mezi ty nejvlivnéjsi a nejvice studované lze zatadit:

e Maslowovu teorii potieb,

e dvou faktorovou Herzbergerovu teorii motivace,
e teorii kompetence,

e Vroomovu teorie o¢ekavani,

e Adamsovu teorii spravedInosti,

e McGregorova teorie X a 'V,

e Berneho teorii transak¢éni analyzy.

3.1. Maslowova teorie poti‘eb
Jednéd se o jednu z nejvice pouzivanych a znamych teorii, jejiz autorem je americky
psycholog Abraham Maslow. Tato teorie vychdzi z toho, ze potieby, které prace
uspokojuje 1 faktory, které pracovniky motivuji, maji hierarchickou povahu. Potieby jsou
podle néj uspokojovany postupné, tj. ty které jsou hierarchicky vyssi ptisobi tehdy, jsou-
li jiz uspokojeny potieby na nizSich urovnich. Maslow definoval celkem pét téchto
urovni, které tvoifi znamou Maslowovu pyramidu znazornénou na obrazku cislo 3.

(Urban, 2017)

Obrazek 3: Maslowova pyramida

Potieby
seberealizace

Potfeby uznéni

/ Socialni potieby \
/ Potfeba bezpeéi a jistoty \
/ Fyziologické potieby \

Zdroj: Svatos (2015), zpracovano autorkou

»Maslovova pyramida ma vyznam ptedevS§im zdiraznénim nestejného vlivu riznych

potieb. Vede manazery k uv€doméni si faktu, Ze uspokojovanim jen fyziologickych
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potieb a potieb bezpeci (ve formé finanéni odmény) zdaleka neni vycerpan potencial

moznosti pro ovlivnéni a motivovani.“ (Jermar et al., 2017)

3.2. Dvoufaktorova Herzbergova teorie motivace

Obrazek 4: Herzbergova teorie motivace

Motivatory
Ne-nespokojenost 1 Spokojenost
®  J
@ ®
Nespokojenost I Ne-nespokojenost
Faktory hygieny

Zdroj: Steiger & Lipmann (2012), zpracovano autorkou

Herzbergova teorie dvou faktorti je zalozena na tom, ze spokojenost a nespokojenost s
praci jsou ovlivnény dvéma skupinami faktori. Prvnim z nich jsou pozitivni vlivy faktora
hygieny. Podle Herzberga faktory hygieny zamezi vyskytu nespokojenosti, ale nenavodi

spokojenost. Tu vyvola teprve pfitomnost motivatora. (Steiger & Lippmann, 2012)

Motivatory souvisi s ndplni prace a mluvime naptiklad o moZznosti néco vykonat,
moznosti dalsitho osobniho rozvoje, mife zodpovédnosti ¢i uznéani. Faktory hygieny
potom musime hledat v pracovnim prostfedi. Mezi né€ se fadi politika podniku, mzdy,

jistota pracovniho mista, mezilidské vztahy nebo pracovni podminky.

3.2.1. Teorie kompetence
Tato teorie vychazi z predpokladu, Ze clovék mé potiebu byt kompetentni — ma potiebu
prokéazat své schopnosti a profesionalni zpisobilost. Potfeba kompetence se miize
podobat potiebé podavat vysoky vykon, ovSem tyto dvé potieby nejsou totozné. Teorie
kompetence funguje i vroviné socidlni, kdy clovék porovnava své kompetence
s kompetencemi ostatnich lidi a ty mohou byt vychodiskem pro ziskani obdivu, uznéni a

respektu. (Jermar et al., 2017)

Vedouci pracovnici by svym podiizenym méli davat takové ukoly, které jsou o néco mélo

24
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3.2.2. Vroomova teorie o¢ekavani

Viktor Vroom svou teorii popsal matematickym vzorcem:
Motivace = Valence * ocekdvani * instrumentalita (2)

Valence vyjadiuje hodnotu, kterou ¢lovék priklada dané odméné. Muize se jednat o
odmeény vnitini jako naptiklad dobry pocit z dosazeni uspéchu, ale i o odmény vné&jsi
(napt. povysSeni). Oc¢ekavani potom urcuje nakolik je Clovek presvédcen, Ze by dokazal
podat pozadované vysledky a instrumentalitu 1ze popsat jako miru pfesvédceni ¢loveka,
zda mu bude slibend odména dodana. Z tohoto vzorce je patrné, ze pokud se valence,
ocekavani ¢i instrumentalista bude rovnat nule, bude nulova i jedincova celkova

motivace.

3.2.3. Adamsova teorie spravedlnosti
Adamsova teorie objasniuje motivaci lidi k jednani v situacich, kdy maji pocit, ze se s
nimi nezachazi spravedlive a tvrdi, ze s vys§i mirou vnimané nespravedInosti roste napéeti

a rovnéz motivace jednat. (McGrath & Bates, 2015)

Vnimana nespravedlnost se mtize projevovat znamkami nespokojenosti, agresivnim
chovanim nebo Stiplavymi pozndmkami ze strany clovéka, ktery viaci sobé
nespravedlnost vnima. Vzhledem k tomu, ze piesvédCeni lidi o nespravedlnosti byva
velice subjektivni a nekteti lidé vnimaji jako nespravedlnost sebemensi naznak odlisného
zachazeni, m¢l by manaZer sjednat schiizku se vSemi stranami a vyslechnou si nazor
kazdého zucastnéného. Pokud je zjisténo, Ze situace je opravdu nespravedliva, je nutné

to napravit.

3.2.4. McGregorova teorie XaY
Douglas McGregor popsal dva odlisné extrémni pohledy, které vystihuji, co si vedouci

pracovnici mysli o svych podiizenych.

Teorie X vychazi ze tfi pfedpokladi. Predpoklad prvni tika, Ze lidé ve své podstaté neradi
pracuji, a préci se, pokud mozno vyhybaji. Druhym z pfedpokladi je, Ze lidé praci nemaji
radi a pokud tedy chceme, aby pracovali, musime je za to fadn€ odménit, piipadné jim
pohrozit trestem. V neposledni fadé se predpoklada, ze pracovniky nejvice zajima pocit
jistoty a preferuji byt v préaci fizeni a kontrolovani. Tito lidé maji nizké ambice a vyhybaji

se odpovédnosti.
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Teorie Y se da oznacit za opak teorie X. Teorie Y tedy vychazi z ptedpokladu, ze lidé
pracuji radi, za spravnych podminek z prdce mohou mit potéSeni, jsou-li vazani
spole¢nym cilem skupiny, rad¢ji se fidi a kontroluji samy, nez aby byli fizeni shora. Tito
lidé nepostradaji divtip, tvorivost a za spravnych podminek vyhledavaji primétenou

odpovédnost. (Veber, 2021)

Pokud by manazer zvolil styl vedeni podle teorie X, bylo by jeho vedeni zaloZeno vesmes
na piikazech a zaméstnanci by spoléhali na velmi ptisny dozor. Pokud by manazer zvolil
teorii Y, jeho vedeni by podporovalo spolupraci, dobré pracovni vztahy a odmeény.
V praxi ale Zadny extrém nebyva zrovna tim nejlepSim. Néktefi zaméstnanci by manaZera
s ptistupem Y mohli povazovat za slabého a manazera s ptistupem X za krutého, proto je

optimalni zvolit styl vedeni nékde mezi témito dvéma extrémy. (McGrath & Bates, 2015)

3.2.5. Berneho teorie transakéni analyzy
Urcité jste se jiz v zivoté setkali s tim, Ze Vam Vas nadfizeny fekl néco ponckud ostieji,
nezli jste od néj bézné zvykli. Byl to ale opravdu jeho zamér nebo to byl pouze Vas pocit?
Byla Vase reakce v né€em jina nez, kdyby Vam to samé fekl obvyklym stylem, tonem?
Eric Berne piiSel na fakt, Ze zpusob, jakym nadtizeni komunikuji se svymi podiizenymi
ve velké mife ovliviiuje, jak tato sdéleni podtizeni piijmou, jak si je vylozi a jakym stylem

na n¢ budou reagovat.

Ve své analyze Berne popsal pét stavl ega, které mize manazer zaujmout pii riznych
situacich s podfizenymi. Tyto stavy ega jsou piehledné zobrazeny v tabulce €. 11 s jejich

charakteristikami.

Tabulka 1: Pét stavil ega podle Erica Berne

Stav ega Charakteristické znaky
Kriticky rodi¢ Vystupuje panovacné a fika ostatnim, co maji d¢lat.
Pecujici rodic Clovék se zajima o pocity druhych, ale rad jim #ika, co maji

délat, pod zaminkou, Ze jim dobie radi.

Svobodné dite Clovék bez zabran vyjadiuje emoce.

Ptizptisobivé dit¢ | Cloveék nema dostatek sebediveéry a snazi se druhym zavdécit.

Dospély Clovék jedna jako zrald osoba a posuzuje situaci rozvazné a

racionalné.

Zdroj: McGratha & Bates (2015), zpracovano autorkou
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Obecné plati, ze nejlepsi stav ega, je stav dospélého. Neni to vSak pravidlem. V nékterych
situacich je nutné, aby pro motivaci zaméstnance manazer zaujal i jiného stavu ega. Berne
se svou transak¢ni analyzou prisel jiz v Sedesatych letech dvacatého stoleti, manazefi ji

vsak ve velkém zacali pouzivat az od let devadesatych.
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4. Metody zkoumani motivace a spokojenosti zaméstnanci

Pro manazera, ktery aktivné komunikuje se svymi zaméstnanci a ma s nimi zdravy
pracovni vztah, je vétSinou jednoduché rozpoznat, ze jeho podfizeni nejsou v praci
spokojeni. Muze jejich nespokojenost vycitit zfeci téla ¢i zmény jejich chovani.
Zameéstnanec, ktery je v praci nespokojeny muze Castéji chodit do prace pozd¢, brat si
Castéji zdravotni volno nebo nezvladat svou praci stejné dobie jako diive — miize

vykazovat znadmky vyhoteni. Poznat vSak, co je pri¢inou jejich nespokojenosti mtize byt

vvvvvv

Dulezité je, aby manazer svym podfizenym aktivné naslouchal a vénoval bedlivou
pozornost jejich sloviim a ¢intim. Pokud je vSak na pracovisti citit napéti, nespokojenost
a manazer o vzniku této skutecnosti nema Zadné informace, muze je ziskat pomoci
rozboru pracovni spokojenosti s vyuzitim standardizované¢ho dotazovani nebo analyzou

pracovni motivace. (Bedrnova & Novy, 2007)

4.1. Rozbor pracovni spokojenosti

Jedna zbéznych metod rozboru pracovni spokojenosti je dotazovani formou
dotaznikovych Setfeni. Ta lze provést prostfednictvim papirového pruzkumu nebo

pomoci k tomu ur¢eného internetového nastroje.

Jedna se o dotazniky, ve kterych respondenti hodnoti jevy za pomoci nékolika stupniové
jednofaktorové Ci dvou faktorové skaly. Dvou faktorové skaly méii zvlast spokojenost a
zvlast méii nespokojenost. Jednofaktorové skaly vychdzeji z predpokladu, ze
spokojenost ma rtiznou uroven od maximalné pozitivni hodnoty k maximalné negativni
hodnoté. Pro kazdy jev je ale také nutné méfit i jeho subjektivni vyznam pro jednotlivé

zameéstnance. (Jermar et al., 2017)

Lze kuptikladu vyuzit stupnici od 1 do 5, kterou valna vétSina z nas jiz zna ze zékladni
Skoly. Jednicka by v tomto pfipad€é znamenala maximalni spokojenost s urcitym jevem a
pétka naopak maximalni nespokojenost. Lze ale také vyuzit stupnici, kde na jedné strané
jsou stupné s kladnym znaménkem a na strané druhé stupné se znaménkem zapornym.
Naptiklad by se mohlo jednat o stupnici od - 5 do + 5, kde by - 5 znamenala maximalni

nespokojenost a + 5 maximalni spokojenost.

Pfi vyhodnocovani vysledkii je vhodné vyhledat a zabyvat se jevy, které jsou pro

respondenty vyznamné, a se kterymi jsou respondenti nespokojeni.
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Mimo dotaznikovych Setfeni lze déale vyuzit i naptiklad osobni pohovory, vystupni

pohovory zaméstnancii, ktefi spole¢nost opousteji nebo tteba pozorovani.

4.2. Analyza pracovni motivace
Pfi analyze pracovni motivace je manazery nejvice vyuzivana metoda pozorovani.
Manazer tedy pozoruje, jak se zaméstnanec pii praci chova a nasledné provadi rozbor

jeho vysledk.

Dulezitym materidlem pro zjisténi urovné pracovni motivace muze také v mnoha
piipadech byt zivotopis zaméstnance, a to zejména v piipadech, kdy obsahuje informace

o pri¢inach riznych rozhodnuti v jeho kariéfe. (Jermart et al., 2017)
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5. Ovliviiovani pracovni motivace zaméstnanci
Pravdépodobné kazdy majitel firmy by byl nejrad¢ji, kdyby jeho zaméstnanci tvrde
pracovali bez potieby jakékoliv penézni ¢i nepenézni odmény. Kazdy majitel firmy ale
také nejspi§ vi, ze to tak bohuzel nefunguje. Jak jiz bylo vysvétleno v ptedchozich

kapitolach, zaméstnanci musi totiz byt k praci né¢jakym zptisobem motivovani.

Podle Jermare et al. (2017) 1ze v pracovnim prostredi jako motivacni prostfedek
vyuZivat:

e hmotna odmeéna,

e obsah prace,

e povzbuzovani, neformalni hodnoceni,

e atmosféra pracovni skupiny,

e pracovni podminky, pracovni rezim,

e identifikace s praci, profesi a organizaci,

e externi stimulacni faktory.

5.1. Hmotna odména

vvvvvv

v pracovni smlouvé a nesmi byt nizsi nez aktualni minimalni mzda dané¢ho statu.

»Mzda je penézité plnéni, respektive plnéni penézité hodnoty (takzvana naturalni mzda),

poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci.“ (Sikyi, 2016)

Mezi pouzivané mzdové formy patii predevsim mzda Casova, ukolova, prémie, osobni
ohodnoceni, provize nebo podil na vysledcich hospodafeni. Urban (2017) vSak
upozoriiuje na fakt, ze maji-li finanéni odmény plsobit jako motivatory a tim vést k
vys$§imu pracovnimu Usili, odpovédnosti, iniciativé, je tfeba, aby nebyly automatické.
Odmeéna, kterou tedy zaméstnanec dostane, aniz by vynaloZil jakékoli usili, motivacni

vliv nema.

Za dal$i hojné¢ vyuzZivané hmotné odmény muiZeme povaZzovat i napiiklad sluZebni
automobil s moZnosti vyuzivani i k soukromym tG¢eliim, slevy na firemni zbozi, mobilni
telefon, pfispévek na penzijni ¢i Zivotni pojisténi, pfispévky na obleceni, kulturu,

dovolenou a vstupenky do divadel, kin ¢i na jiné kulturni akce. (Jermar et al., 2017)
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5.2.  Obsah prace
Obsah prace predstavuje jeden v z nejvyznamnéjSich piistupt, které vedou k vytvaieni
optimalnich ptedpokladi pro formovani Zzadouci urovné pracovni motivace. U
zaméstnancli mize motivaci vyvolat obohacovani obsahu prace, zvySovani pestrosti a
ruznorodosti prace, diiraz na celistvost pracovnich tikold, zvySovani vyznamu pracovniho

ukolu, ale i posilovani zpétné vazby. (Bedrnova et al., 2012)

Ve vyrobnich zadvodech se miizeme cCasto setkat s planovitym stfidanim pracovnich mist.
Toho ale nelze vyuzit v organizacich, kde jsou jednotlivi pracovnici odborniky v riznych
odvétvich — tj. nebylo by rozumné, kdyby si vymeénil pozice programator se mzdovou
ucetni. V tomto piipadé volime naptiklad ptistup obohaceni obsahu prace, kdy zvysSime

rozhodovaci a kontrolni proces pracovnika.

5.3. Povzbuzovani a neformalni hodnoceni

Povzbuzovani a neformalni hodnoceni izce souvisi se schopnostmi manaZera. Ten by
mél umét zaméstnanci projevovat svou podporu a viru v jeho schopnosti. M¢l by
zamestnance povzbuzovat k tomu, aby se sami chtéli chopit novych vyzev. Zaroven je

velmi dilezité, aby umél ve spravny cas pochvalit a zaméstnance za dobrou praci ocenit.

Manazer by mél byt dobrym organizatorem, ktery vi, jak zapojit kazdého zaméstnance
do celkového pracovniho procesu. M¢él by inspirovat své zaméstnance, aby pochopili, ze
¢innost podniku zcela zévisi na efektivnim vykonu kazdého ¢lena tymu. (Bulturbayevich,

2022)

Manazer miize pomoci ptfiméfené kontroly a osobnich rozhovorli pomoci zaméstnanci
citit se vice motivovan, pokud ziskd spravnou ptedstavu o tom, jak se zaméstnanci

v plnéni ukolu vede a kde by mohl potiebovat dalsi podporu.

Neni vSak vhodné, aby manaZer zaméstnance pouze chvalil. Je také nutné, aby umé¢l i

spravnym zpusobem upozornit na chyby.

Hodnoceni mé vyznam pro organizaci, ponévadz poskytuje konkrétni poznatky o kvalité
socidlniho subsystému v organizaci a umoziiuje tvorbu redlné strategie a planovani.
Zaroven ma vyznam pro hodnocené pracovniky, ponévadz jim poskytuje zp&tnou vazbu,
kvazi objektivni pohled na n€ samé, coz ovliviiuje jejich sebereflexi a umoziiuje jim volbu

kroku k dal$imu profesiondlnimu a kariérovému ristu. (Bartak, 2023)
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Styl vedeni zaméstnancii tizce souvisi s jejich spokojenosti. Jedna se o vyznamny prvek,
ktery ovliviiuje efektivitu celé organizace. Dobré vedeni mé pozitivni vliv na celkovy

dojem zaméstnanct a na jejich vykon. (Megawati, Hamdat, & Nur, 2022)

Jak je tedy jiz patrné, role vedouciho pracovnika hraje v motivaci jeho podfizenych
zasadni roli a na jeho schopnostech zavisi 1 jejich spokojenost. Role vedouciho neni ale
jen o praci, o zam¢stnance se musi zajimat i po osobni strance. To znamena, ze vedouci
by méli mit takovy systém fizeni, ve kterém vénuji pozornost psychickému stavu
zaméstnancl, védi o jejich Zivotech, znaji jejich podminky a realitu i mimo pracovni
prostiedi. Spole€nosti pottebuji, aby zaméstnanci byli produktivni a jejich motivace byla
stabilni z dlouhodobého hlediska. Toho se snazi docilit praveé tim, Ze na vedouci pozice
umist’yji lidry, ktefi jsou schopni zaméstnance vést po pracovni 1 osobni strance a budovat

tim  Zivot organizace a loajalni  pracovni  kulturu. (Mugira, 2022)

5.4. Atmosféra pracovni skupiny

Pozitivni atmosféra v pracovni skupiné mulze zaméstnancim poskytovat pocit
sounalezitosti, podporuje otevienou komunikaci, spolupraci a pomaha clenim skupiny

citit se vice angazovanymi a motivovanymi k uspéchu.

Pokud je atmosféra skupiny pochmurnd, mezi jejimi ¢leny existuji spory a zaméstnanci
nemaji chut’ spolu spolupracovat, je velice pravdépodobné, ze skupina nebude pfiilis

motivovana.

Zaméstnanci 1 zaméstnavatelé by méli budovat a udrzovat vzajemné prospesné vztahy
které nasledné vedou k organizacné stabilni atmosféfe. Dobrymi vztahy a divérou na
pracovisti vznikaji nejlepsi vysledky z hlediska efektivity prace a dosahovani

organizacnich cilti. (Urbancova & Vrabcova, 2023)

Presslee et al. (2023) zminuji tymovy program uznani. Ten je zaloZen na principu ocenéni
zamé&stnance za dulezité piispévky k uspéchu tymu. Je podle nich dileZzité, aby o
dilezitych piispévcich jednotlivce védél cely tym a bylo celému tymu dostate¢né
a mohou svou praci vnimat jako vice smysluplnou. Zaroven je tim stimulovéna

angazovanost jednotlivych ¢lenti tymu.
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5.5. Pracovni podminky a pracovni rezim

»Zaméstnavatelé jsou povinni vytvafet zaméstnancim pracovni podminky, které

umoznuji bezpecny vykon prace.” (Tausl Prochazkova, 2015)

Podminky Ize délit na podminky dané zdkony a ptedpisy, jako jsou pracovni doby a
ochrana zdravi pfi praci, pé¢i na Grovni organizace a péci dobrovolnou — ta je dana
personalni politikou spolecnosti. Pokud se spolecnost o pracovni podminky pfili§ nestara
a nesnazi se pracovnikli pracovnikiim vytvaiet lepsi pracovni podminky, plsobi to

zaméstnance zpravidla demotivacné.

Pracovniky by mohlo motivovat pfipadné zavedeni flexibilni pracovni doby. Ta bézné
funguje tak, ze maji pracovnici dané casové okno — rozmezi, ve kterém musi odpracovat

urcité mnozstvi pracovnich hodin. Zpravidla se jedna o 40 pracovnich hodin tydné¢.

Pro vétSinu pracovnikii je ale také dulezitd rovnovdaha mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Ta vyjadfuje snahu zaméstnancti dosdhnout uspokojivé rovnovahy mezi
aktivitami v praci a mimo ni. Dosahovanim této rovnovahy mohou zaméstnavatelé ptispét
naptiklad umoznénim prace z domova, prace na ¢astecny tvazek, zkraceni pracovnich

tydnii nebo napiiklad poskytnutim dovolené navic. (Armstrong & Taylor, 2015)

5.6. Identifikace s praci, profesi a organizaci

Identifikace s praci, profesi a organizaci podle Jermaie (2017) znamend, ze ¢loveék piijal
svoji praci jako nedilnou soucast svého zivota, je ztotoznén s organizaci, kde pracuje,
svoji profesi povazuje za soucCast své osobni charakteristiky a pfijal cile organizace za

SVE.

5.7. Externi stimulacni faktory
Na cloveka také pozitivné pilisobi, pokud pracuje v organizaci, kterd pro spolecnost
vyjadiuje urcitou prestiz a ma dobrou povést. Na své prestizi a povéesti se podili sama
organizace, ale také dalSi rizné vlivy, které organizace nemiiZze ovlivnit. Jednd se

napiiklad o politickou situaci.
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6. Motivacni program

,Funkci motiva¢niho programu je vytvaret na tirovni organizace takové podminky, které
budou podporovat optimalni pracovni motivace vsech jejich pracovniki.” (Bedrnova et

al., 2012)

Motivaéni program Ize tvofit pouze za predpokladu, Ze jsou znamy informace o
podminkach prace, informace demografické a informace o kvalifikaci, schopnostech
zaméstnanci, informace o soucasném hodnoceni a odménovani pracovnikii, o pracovnich

podminkach, pracovnim prostiedi atd.

Jermai (2017) charakterizoval nasledujici kroky, které je nutné provést k vytvotfeni

optimalniho motiva¢niho programu.

1. Zjistit stav a U¢innost zdkladnich faktord motivace k praci a faktorti pracovni
spokojenosti €1 nespokojenosti.

2. Charakterizovand analyzovat motivacni klima organizace se zaméfenim na
pric¢iny pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméestnanct a celkové vnitini
klima v oblasti mezilidskych vztahli a vztahii k zaméstnavateli (organiza¢ni
identita).

3. Stanovit cile motiva¢niho programu, to jo urceni stavu a urovné jednotlivych
stranek motivace k praci a postoji zaméstnancti, které Zadouci dosahnout jako
piedpoklad splnéni cilti organizace.

4. Urcit nastroj k zabezpeceni cilii v oblasti motivace zaméstnanct. Jsou to opatfeni
a postupy, které maji za cil zvysit vykonnost organizace prostfednictvim rozvoje
aktivity a zajmu zaméstnanci. Motivacné program, ma-li byt G¢inny, musi
zahrnovat vSechny zdkladni faktory, kterd ovliviiuji politicky aspekt vykonnosti

organizace.

Cilem motivacniho programu nemusi nutné byt zvySeni ¢i dosazeni néjaké trovné
vykonnosti. MiiZe se také jednat naptiklad o zvySeni motivace k vykonu kvalitni prace ¢i

zvySeni motivace k vétsi tvotivosti. (Bedrnova et al., 2012)

Zména motivacniho programu nemusi mit vliv pouze na aspekty, které byly definovany
jako cil, prospésny pro organizaci muze byt i v dalSich jinych aspektech. Pokud je nasim

cilem naptiklad zvySeni vykonnosti pracovnikli, mize se po zavedeni optimalniho

25



A4

motivaéniho programu stat, Ze organizace bude zaroven evidovat niz$i miru fluktuace

nebo se tieba snizi mnozstvi pozdnich ptichod.
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7. Charakteristika podnikatelského subjektu

7.1.

Zakladni informace o podnikatelském subjektu

Nazev: Karel Hranicka

Sidlo: Plaska 202/38, 32300, Plzen — Bolevec

ICO: 66348846

DIC: CZ7702152040

Utad piislugny podle §71 odst. 2 Zivnostenského zikona: Magistrat mésta Plzné

Zivnostenska opravnéni:

I.

2
3.
4

Montdz, opravy, revize a zkousky plynovych zatfizeni a plnéni nadob plyny

Vodoinstalatérstvi, topenaistvi

Zednictvi

Vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroja, elektronickych a

telekomunikacénich zafizeni

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zédkona

Obory Cinnosti:

Vyroba stroju a zatizeni

Provozovani vodovodt a kanalizaci a Gprava a rozvod vody
Ptipravné a dokoncovaci stavebni prace, specializované stavebni
¢innosti

Zprostiedkovani obchodu a sluzeb

Velkoobchod a maloobchod

Nakup, prodej, sprava a udrzba nemovitosti

Reklamni ¢innost, marketing, medialni zastoupeni

Opravy a udrzba potteb pro domacnost, predmétt kulturni povahy,
vyrobkl kulturni povahy, vyrobkl jemné mechaniky, optickych

ptistrojii a méfidel

6. Montaz, opravy a rekonstrukce chladicich zatizeni a tepelnych cerpadel

7. Provadéni staveb, jejich zmén a odstranovani

8. Projektova ¢innost ve vystavbé
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Spolec¢nost nabizi profesiondlné¢ provedenou praci od drobnych tkont, az po kompletni
rekonstrukce, a to jak v rodinnych a panelovych domech, tak v primyslovych objektech
a jinych provozech. U pfevazné vétSiny montovanych spottebicli firma provadi zaru¢ni 1
pozarucni servis. K dispozici jsou zdkaznikiim kvalifikovani servisni pracovnici, ktefi
vyfesi opravu spotiebice a provadéji preventivni servisni udrzby, jimiZz se porucham
piedchdzi. Firma se specializuje prevazné€ na rozvody plynu a vytapéni, kterym se vénuje

jiz od roku 1997. (skg.cz, 2023)
Nejvyhledavanéjsi sluzby, které spolecnost poskytuje jsou:

e pfipojky plynu pro vefejnou potiebu,

e domovni rozvody plynu, primyslové plynovody,
e dodavka a montdz plynovych spotiebict,

e revize plynu a spotiebici,

e servis plynovych spotiebict,

e rozvody vytapeni, primyslové vytapeni,

e montadz podlahového vytapéni.

Stav poc¢tu zaméstnancl ke dni 16. 7. 2023 je 27 a ro¢ni obrat ani bilan¢ni suma ro¢ni
rozvahy firmy nepfevySuje 10 milioni eur. Splnéna je i podminka nezavislosti, jelikoz
podnik nema zadné podily v jinych podnicich a Zadné podniky nemaji podily v tomto

podniku. Organizaci tedy mizeme zaradit mezi malé podniky.

7.2. Strategie spolecnosti

Strategickym cilem firmy je patfit mezi nejlepsi firmy ve svém oboru v Plzeiiském kraji,

co se tyce kvality odvedené prace a ptizpisobeni se poZzadavkim zakaznika.

Zameéstnanci firmy jsou pravidelné Skoleni i mimo zdkonem povinnd Skoleni. Na
vzdélavani je ve firmé kladen velmi velky duraz, jelikoZ vedeni firmy véfi, Ze vzdélani
zaméstnanci, ktefi jsou v€as a dostatecn€ informovani o novinkéch v produktech a
postupech, mohou nejlépe pomoci zdkaznikovi s vybérem nového stroje ¢i vyfeSeni
problému, ktery momentalné zakaznik fesi. Od 1. 1. 2020 do 31. 12. 2022 zaméstnanci
absolvovali celkem 37 riznych Skoleni. (G. Mathejzikova, osobni komunikace, 16. 7.

2023)
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Co se tyCe prizpasobeni sluzeb a produkti na miru zédkaznikovi, tvrdi o sob¢ firma, Ze
zameéstnanci jsou ochotni feSit veskeré pozadavky a snazi se vyhovét predstavam

zakaznika. (G. Mathejzikova, osobni komunikace, 16. 7. 2023)

7.3. Organizacni struktura

Organizace momentalné zaméestnava 27 zaméstnancu:

e manazera,

e Ucetni,

e uklizecku,

e 2 administrativni pracovnice,
e 2 piipravafe,

e 20 techniku.

Manazer je jako jediny pfimo podiizeny majiteli firmy. Na manazera deleguje zaleZitosti
denniho provozu a nékteré operativni a strategické zalezitosti firmy. Majitel chce byt
informovéan o aktudlnim stavu firmy, finan¢nich vysledcich a kli¢ovych udalostech. Chce

si udrzet urcity stupeini kontroly a dohledu nad chodem firmy.

Na dalsi urovni organizacni struktury jsou administrativni pracovnice, ucetni a pani
uklizecka. Ti jsou pfimo podfizeni manazerovi spolecnosti. Administrativni pracovnice
maji na starosti komunikaci se zdkazniky, planovani montdzi, revizi a servisu. Jsou
zodpoveédné za planovani nasazeni technikli a za jejich pracovni harmonogram. Dale
spravuji dokumenty, tvoii reporty, komunikuji s dodavateli a zajistuji komunikaci

s ufady. Na starosti maji také zaméstnaneckou agendu.

Na trovni posledni jsou ptipravafi a technici. Ti jsou pfimo podfizeni administrativnim

pracovnicim. Organiza¢ni schéma podniku ptfedstavuje obrazek cislo 5.
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Obrazek 5: Organizacni schéma firmy Karel Hranicka

Majitel
v
Manazer
.//;r
Ucetni Administrativni Uklizet¢ka
pracovnice
Technici Pripravari

Zdroj: Vlastni zpracovani dle osobni komunikace s Gabrielou Mathejzikovou (2023)
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8. Soucasna praxe motivovani pracovniki

Pro zajisténi informaci ohledné stavu soucasné praxe motivovani pracovniki bylo
komunikovano s pani Gabrielou Mathejzikovou, kterd zajistuje chod kanceléaie

spole¢nosti, véetné agendy ohledné zaméstnanct.

V soucasnosti organizace nedisponuje zadnym dokumentem, ktery by popisoval systém
odmén, které podnik svym zaméstnancim poskytuje. Zaméstnanci nemaji moznost
nahlédnout a podivat se, na jaké odmény maji a nemaji narok. Pokud maji zaméstnanci
ohledné benefitl néjaké otazky, mohou se zeptat administrativnich pracovnic osobné, po

telefonu ¢i emailem.

V této zélezitosti si organizace piipousti své nedostatky a do budoucna planuje tvorbu
brozurky pro zaméstnance. Z té by se mohli zaméstnanci dozvédét, jaké benefity
zamestnavatel poskytuje, a na které maji konkrétné narok. Zaroven je v planu i tvorba
vnitropodnikové smérnice, ktera by zajistila snadnou orientaci v benefitech pro majitele,
manazera, ucetni a administrativni pracovnice. Aktudln¢ je tvorba téchto dokumentl

planovéna na ¢tvrty kvartal roku 2023.

Zamgéstnavatel se v souCasné dob¢ snazi zaméstnance motivovat riznymi zpusoby.
Ptipousti vSak, ze nejvyssi véha je v nynéjsi dobé prikladana hmotné odméné, coz jak

sam tvrdi, nemusi byt Gpln¢ nejst’astné;si.
8.1. Hmotna odména

8.1.1. Mzda
mzdu. Ta se u v§ech pracovnich pozic pohybuje okolo primérné mzdy, kterd je v letoSnim

roce 2023 stanovena dle Ceského statistického ufadu (2023) na 41 265 K¢&.

Firma vyuZiva k odménovani svych zaméstnanct systém casové mzdy. Casovy fond
pracovni doby je pro kazdého zaméstnance stanoven na 37,5 hodin tydné, vyjimku tvoii
pouze uklizecka, kterou podnik zaméstnava na zkraceny tvazek. Pani uklizec¢ka pracuje

tydné 20 hodin a jedna se o tvazek polovicni.

8.1.2. MozZnost prace prescas
Pokud si chtéji technici vydélat n€jaké penize navic, mohou administrativni oddéleni

pozadat o praci piescas.

31



Pokud je dostatek zakazek, je zaméstnanci s zadosti o pfescas vyhoveéno. Za praci navic
mu nalezi mzda s ptiplatkem 25% ze zédkladni mzdy. Tohoto benefitu technici vyuzivaji

pomérné Casto, data za prvni kvartal roku 2023 jsou zaznamenana v tabulce €. 2.

Tabulka 2: Pocet hodin odpracovanych piescas za obdobi /2023 (technici)

Cislo technika Leden Unor Bfezen
1 12 3,5 6,5
2 12 0 0
3 0 0 0
4 6,5 3 3
5 0 0 0
6 0 0 0
7 9,5 18 12
8 3,5 6,5 6,5
9 6,5 6,5 3
10 8 6,5 6,5
11 0 0 0
12 0 0 0
13 0 0 0
14 6 4,5 4,5
15 0 0 0
16 13,5 12 4,5
17 0 0 0
18 9 3,5 16
19 0 12 3,5

20 16 0 12

Zdroj: vlastni zpracovani dle dat z interniho systému (2023)

V lednu roku 2023 vyuzilo moZnosti prace piescas 11 technikll, v unoru 10 technikl a
v bieznu taktéz 11. Vidime, ze 9 technikli vyuZilo moznosti piescast vSechny tfi mésice,
dva technici byly na pfes€asu ve dvou mésicich daného kvartalu a jeden technik vyuzil
moznost pouze jeden mésic. Mizeme tedy tvrdit, Ze tohoto benefitu vyuziva zhruba
polovina technikli. Primérny pocet odpracovanych hodin na jednoho technika za
sledované obdobi ¢ini 12,825 hodiny.

32



Dulezité je ale zminit, Ze pracovat pfes¢as zaméstnanci nuceni nejsou a vSechny hodiny,
které jsou uvedeny v tabulce €. 2 predstavuji pfesCasy, které zaméstnanci odpracovali

dobrovolné.

I zaméstnanci, ktefi nepracuji na pozici technika, ale maji moznost pracovat piescas.
Jednad se o situace, kdy firmu cekd zpracovani velké zakézky nebo v obdobich

dovolenych.

8.1.3. Sleva na firemni produkty

Dalsi hmotnou odménou mliZe byt zaméstnanciim sleva na firemni produkty a sluzby.

Jelikoz se jednd o malou firmu, kde kazdy znd kazdého a jeji atmosféra se nese
v rodinném duchu, maji zaméstnanci moznost nadkupu plynovych spotfebicli pro své
domovi ¢i rekreacni objekty za ndkupni cenu. Jedna se zejména o plynové kotle ¢i rizné
ohtivace vody (bojlery). Na tyto spotiebice maji také moznost vyuzit pravidelné revize,
jejichz provedeni jim firma nabizi zdarma v intervalu, ktery je stanoven dle platnych
piedpist.

Slevy vsak firma zaméstnanctim poskytuje na veskery svlij sortiment zbozi a sluzeb. Jeji
velikost v8ak neni ddna ptesné a nelze ji ur€it presné naptiklad v procentech. Velikost

slevy je totiz zavisla na n€kolika faktorech, a to pfedevs§im na:

e Casové naroCnosti,
e mnozstvi pracovnikil,

e vzdalenosti mista urceni.

Cena zakazky pro zamé&stnance je vzdy projednavana individualn€. Obecné vSak plati, Ze
na zameéstnaneckych zakéazkach se firma nesnazi vydélat a hled4 se takova cena, pfi které

firma jisté neprod¢ld, ale pravdépodobné také nic nevyd¢la.

8.1.4. Odména pri Zivotnim ¢i pracovnim jubileu
Organizace mysli na svoje zaméstnance 1 co se tyce Zivotnich a pracovnich jubilei. Za

zivotni jubilea jsou v organizaci povazovany:

e uzavieni manzelstvi i registrovaného partnerstvi,
e narozeni potomka,

e kulatiny a ptlkulatiny.
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Tabulka 3: VySe odmény za zivotni jubileum dle jeho druhu k 31. 7. 2023

Druh jubilea Céstka v K¢
Uzavieni manzelstvi/registrovaného partnerstvi 20.000
Narozeni potomka 20.000
Kulatiny 10.000
Pulkulatiny 5.000
5 odpracovanych let 5.000
10 odpracovanych let 10.000
15 odpracovanych let 15.000

Zdroj: Vlastni zpracovani dle osobni komunikace s Gabrielou Mathejzikovou (2023)

Za uzavieni manzelstvi Ci registrovaného partnerstvi firma zaméstnanci vyplaci finanéni
odménu ve vysi 20 000 K¢. Stejnou ¢astku dostane 1 zaméstnanec, kterému se narodi
potomek. Ke kulatindm — narozeninam koncicim ¢islem 0 zaméstnanec dostane ¢astku
10 000 K¢ a k pulkulatindm — narozeninam koncicim ¢islem 5 potom 5 000 K¢ viz

tabulka ¢. 3.

Jako pracovni jubileum organizace oznacuje kazdych 5 odpracovanych let. Hodnoty
odmén za jednotliva pracovni jubilea jsou zobrazeny v tabulce €. 3. P&t odpracovanych

let znamena finan¢ni odménu 5 000 K¢, za 10 let je to 10 000 K¢ a za 15 let 15 000 K¢&.

Dalsi pracovni jubilea jiz v tabulce nejsou uvedeny, patnactym rokem tyto odmény ale
samoziejme nekonci. Pokud by v organizaci néjaky zaméstnanec slavil 20 opracovanych
let, nalezela by mu odména 20 000 K¢, pokud by slavil 25 let, odména by byla 25 000 K¢
a tak dale.

Pokud ma zamé&stnanec narozeniny a nejednd se o kulatiny ani ptlkulatiny, dostane i tak
od pana majitele alespont néjakou mali¢kost. Zpravidla ¢eka na dadmy v praci alesponl

kvétina s bonboniérou a pro pany darkovy kos ¢i lahev drazsiho alkoholu.

8.1.5. Vanocni bonus
Dle dosazenych vysledki je zaméstnanciim kazdoro¢né v listopadové vyplaté vyplacen
vano¢ni bonus. Ten mohou zaméstnanci vyuzit na nakup Véano¢nich darkd, ale i na
cokoliv jiného. O vysi bonusu vzdy rozhoduje majitel firmy, kdy kazdorocné vycleni
urcitou Castku ze zisku spoleCnosti. Tato Castka je potom mezi zaméstnance délena

rovnym dilem — tzn. pokud by vyc¢lenéna ¢astka byla rovna 27 000 K¢, dostal by kazdy
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zameéstnanec v listopadové vyplaté o 1 000 K¢ navic bez ohledu na to, jakou pozici

vykonava.

V tabulce ¢. 4 jsou zaznamendny Castky vanoc¢nich bonust na 1 zaméstnance, které

zameéstnanci obdrzeli v poslednich 10 letech.

Tabulka 4: VySe vano¢ni odmény 2013-2022

Rok Vyse Vanocniho bonusu v K¢

2013 10.000
2014 10.000
2015 15.000
2016 10.000
2017 10.000
2018 25.000
2019 15.000
2020 10.000
2021 20.000
2022 20.000

Zdroj: vlastni zpracovani dle dat z interniho systému (2023)

8.1.6. SluZebni automobil provozovany pro soukromé ucely
S vedenim je mozné se domluvit na vyuzivani sluzebniho automobilu i1 pro soukromé
ucely. Tato moznost je ale ovSem vyhodna jen pro nékteré zaméstnance a momentalné
tuto vyhodu vyuziva 11 zaméstnanci z celkovych 27. Konkrétné se jednda o 1

administrativni pracovnici, 1 pfipravaie a 9 techniku.

8.2. Obsah prace
Kazdé rano po ptichodu vSech zaméstnanct do prace nésleduje kratka porada. Tam ma
kazdy ze zaméstnancii moznost vyjadfit svlj ndzor a prednést piipadné néapady.
Montértim je rozdan soupis vSech zakaznikd, ke kterym je ten den dle planu potieba zajet.

Tyto seznamy jsou vyhotovovany administrativni pracovnici a kazdy z nich obsahuje:

e Misto uréeni, jméno zdkaznika,
e telefonni Cislo na zakaznika,

e co nejvice detailni popis zadvady/zakazky,
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e seznam potiebnych dild a pomucek, které bude technik ke kazd¢ zakazce
potiebovat

e orientacni ¢asovy ramec.

Tento dokument zajistuje, Ze montéii maji jasnou piedstavu o své pracovni naplni na
dany den. Plany jsou vyhotovovany vzdy na cely nasledujici tyden a prochazi schvalenim
majitele. Technici mohou do plant kdykoliv nahlédnout a ptipadné si plany mohou mezi
sebou vymeénit. Tim vSak ptidélavaji praci administrativnim pracovnicim, proto tyto

vymeény probihaji ve zcela vyjimecnych situacich.

Plany na dalsi tyden dostavaji ke svym rukam jesté ptipravafi. Ti je dostavaji na patecni
ranni porad€. Naplni jejich prace je pfiprava nahradnich dila a spotfebicl pro jednotlivé
techniky. Pfipravari musi mit vSe piipravené vzdy den pfedem. Kazdy den tedy montérim

vydavaji dily na dany den a mezitim pfipravuji dily na den dalsi.

Administrativni pracovnice a manaZer maji na starosti celkovy chod firmy. VétSina
dualezitych rozhodnuti ale pfislusi majiteli podniku. Administrativni pracovnice se stfidaji
v plnéni méné¢ lukrativnich tikoll, napiiklad ve vyhotovovani internich reportii, provadéni
inventury nebo v feseni nedorozuméni ¢i problému se zakazniky. Tim si délaji praci
zajimav¢js$i a méné monotonni. Manazer vyjednava ceny s dodavateli, obecné se snazi o

udrzeni dobrych vztaht.

8.3. Pracovni podminky a pracovni rezim

Ve firmé je zavedena pouze jedna sména a zména neni v nejbliz§i dobé planovana.
Pracovni doba vSech zaméstnanct je 7:00 — 15:00 a v této dobé& maji pracovnici narok na
jednu ptlhodinovou pauzu. Tu si mohou vybrat kdykoliv béhem pracovni doby.

Vyjimkou je pani G€etni, kterd ma pruznou pracovni dobu s moznosti prace z domova.

Fond pracovni doby je ve firm¢ zkraceny na 37,5 hodin tydné a zaméstnanci maji 5 tydnti

dovolené ro¢né, coz je jeden tyden navic oproti zdkonnému minimu.

Firma se snazi svym zamé&stnanciim poskytovat ty nejlepsi pracovni podminky. Co se
ty¢e pracovnich pomiicek, naradi, pfistrojli, pracovniho obleceni — nehraje pro firmu
hlavni roli cena. Mnohem dulezit¢jsi je kvalita a bezpe€nost. Firma vyhledava pracovni
pomiucky ve vyssi sttedni cenové kategorii. Oblibenymi produkty jsou naptiklad pfistroje
znacky Bosch a Makita. Pracovni obleceni je dodavano firmou Engelbert Strauss, ktera
nabizi vyborny pomér ceny a vykonu.
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Provozovna firmy je pravidelné udrzovana a rekonstruovéana. Pravidelné je i provadén
pravidelny dohled na pracovisti a nad vykonem prace za ucelem zjistovani a hodnoceni

rizikovych faktorti smluvnim poskytovatelem pracovnélékarskych sluzeb.
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9. Cil bakalarské prace
Cilem analyzy motivac¢niho profilu a zarovei i cilem celé bakalarské prace je zhodnoceni

prinost motivaéniho programu, ktery podnik nabizi a vytvofit navrh pro jeho zlepSeni.

Tento cil si miizeme rozd¢lit do nékolika mensich cill, které poslouzi jako postup pro

provedeni celé analyzy:

1. Vytvoreni dotazniku
2. Sbér dat

3. Vyhodnoceni dat

4. Zhodnoceni vysledki
5.

Vytvoteni navrhl pro zlepSeni a zhodnocenti jejich ptfinosu

Setfeni bude probihat formou papirovych dotaznikd, které budou rozdany mezi viechny
zaméstnance organizace, tj. 27 zaméstnancil. Setfeni je planovano na 3. 4. 2023, kdy bude
dotaznik pfedan vS§em zaméstnanctim, a bude pokracovat maximalné do 1. 5. 2023, kdy
maji zaméstnanci posledni den na jeho odevzdani. Zameéstnanci mohou dotazniky

odevzdavat v pritbé¢hu celého mésice na administrativni oddéleni firmy.

Po dohodé¢ s majitelem podniku je naplanovano vycerpavajici Setfeni — tzn. respondentem
bude upln¢ kazdy zaméstnanec. Vyhodou je, Ze kazdy zaméstnanec tak bude mit prostor

pro sdéleni svého ndzoru a zajistime tak objektivitu vysledného motiva¢niho profilu.

Cilem firmy je, aby se zaméstnanci v praci citili dobfe, neméli pocit, Ze jsou za svou praci
nedocenéni a do prace chodili radi. Firma by si také rada udrzela pratelskou a rodinnou

atmosféru a chce, aby se zaméstnanci ve firmé citili potfebni a spokojeni.
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10. Vyhodnoceni dat a zhodnoceni vysledkii Setieni

Tvorba dotazniku probihala v priitbéhu tinora a bfezna roku 2023 a jeho findlni verze
(Ptiloha A) byla vyhotovena 18. 4. 2023. Zah4jeni Setfeni probéhlo dle stanoveného planu
3. 4. 2023, kdy vsichni zaméstnanci obdrzeli kopii dotazniku k vyplnéni.

Jiz 17. 4. 2023 byl na administrativni oddé€leni dorucen posledni vyplnény dotaznik, coz
je o dva tydny diive, neZ byla stanovena nejzaz§i ¢asova hranice. Setieni tedy bylo

provedeno v terminu.

Pocet vyplnénych dotazniki Citd 27. I tento vysledek byl planovany a jedna se opravdu o
Setfeni vyCerpavajici.

Dotaznik je sestaven celkem z 28 otdzek a 8 oddili.

10.1. Oddil 1 — pohlavi, vék, vzdélani, pracovni pozice
Ugel prvniho oddilu dotazniku byl dozvédét se o zakladnich tdajich respondentt jako je

pohlavi, veék, nejvyssi dosazené vzdélani a pracovni pozice.
Mezi respondenty je celkem 23 muzt a 4 Zeny. Zeny zastavaji 2 administrativni pozice,
pozici ucetni a uklizecky. VSichni technici 1 pfipravati jsou muzi. Muz je i manazer.

Vékové rozmezi respondenti se pohybuje mezi 20 a 59 lety. Nejvice zaméstnancii je ve
vekové skupiné 40-49, nasleduje skupina 30-39, déale skupina 50-59 a jednomu

zamestnanci je mezi 20 a 29 lety viz tabulka €. 5.

Tabulka 5: VEk respondentt

Vék \%

15-19 20-29 30-39 40-49 50-59 60 a vice
letech
Pocet 0 1 11 12 3 0

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni (2023)

Pouze zékladni vzdélani ve firmé nema Zadny pracovnik, nikdo také neni absolventem
vysoké Skoly. Pani uletni je diplomovany specialista, jinak je mezi respondenty 14
absolventi stfedni Skoly s maturitou (9 technikl, 2 ptipravafi, 2 administrativni

pracovnice a majitel) a 12 respondentti ziskalo vyucni list (uklizeCka a 11 techniki).
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Tabulka 6: Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi zakladni Stiedni Stfedni s | Vyssi Vysokoskolské
dosazené s vyuénim | maturitou odborné
vzdélani listem
pocet 0 11 15 1 0
Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkd dotaznikového Setfeni (2023)
10.2. Oddil 2 — celkova spokojenost

Ve druhém oddilu dotazniku respondenti odpovidali na 4 otazky, které tizce souvisi

s celkovou spokojenosti ve firmé. Otazky jsou nasledujici:

1. Jak dlouho trva Vas pracovni pomér ve firmé?

> » D

Jak casto zvazujete odchod ze souc¢asného zaméstnani?
Doporucil/a byste soucasného zaméstnavatele svym zndmym?

Jste v souCasném zameéstnani celkoveé spokojen/a? Ohodnot’te prosim Vasi

spokojenost na Skale od 1 do 5. (1 — velmi spokojen/a, 5 — velmi nespokojena)

Dle vysledkt dotaznikového Setfeni je ve firmé 22 zaméstnancu vice nez 5 let a pouze 5

zamestnancl sviij pracovni vztah s firmou uzavielo pted méné nez 5 lety viz graf €. 1.

Tento vysledek nam naznacuje, ze jsou zamestnanci ve firme pravdépodobné spokojeni,

samoziejme to ale nelze fici s velkou urcitosti. Je totiz mozné, Ze na zaméstnance piisobi

jiné vlivy jako naptiklad nedostatek jinych pracovnich mist v okoli. Obecné v§ak mtizeme

predpokladat, Ze pokud ma firma velky podil zaméstnanc, ktefi jsou ve firmé zaméstnani

jiz dlouhou dobu, budou v dané organizaci vice mén¢ spokojeni.

Graf €. 1: Jak dlouho trva Vas pracovni pomér ve firmé?

19

a) Méné nez2roky mb)2-5let mc)5-10let = d) Vice nez 10 let

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setfeni (2023)
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Ze zaméstnani se momentalné nechysta odejit zddny zaméstnanec a nikdo ani neptfemysli
o odchodu. 8 respondentli zvazovalo odchod pouze jednou ¢i dvakrat a 19 respondentd o

odchodu nepiremysli viibec viz graf ¢. 2.

Graf. ¢. 2: Jak ¢asto zvazujete odchod ze souasného zaméstnani?

0o

® a) Nepfemyslim o odchodu
® b) Odchod jsem zvazoval/a pouze jednou nebo dvakrat
® ¢) O odchodu premyslim casto

d) Jsem rozhodnuty/a odejit

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni (2023)

Svym zndmym by zaméstnavatele doporucilo celych 85 % respondentti viz graf €. 3.

Graf. ¢. 3: Doporucil/a byste sou¢asného zaméstnavatele svym zndmym?

®a) Ano ®=b)Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setfeni (2023)

Sebrana data z otazky ¢islo 2 a 3 opét vypovidaji, stejné¢ jako vysledky otazky €. 1, o

znacné pravdépodobnosti, Ze jsou zaméstnanci v praci spokojeni.
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V posledni otdzce tohoto oddilu byly zaméstnanci vyzvani k ohodnoceni své celkové
spokojenosti ve firm¢ udélenim znamky na Skéale od 1 do 5 (1 — nejvice spokojen, 5 —
nejméné spokojen), kde 16 respondentii svou spokojenost ohodnotilo jednic¢kou, 10
zameéstnanct dvojkou a jeden ¢islem 3. Primér spokojenosti vSech zaméstnancti dle dat

v tabulce ¢. 7 odpovida ¢islu 1.44.

Tabulka ¢. 7: Celkova spokojenost v zaméstnani

Hodnoceni Pocet
1 — velmi spokojen 16

2 — spokojen 10

3 — ani spokojen ani nespokojen 1

4 — nespokojen 0

5 — velmi nespokojen 0

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni (2023)

10.3. Oddil 3 — vyhodnoceni dilezitosti jednotlivych motivacnich
faktoru

Oddil ¢islo 3 je zaméfen na zjisténi dilezitosti jednotlivych motivacnich faktord. Pro
spravné pochopeni motiva¢niho profilu organizace je nutné znat, co md na motivaci

zaméstnancu dle jejich nazoru vliv a jak je tento vliv velky.

Tato Cast je feSena pomoci tabulky. Kazdy z faktorti v tabulce respondenti oznacovali
¢islem na Skale od 1 do 5. Pokud respondent oznacil faktor ¢islem 5, mysli si, Ze na jeho
motivaci nemd Zadny vliv. Naopak, pokud ptisoudil faktoru ¢islo 1, ma pocit, Ze je tento
motivaéni faktor velmi dilezity. Cislo 3 predstavuje neutralitu. Vysledna data Setfeni

tretiho oddilu ilustruje tabulka €. 8.

Tabulka €. 8: DulezZitost jednotlivych faktorii na motivaci respondentt

Velmi dulezity Velmi

Faktor nedulezity Primér
1 2 3 4 5

Dobré vztahy s kolegy 2 4 1 0 0 1,22
Ptistup pfimého
nadfizeného 17 8 2 0 0 1,44
Finan¢ni ohodnoceni
(mzda, pfiplatky, 15 11 1 0 0 1,48
odmeny)
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Pracovni napln

18 7 1 0 1 1,48
Zpétna vazba

11 12 2 1 1 1,85
Ptijemné pracovni
prostredi 15 6 1 3 2 1,93
Work-life balance
(rovnovaha 5 16 5 1 0 2,07
pracovniho a
profesniho zivota)
Jistota zaméstnani

12 7 3 3 2 2,11
Pochval ani

ochvala a uznani 4 9 9 { 4 270

Poves.t a prestiz ) 3 18 ) ) 2,96
organizace
Moznost vzdélavani a
profesniho rozvoje 3 9 6 3 6 3
Moznost kariérniho

1 4 4 10 8 3,74
rastu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni (2023)

Dle odpovédi respondentit byl vypocten pramér hodnoceni jednotlivych faktort, dle
kterého Ize setadit jednotlivé faktory od toho, ktery zaméstnance motivuje nejvice az po

ten, ktery zaméstnance motivuje nejméng.

Na prvnim misté¢ se dle odpovédi zaméstnanct umistil faktor ,,dobré vztahy s kolegy*,
kde vysledna znamka vysla na 1,22. Pro 22 respondentti je tento faktor velmi diilezity a
faktoru ud¢lili hodnocenti 1, 4 respondenti hodnotili ¢islem 2 a jeden tento faktor hodnoti

neutrdlné — Cislem 3. Zadny ze zaméstnanct tento faktor nepovazuje za nedulezity.

Velmi podobné vyslo celkové hodnoceni faktoru ,,pfistup pfimého nadiizeného®, ktery se
umistil na druhém misté a jeho primér ¢ita 1,44. Podobné byl ale ohodnocen i faktor na
misté tfetim s primérem 1,48 a jedna se o faktor ,,finan¢ni ohodnoceni®. Stejny primeér,
tedy 1,48 ma i1 faktor ,pracovni napli“. ,Pracovni napli“ spolecné s ,finanénim
ohodnocenim® tedy obsazuji tfeti pficku. Na rozdil od ,,finanéniho hodnoceni* se vSak

nasel jeden respondent, ktery ,,pracovni napli* povazuje za velmi nedileZitou.

Na ctvrté pricce se umistil faktor ,,zpétna vazba* (primér 1,85), na patém ,,piijemné
pracovni prostiedi® (primér 1,93), na Sestém ,,work-life balance* (primér 2,07), na

sedmém jistota zaméstnani (2,11) a na osmém pochvala a uznani (2,7).
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Nejméné zaméstnance motivuje faktor ,,moznost karierniho rastu®, ktery ziskal primér
3,74. Nejvice respondenti tento faktor ohodnotilo ¢islem 4 (10 respondenti), pétkou ho
oznacilo respondentd 8, 4 lidé povazuji faktor za neutralni, 4 hodnoti ¢islem 2 a pouze

pro jednoho zaméstnance je tento faktor velmi dilezity.

,2Moznost vzdélavani a rozvoje* je faktorem, ktery se umistil na pricce predposledni
s prumérem 3. Pokud se ale pozastavime nad bodovym ohodnocenim, mizeme si
vS§imnout, ze faktor ohodnotilo neutrdln¢ 6 respondentti. Na pravé stran¢ tedy mame 12
respondenttl, ktefi tento faktor povazuji za dtlezity (hodnoceni 1 a 2) a na strané levé
mame pouze 9, pro které je faktor nedtlezity (hodnoceni 4 a 5). Lze tedy tvrdit, Ze je
faktor pro motivaci skupiny také dilezity, 1 kdyZ skon€il na pfedposlednim misté a

prumérem se jevi neutralné.

Faktor, o kterém mtizeme dle vysledk jisté tvrdit, Ze ho respondenti vnimaji neutralng,
je faktor ,,povést a prestiz organizace®, ktery se s prumérem 2,96 umistil tésné¢ pred
,moznost vzdélavani a profesniho rozvoje*. V tomto ptipad¢ faktor hodnotilo neutralné
¢islem 3 celych 18 respondentt, pro 5 respondentl je dulezity (hodnoceni 1 a 2) a pro 4

respondenty je neduilezity (hodnoceni 4 a 5).

10.4. Oddil 4 — mzda, kariera a vzdélavani

Oddil ¢islo 4 je zaméfen na aktualni spokojenost zaméstnanci se mzdou, moznosti
kariérniho postupu a se vzdélavanim a moznosti se vzdélavat. Oddil obsahuje celkem 3

uzaviené otazky a jednu z Casti otevienou:

1. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

2. Myslite si, ze Vam soucasné zaméstnani umoziuje dostate¢né kariérné
postupovat?

3. Myslite si, Ze je potieba zajistit Skoleni, seminéfe ¢i kurzy castéji?

4. Je Vam v zamé&stnani umoznéno dale se vzdélavat? (Moznost studijniho

volna, placené jazykoveé kurzy atd.)

S vysi své mzdy je spokojeno 20 zaméstnanct, coZ je 74 %. Zaméstnanci, ktefi se svou
mzdou spokojeni nejsou byli v dotazniku vyzvani uvést ¢astku v K¢, o kterou by si
predstavovali svou mzdu v hrubém zakladu navysit. Jeden respondent by si pfal mzdu
navysit o 10 000 K¢, 1 o 7 000 K¢, 4 o 5 000 K¢ a jednomu by stacily navic 3 000 K¢&.

Vsichni respondenti, kteti by si prali vétsi mzdu, pracuji na pozici technika.
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Jedna se tedy o 7 technikt z 20, ktefi nejsou spokojeni se svou mzdou. Zajimavé také je,
ze se jedna o 6 techniki, ktefi jsou ve firme¢ zaméstndni 5-10 let a jeden vice nez 10 let.
Nad timto faktem by se dalo zamyslet a vérnym zaméstnanciim, ktefi ve firmé pracuji 5

a vice let, nabidnout zvySeni zakladni mzdy.

Vysledky druhé otdzky jsou zaznamenany v grafu ¢. 4. 22 zaméstnancu si mysli, ze jim
zameéstnavatel umoznuje dostateCné kariérn€ postupovat a 5 zaméstnanci zaskrtlo
odpovéd’ b, tedy spisSe ano. Co se tyce motivacniho faktoru ,,moznost kariérniho riistu®,
vime, ze v motivacnim profilu nasich zaméstnancti hral velmi malou roli. Dokonce se

umistil na poslednim misté ze vSech nabizenych motiva¢nich faktort.

Vysledky této otazky tedy nemusi nutné znamenat, ze zaméstnanci maji vyborné
moznosti kariérniho postupu, ale dulezité je, ze vSem zaméstnanciim alespon do jisté miry

tyto moznosti postacuji.

Graf. ¢. 4: Myslite si, Ze Vam soucasné zaméstnani umoziiuje dostatecné kariérné

postupovat?

" a) Ano = b) SpiSe ano c) Spise ne d) Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setfeni (2023)

Tteti otazka se v€nuje Skolenim, seminaiim a kurzim. Cilem je zjistit, zda zaméstnanci
povazuji momentalni mozZnosti profesniho vzdélavani, které firma poskytuje za
dostacujici.

Zameéstnanci, ktefi si mysli, Ze pocet Skoleni, seminaifti a kurzi dostacujici neni, jsou
pouze 3. Jedna se o manaZera, pani Ucetni a jednu administrativni pracovnici. Ostatni

oznacili odpoveéd’ b a mysli si, ze jejich pocet dostacujici je.
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Zajimavé je, ze technici a pfipravafi si mysli, Ze Skolenich je dostatek ale témét cela
kancelaf ma nazor odlisny. Otazkou je, zda na Skoleni nejsou casto vysilani pouze
ptipravafi a technici, a pracovnici kancelaie nejsou opomindni. Divodem by také mohl
byt fakt, ze pokud technik udé¢la u zakaznika néjakou chybu nebo n¢kde vznikne problém,
vedi to prvni pracovnici kancelare, ktefi tento problém i musi vyiesit. Mohou proto mit
pocit, ze by technici a pripravari méli na Skoleni chodit Castéji.

wvr oW

Posledni otazka ¢tvrtého oddilu mé nasledujici vyhodnoceni. 8 respondentti véri, ze je
jim umoznéno se dale vzdélavat (pt. jazykové kurzy, studijni volno), 15 respondentii
oznacilo odpovéd’ b — spiSe ano, a 4 oznacili odpovéd’ ¢ — spiSe ne. Odpoveéd’ d — ne

neoznacil zadny zaméstnanec viz graf €. 5.

Graf. €. 5: Je Vam v zaméstnani umoznéno dale se vzdélavat? (Moznost studijniho volna,

placené jazykové kurzy atd.)

®"a)Ano ®b)SpiSeano ®c)SpiSene =d)Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setfeni (2023)

10.5. Oddil 5 — pracovni napli a pracovni prostiedi

Dulezitym faktorem pro motivovanost zaméstnancli je obecné 1 pracovni naplil.
V motiva¢nim profilu nasi organizace se pracovni napli umistila na tfetim misté¢ mezi

danymi faktory. DilleZity je tento faktor tedy i pro zaméstnance nasi organizace.
Tento oddil obsahuje celkem 4 uzaviené otazky:

1. Jste spokojeni s Vasi pracovni naplni?
2. Myslite si, Ze je prace spravedlivé rozdélena?

3. Stresuje Vas Vase prace?
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4. Myslite si, ze pracujete v pfijemném pracovnim prostiedi? (Dostatek svétla,

dostatek pracovnich pomitcek a jejich dostate¢na kvalita atd.)

Se svou pracovni naplni je spokojeno 12 zaméstnanct, 13 je spiSe spokojeno a 2 jsou
spiSe nespokojeni. SpiSe nespokojeny se svou pracovni naplni je jeden technik a jeden
ptipravai. Zadny z respondenti neni s pracovni naplni vyloZené nespokojeny. Vzhledem

k dulezitosti tohoto faktoru se jedna o velmi pozitivni vysledek.

Co se pripravare tyce, bylo by vhodné zjistit, zda neni pieté¢zovan a zda vici druhému
piipravaii nema vice povinnosti ¢i nezastava vétsi podil prace. Divodi, proc se piipravar
citi spiSe nespokojeny se svou pracovni naplni vSak muize byt mnoho od riznych

pracovnich problémii az po problémy osobni.

Vhodné by mohlo byt tyto informace ziskat napiiklad formou osobniho rozhovoru.

N

Stejnym zplisobem je mozné fesit situaci i se spiSe nespokojenym technikem.

Problém u technika by mohl byt 1 naptiklad v nespravedlivé rozdélené praci. Pocit, Ze je
prace nespravedlivé rozdélena ma totiz 9 technikii a 6 si mysli, Ze je spiSe rozdélena
nespravedlivé nez spravedlivé viz tabulka ¢. 9. ManaZer a pani uklizeCka si vibec
nemysli, ze by prace mohla byt rozd€lena nespravedlivé. Odpoveéd’ ¢ — prace spise neni
rozdélena nespravedlive, oznacili 4 technici, oba ptipravaii, administrativni pracovnice a
pani Ucetni.

Tato situace by se méla feSit. Bylo by vhodné vyslechnout si namitky vSech
nespokojenych a zaroven porovnat soupisy vSech technikli v né¢jakém daném casovém
obdobi. ZkuSeni technici by naptiklad neméli byt trestani za to, Ze jsou zkuSeni a jejich
nemaji Sanci ziskat zkuSenosti, na starosti jim byvaji pfifazovany pouze mén¢ slozité
zakazky, které pro technika mohou zplsobit pocit monotdnnosti a nedostatecné divéry

ze strany zaméstnavatele.

Pozitivné 1ze hodnotit vysledky tfeti otazky tohoto oddilu. Pouze jednoho zaméstnance
jeho préce stresuje, a tim je pan manaZer. Nejedna se o pfili§ prekvapivy vysledek. Pozice
manazera je obecné velmi stresujici pracovni pozice. DalSim pracovnikem, kterého prace

stresuje, je pani ucetni.
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Pomoci by mohlo zaméstnani dal$iho clovéka na pozici asistenta, ktery by prebral nékteré

povinnosti pana manazera. Prevzit by mohl i ¢ast méné odborné agendy pani ucetni a

Pozitivné vysly i1 vysledky u ¢tvrté otazky. 20 respondentl si mysli, Ze jim organizace
nabizi pfijemné prostfedi pro praci a 7 ma pocit, ze prostiedi je vice piijemné nezli
nepiijemné. Zadny ze zaméstnancl tedy pracovni prostiedi nehodnoti Uplné negativné

ani spiSe negativné. Pfijemné pracovni prostiedi je motivatorem pro 21 pracovnikl z 27

a je faktorem, ktery se umistil na patém miste.
Data z otdzek 1 az 4 jsou vyhodnocena v tabulce Cislo 9.

Tabulka ¢. 9: Vysledky otazek 1 az 4 patého oddilu

Ano (a) Spise ano (b) | SpiSe ne (c) | Ne (d)
Jste spokojeni s Vasi

12 13 2 0
pracovni naplni?
Myslite si, Ze je prace

i’ _ =P 9 6 10 2

spravedlive rozdélena?
Stresuje Vas Vase prace? 1 1 9 16
Myslite si, Ze pracujete v
pfijemném pracovnim
prostiedi? (Dostatek svétla,

20 7 0 0
dostatek pracovnich pomtcek
a jejich dostatec¢na kvalita
atd.)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setfeni (2023)

10.6. Oddil 6 — atmosféra na pracovisti a pristup nadfrizeného
Vysledky tohoto oddilu jsou pro nasi analyzu opravdu diilezité. Atmosféra na pracovisti
je faktorem, ktery v motivaénim profilu nasi organizace hraje nejvyznamngjsi roli.

Ptistup nadfizeného je hned na misté druhém.
V Sestém oddilu nalezneme 5 uzavienych otazek:

1. Vladne na Vasem pracovisti dobra atmosféra?
2. Oznacil/a byste své kolegy za své pratele?

3. Jak casto ziskavate zpétnou vazbu od svého nadiizené¢ho?
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4. Myslite si, ze Vas nadiizeny dostatecné chvali?
5. Jak hodnotite pfistup VaSeho nadiizené¢ho ke svym podiizenym? Ohodnot'te
prosim Vasi spokojenost na Skale od 1 do 5. (1 — velmi spokojen/a, 5 — velmi

nespokojena)

Pomoci prvni otazky, ktera na respondenty ¢ekala pfi vypliovani Sestého oddilu, jsme se
chtéli dozvédét, jak zaméstnanci hodnoti atmosféru na pracovisti. Tu kazdy z respondentti
hodnoti kladné — 22 respondentti ji hodnoti ptimo kladné a 5 spiSe kladné. Negativné

naladu na pracovisti nehodnoti Zadny respondent viz graf ¢. 6.

Graf. ¢. 6: Vladne na Vasem pracovisti dobra atmosféra?

0o

®ma) Ano ®Db)SpiSeano =c)SpiSene =d)Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni (2023)

Graf. ¢. 7: Oznacil/a byste své kolegy za své pratele?

0o

®"a)Ano ®b)SpiSeano ®c)SpiSene =d)Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setieni (2023)

Po shlédnuti vysledkii minulé otazky se nejevi prekvapivé ani vysledky otdzky druhé
(graf ¢islo 7), kde jsme se dotazovanych ptali, zda své kolegy povazuji za pratele. Celych
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24 zaméstnancii kolegy za své pratele povazuje a 3 je spiSe za pratele povazuji, nez
nepovazuji. Tyto vysledky naznacuji, Ze zaméstnanci maji z hlediska kolektivu perfektni

podminky pro to, aby se citili motivovani a dlouhodob¢ dosahovali cilti spole¢nosti.

Jak casto je zaméstnancim poskytnuta zpétnd vazba v této organizaci a zda jsou
dostatecn¢ chvaleni, prozradi odpovédi na tieti a Ctvrtou otdzku viz graf ¢. 8 a 9.

Dulezitost zpétné vazby jiz byla rozebrana v 5. kapitole.

Pét zaméstnanct si mysli, Ze zpétnou vazbu nedostavaji nikdy. Jednd se o 4 techniky a
uklizecku. DalSich 16 zaméstnancii ma pocit, Ze zpétnou vazbu dostanou malokdy. Mezi
nimi je 15 technik®l a pani ucetni. Obc¢as dostava zpétnou vazbu zbyvajici technik, oba
ptipravafi a jedna z administrativnich pracovnic. Pocit, ze dostavaji zp&tnou vazbu Casto

potom ma pouze jedna administrativni pracovnice a manazer viz graf €. 8.

Manazer je podfizeny pouze majiteli firmy, se kterym konzultuje veskera dilezita
rozhodnuti v organizaci. Zpétnou vazbu tedy Casto pravdépodobné opravdu dostava.
VSsichni ostatni zaméstnanci jsou piimo podiizeni manazerovi, ktery by mél poskytovat

zpétnou vazbu ostatnim zaméstnanctim.

Graf. ¢. 8: Jak Casto ziskavate zpétnou vazbu od svého nadiizen¢ho?

16

a) Nikdy =b) Malokdy =c)Obgas = d) Casto
Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkd dotaznikového Setfeni (2023)

Se zpétnou vazbou tzce souvisi 1 uméni vyzdvihnout Gspéchy zaméstnance a vhodnym

zpiisobem pochvalit. V grafu €. 9 jsou vysledky Etvrté otazky.

Zadny zaméstnanec si nemysli, Ze je dostatecné chvalen za odvedenou praci a pouze dva
si mysli, Ze jsou spiSe chvéleni, neZ nechvaleni. Celych 17 respondentt tvrdi, ze spiSe

chvéleni nejsou a 8 si mysli, Ze chvéleni opravdu nejsou.
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Potieba pochvaly a uznani je faktorem, ktery se sice v dilezitosti pro motivovanost
zam&stnancll umistil az na 9. mist¢ ze 12, dalezity vSak je pro téméf polovinu

zameéstnanct (13).

Graf. ¢. 9: Myslite si, Ze Vas nadtizeny dostate¢né chvali?

17

a) Ano ®Db) SpiSe ano c) Spise ne d) Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni (2023)

V posledni otdzce byli respondenti vyzvani k oznamkovani pfistupu svého nadtizeného
k podfizenym zameéstnancim viz hodnoty v tabulce ¢. 10. Hodnoceni 1 znamena, Ze
zamestnanec je velmi spokojen, hodnoceni 2 znaci spiSe spokojenost nez nespokojenost,
hodnoceni 3 je neutralni, hodnoceni 4 znac¢i spiSe nespokojenost nez spokojenost a

hodnoceni 5 znamena iplnou nespokojenost.

Tabulka ¢. 10: Jak hodnotite pfistup Vaseho nadiizen¢ho ke svym podiizenym?

Ohodnotte prosim Vasi spokojenost na skale od 1 do 5. (1 — velmi spokojen/a, 5 — velmi

nespokojena)
Hodnoceni | 1 2 3 4 5
Pocet 10 13 3 1 0

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Seteni (2023)

Primér hodnoceni vSech zaméstnancii ma hodnotu piiblizné 1,81. Vysledek je tedy
nadprimérny. Hodnoceni 4 bylo udéleno jednim technikem a hodnoceni 3 udélil jeden

piipravar a dva technici. Ostatni zaméstnanci hodnotili ¢islem 1 ¢i 2.

Vzhledem k tomu, Ze vysledky nedopadly v oblasti hodnoceni zaméstnancii zrovna na
vybornou, bylo by dobré vypracovat formular pro hodnoceni zaméstnanci a s kazdym ze

zaméstnancl podniknout za urcité ¢asové obdobi osobni rozhovor. Pii ném by méla byt
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prodiskutovana zpétna vazba nadfizeného k praci zaméstnance a mimo jiné také zpétna

vazba zaméstnance k praci nadiizeného.

10.7. Oddil 7 — stabilita zaméstnani a povést organizace

Sedmy oddil ma za tikol zhodnotit, zda zaméstnanci povazuji organizaci za stabilniho

zameéstnavatele a jak hodnoti jeji povést.

Zaméstnanci byli tdzani na tii otazky:

1.
2.

Povazujete Vase zaméstnani za stabilni?
Bojite se, ze byste mohl/a dostat v blizké dob& vypoved™?
Povazujete svého zaméstnavatele za prestizni organizaci s dobrou povésti?

Dle vysledki dotaznikového Setfeni se nenaSel nikdo, kdo by
zam¢stnavatele oznacil jako nestabilniho, 13 zaméstnanci si mysli, Ze
zaméstnavatel je spiSe stabilni a 14 zaméstnavatele hodnoti jako jisté stabilniho.
Z4dny ze zaméstnancll ani nema strach, Ze by je v blizké dob&é mohla &ekat
vypovéd. Vysledky otazky Cislo 1 a 2 zobrazuje graf ¢. 10a 11.

Pfesto, ze se jistota zaméstnani neumistila na pifednich piickach
motivacnich faktort, které nejvice zaméstnance motivuji, je obecné pro

zaméstnance dilezita. Pokud by zaméstnanci organizaci vyhodnotili jako

nestabilni, bylo by nutné situaci fesit.

Graf. ¢. 10: Povazujete VaSe zaméstnani za stabilni?

0o

®a) Ano ®b) SpiSe ano c) Spise ne d) Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledki dotaznikového Setfeni (2023)
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Graf. ¢. 11: Bojite se, ze byste mohl/a dostat v blizké dobé vypoveéd'?

0o

18

®ma) Ano ®b)SpiSeano =c)SpiSene =d)Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni (2023)

Posledni otazka sedmého oddilu, fesila otazku povésti organizace. Pravdou je, Ze se
také jednd o otazku, kde se zaméstnanci shodovali snad nejmén¢ a jejich odpovédi
jsou rozprostfeny vice méné rovnomérné mezi vSechny moznosti viz graf ¢. 12.
Pti¢inou by mohlo byt, Ze se jedna o otazku velice subjektivni. Divodl vSak miize

byt vicero.

Vzhledem k tomu, Ze se motivacéni faktor ,,povést a prestiz organizace” umistil na
9
jednom z poslednich mist v motivacnim profilu organizace, neni se jim nutné dale

podrobné zaobirat.

Graf. ¢. 12: PovaZujete svého zaméstnavatele za prestizni organizaci s dobrou

povesti?

®"a) Ano =b)SpiSeano =c)SpiSene =d)Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkd dotaznikového Setfeni (2023)

53



10.8. Oddil 8 — benefity

Osmy zavérecny oddil je jiz zaméfen na benefity samotné.

Prvni otdzka obsahuje tabulku, ve které jsou respondenti vyzvani k ohodnoceni vsech
benefitl, které jejich zaméstnavatel nabizi v souc¢asné dobé&. Cilem je zjistit, které vyhody
jsou pro zameéstnance dulezité. Dale také, zda se v motivaénim programu nenachazi

benefity, které jsou zbytecné.

Souhrn hodnoceni v§ech zaméstnancii je v tabulce €. 11. Jednotlivé benefity jsou sefazeny

dle priméru jejich dalezitosti pro vSechny respondenty.

Tabulka ¢. 11: Hodnoceni stavajicich benefiti respondenty

Benefit Velmi dilezity Velmi nedulezity
1 2 3 4 5

Prumeér

Tyden dovolené
13 10 2 2 0 1,74
navic

Vanoc¢ni bonus 5 18 3 1 0 2

MozZnost prace
prescas

‘ 7 13 2 1 4 2,33
(odpovidaji pouze

technici)

Odmeéna za

veérnost a odména
- _ 3 8 12 3 1 2,67
pfi Zivotnim ¢i

pracovnim jubileu

Auto 1
k soukromym 2 4 5 13 3 3,41

ucelim

Sleva na firemni
0 4 2 14 7 3,89

produkty

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkd dotaznikového Setfeni (2023)

vvvvvv

benefitem tyden dovolené navic, ktery je velmi dilezity pro 13 zaméstnancti a pro 10 je
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dilezity. Nedulezity je pouze pro dva ze zaméstnancli a za velmi nedulezity neni

povazovan nikym.

Na druhém misté dle priméru se umistil vanocni bonus. Ten je dilezity pro 23
respondenttl, z ¢ehoZz pro 5 z nich je dilezity velmi. Tti respondenti ho hodnoti neutralné
a pro jednoho neni dulezity. Velmi nedulezity neni tento bonus opét pro zadného

zameéstnance.

Jako tteti se umistil bonus ,,moZnost prace presCas®, ktery je velmi dillezity pro sedm
respondentll — vSichni pracuji na pozici technika. Pro dalSich 13 respondentl je tento
benefit dlleZity, 2 respondenti ho vnimaji neutralné, pro 1 je nedilezity a pro 4 je velmi

nedilezity.

Odmeéna za vernost a pifi zivotnim jubileu se umistila na misté¢ Ctvrtém. Nejvice
respondent hodnotilo tento benefit trojkou — neutralné. Pro jedenact zaméstnanci je
benefit diillezity nebo spiSe nedtilezity a 4 ho hodnoti jako spiSe neduilezity nebo velmi
nedilezity.

Auto k vyuzivani i pro soukromé ucely je druhy nejméné oblibeny benefit. Jeho pramér
¢itd 3,41. Pro 13 zaméstnanct je tento benefit nedulezity a pro 3 je velmi nedilezity.

Neutralné se k tomuto benefitu stavi 5 zaméstnancti a pouze pro Sest zaméstnanct je to

benefit dilezity nebo velmi dilezity.

Na poslednim misté v oblibenosti u zaméstnancti vysSel benefit ,sleva na firemni
produkty®. Ten za velmi dualezity nepovazuje nikdo. 4 ho hodnoti za dulezity a 2 se
k nému stavi neutralné. SpiSe nedullezity je pro 14 respondentii a pro sedm je nedllezity

velmi.

V druhé¢ otazce respondenti zaSkrtavaji z vy¢tu moznych benefit prave ty benefity, které
by si velmi prali, ale jejich organizace je momentalné nenabizi. Zhodnoceni jejich

odpovédi odpovida grafu €. 13.
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Graf ¢. 13: Zhodnoceni benefitl, které organizace momentalné nenabizi

Piispévek na stravu

Poukézky na sport, cestovani, wellness
atd. (napf. program Multisport)

Prispévek na penzijni ptipojisténi

Finan¢ni odména (napt. za dobie
odvedenou praci)

Nadstandartni zdravotni péce

Flexibilni pracovni doba

o

2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

B Pocet respondentti

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledkt dotaznikového Setieni (2023)

Benefit, ktery by si respondenti piali nejvice, je prispévek na stravovani. V dotazniku ho
oznacilo 19 zaméstnanci, tj. 70 %. Druhym nejvice zddanym benefitem jsou poukazky
na sport, cestovani, wellness jako je napiiklad program Multisport. Ten si pieje 17
zaméstnancl. Na tfetim misté se umistil ptispévek na penzijni ptipojisténi, ktery by rado

10 zaméstnancu.

Finan¢ni odménu zaskrtlo 5 zaméstnancti, 3 respondenti by radi nadstandartni zdravotni

péci a 2 flexibilni pracovni dobu. Flexibilni pracovni dobu by si pfdl manazer a Gcetni.

ZavéreCna otazka osmého oddilu, a zaroven také zavérecna otazka naseho dotaznikového
Setfeni je otazka Cislo 3. Nejedna se tedy pifimo o otazku, ale o prostor, kam respondenti
méli mozZnost napsat jakékoliv pfipominky a samoziejmé se také jednalo o prostor na

mozné névrhy.

U vSech 27 dotaznikl bohuZzel ziistala posledni otdzka nevyplnéna.



11. Celkové zhodnoceni soucasného motiva¢niho

programu

Soucasny motivacni program organizace 1ze zhodnotit viceméné kladné. Dle odpovédi ve
druhém oddilu, ktery se vénoval celkové spokojenosti zaméstnancii, je mozné fici, ze jsou
zameéstnanci ve firmé spokojeni. Jejich pracovni poméry z velké vétsiny trvaji déle nez 5
let a zaméstnanci ani nepfemysli, Ze by ze zaméstnani odesli. Pres 85 % zaméstnanci by

svého zaméstnavatele dokonce doporucilo svym znamym.

Nejvice zaméstnance firmy Karel Hranicka motivuji dobré vztahy s kolegy, pfistup
pifimého nadfizeného, finan¢ni ohodnoceni a také pracovni naplin. Je tedy skvélym
vysledkem, Ze se svou mzdou je spokojeno 74 % zaméstnanct, s pracovni naplni 92,6 %
zaméstnancl a pristup nadfizeného zaméstnanci hodnoti nadprimérné. Atmosféra na
pracovisti je také hodnocena kladné, zaméstnanci se dokonce vzajemné povazuji za

pratele.

Co naopak zaméstnance motivuje nejméné, je povest a prestiz organizace, moznost
vzdélavani a profesniho rozvoje a moznost kariérniho postupu, kterd se umistila na uplné

poslednim mist¢.

Kladn€ neni mozné hodnotit pouze nékteré aspekty pfistupu nadiizeného ke svym
podiizenym. Problém ale neni pfimo v celkovém pfistupu nadiizeného ke svym
podiizenym, ten totiz zameéstnanci hodnotili velmi nadprimérné (prumér 1,81), ale
v mnozstvi zpétné vazby, kterou jim nadiizeny poskytuje. Téméf 75 % zaméstnanct totiz
tvrdi, Ze zpétnou vazbu dostavaji malokdy ¢i nikdy. Druhym problémem je pocit

zaméstnanci, ze za odvedenou préci nejsou dostate¢né chvaleni.

vvvvvv

navic, vanocni bonus a moznost prace piescas. Nejméné oblibenym soucasnym benefitem
je Sleva na firemni produkty. Co se potom tyce benefitil, které organizace zaméstnancim
nenabizi, stali by zaméstnanci nejvice o piispévek na stravu, poukazky na sport, cestovani

¢i wellness a piispévek na penzijni pfipojisténi.

57



12. Navrhy pro zlepSeni stavajiciho motivacniho
programu

12.1. Hodnoceni pracovniki
Prvnim navrhem pro vylepSeni stdvajictho motivaéniho programu je systém pro
pravidelné hodnoceni pracovnikii. Ten by bylo vhodné zavést v souvislosti s odpovéd'mi
dotazovanych v Sestém oddilu — zaméstnanci maji pocit, Ze nedostavaji dostateCnou

zpétnou vazbu a mysli si, Ze je nadfizeny malo chvali za dobfe odvedenou praci.

Hodnoceni pracovnikli bude probihat mezi ¢tyfma o¢ima pouze mezi hodnotitelem a
danym zaméstnancem minimalné jednou za 6 mésiclt. V pfipadé potfeby mize byt

provedeno hodnoceni s nékterymi zaméstnanci v kratSich intervalech.

Hodnoceni administrativnich pracovnic a ucetni by v tomto nadvrhu bylo v kompetencich
manazera. Hodnoceni technikii a pfipravait by potom meély na starosti administrativni

pracovnice, které by se o zaméstnance délily rovnym dilem.

Jelikoz dosud zadné takova hodnoceni v organizaci neprobihala, je nutné v prvé fadé

vypracovat hodnotici formulaf viz tabulka 12.

Tabulka ¢. 12: Hodnotici formular

Hodnotici formular zaméstnancu

Jméno zaméstnance: Datum schiizky:

Pozice zaméstnance: Hodnocené obdobi:

Uspéchy zaméstnance v hodnoceném Kritika k zaméstnanci v hodnoceném
obdobi: obdobi:
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Navrhy zaméstnance: Zpétna vazba zaméstnance

k nadiizenému:

Zavéry rozhovoru:

Podpis hodnotitele: Podpis zaméstnance:

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Pfi rozhovoru se zaméstnancem musi hodnotitel nejprve vyzdvihnout jeho uspéchy
v hodnoceném obdobi. Nasledn¢, pokud je potteba, méla by od hodnotitele probéhnout
objektivni kritika. Hodnotitel by se mél nasledné¢ vénovat navrhim zaméstnance a

vyslechnout si zpétnou vazbu.

vvvvvv

Zamgéstnanec by mél mit moznost do formulare nahlédnout a sviij souhlas s formulafem

stvrdit svym podpisem. Podepsat by se m¢l nasledné 1 hodnotitel.

12.2. Prispévek na stravu

Benefitem, ktery si dle osmého oddilu dotaznikového Setieni zaméstnanci pieji nejvice,

je ptispévek na stravu.

Po zhodnoceni rGznych poskytovatelli stravenek se nejvyhodnéji jevi stravenky
spole¢nosti NaSe stravenka, jelikoz pro zaméstnavatele nevznikaji Zadné dalsi naklady
jako je naptiklad provize pro poskytovatele. Nase stravenka momentélné nabizi pies 649

restauraci a obchodt s potravinami, kde zaméstnanci mohou stravenky uplatnit.

Stravenky jsou dle zdkona o dani z pfijmu osvobozeny od zdanéni a odvodl zdravotniho
a socidlniho pojisténi. Zaméstnavatel si zarovenn muize uplatnit ndklad do vyse 55 % celé
stravenky. To je také ¢astka, kterou zaméstnavatel z ceny stravenky zaméstnanci zaplati.
Zbylych 45 % si bude hradit sdm zaméstnanec a vyuctovano mu to bude kazdy mésic ve
vyplatni pasce.
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Nérok na jeden kus stravenky v hodnoté 150 K¢ bude mit zaméstnanec za kazdy den, kdy
dorazi do prace a odpracuje minimaln¢ 4 hodiny. Pro zaméstnavatele to bude znamenat
naklad 82,5 K¢ na jednoho zaméstnance za jeden den. Celkové tedy jeden den

zameéstnavatele vyjde pfi poctu 27 zaméstnanct na 2227,5 K¢.

12.3. Karta Multisport
Zamgéstnanci také méli velky zajem o poukazky na sport, cestovani a wellness. Poskytnuti

tohoto benefitu bude feSeno pomoci karty Multisport.

Poskytovatel Multisport pozaduje poplatek 1500 Ké/mésic za jednu takovouto
zameéstnaneckou kartu. Princip thrady ndkladt by byl podobny jako u stravenek, ¢ast
nakladii bude hradit zamé&stnavatel a ¢ast sam zaméstnanec. Céstka bude zaméstnanci

stejn€ jako u stravenek srazena ze mzdy.

Zamg¢stnanci budou mit k dispozici celkem 3 typy karet — pro sebe, 1 dospélého ¢loveka
mimo organizaci (doprovodna karta) a maximalné 3 détské karty. Tabulka €. 13 obsahuje

castky uhrad pro zaméstnavatele a zaméstnance u vSech typt karet.

Tabulka ¢. 13: Typy Multisport karet a jejich uhrady

Typ karty Uhrada zaméstnavatelem | Uhrada zaméstnancem

v K¢/mésic v K¢/mésic
Zameéstnanecka karta 1000 500
Doprovodna karta 750 750
Détska karta 1250 250

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Tento benefit bude pro zaméstnavatele piedstavovat mésicné vydaj v minimalni vysi
27 000 K¢ (27 zaméstnaneckych karet) a maximalné 148 500 K¢ (27 zaméstnaneckych
karet, 27 doprovodnych karet a 81 détskych karet). Vyuziti vSech karet je ale velice

nepravdépodobné.

12.4. Prispévek na penzijni pripojiSténi
Poslednim navrhovanym vylepSenim je ptispévek na penzijni pfipojisténi ve vysi 500 K&
mésicné za jednoho zaméstnance. Pokud si tedy zaméstnanec sjedna penzijni ptipojisténi
a zamé&stnavateli doloZi potfebné dokumenty, bude mu na n¢j kazdy mésic zaméstnavatel

zasilat ¢astku 500 K¢.
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Pokud zaméstnanec na penzijni pfipojiSténi spofit sam ¢astku 1000 K& mési¢né, ziska

jesté od statu mésicni prispévek ve vysi 230 K&. Tyto udaje jsou platné v roce 2023.

Pokud by tohoto benefitu vyuzil kazdy ze zaméstnancli, znamenalo by to naklad pro
zameéstnavatele ve vysi 13 500 K¢ mésicné. Tento benefit, stejné jako stravenky a karty

Multisport, by byl v agendach administrativnich pracovnic.
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13. Zhodnoceni prinosi navrhovanych zmén

Osobni rozhovor umoznuje zaméstnanciim ziskat zpétnou vazbu ohledné svého vykonu.
Pozitivni zpétnd vazba a uznani potom zvysuji motivaci a pocit ocenéni. Rozhovor muize
zaméstnancim pomoci identifikovat silné stranky a objevit oblasti, na kterych by bylo
vhodné zapracovat. Zaméstnanec bude také 1épe rozumét svym povinnostem a rolim ve
spolecnosti. V neposledni tfadé mulze tento rozhovor zaméstnancim dodat pocit

dulezitosti.

Hodnotitelim mohou rozhovory umoZnit Iépe porozumét potiebdm a pfanim

zaméstnanci, coZ vede k lepSimu vedeni a fizeni tymu.

Stravenky jsou benefitem, ktery muze pfispét k celkové spokojenosti a motivaci
zamestnancu, uSetii jim penize, ale také podpofti zdravé stravovaci navyky. Zaméstnanci
také jisté oceni moznost vyuzivani riznych sportovnich, wellness a kulturnich aktivit, coz
muze piispét ke zlepSeni jejich fyzického zdravi a celkové pohody. Multisport karta mize
také naptiklad podpofit organizaci v ti€astnéni se firemnich sportovnich turnaji, soutézi

nebo tymovych aktivit.

Prvni otazka ¢tvrtého oddilu dotazniku fesila spokojenost zaméstnanct s vysi mzdy, se
kterou nebylo spokojeno 7 technikii. Ti si primérné ptali o 5 714 K¢ hrubého vice. Pokud
technik vyuziji vSech zminénych benefitl, tj. stravenky, vSechny Multisport karty a
prispé€vek na penzijni ptipojisténi, piijde si kazdy mésic ptiblizné o 7 732,5 K¢ v Cistém
navic (pokud pocitame s 21 pracovnimi dny v meésici). Lze tedy fici, ze navrhovany

benefit program fesi 1 tento problém.
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Zavér

Cilem této prace bylo zhodnoceni pfinostt motiva¢niho programu firmy Karel Hrani¢ka
a vytvoreni navrhu pro jeho vylepSeni. Vysledné navrhy méli byt nasledné zhodnoceny
z hlediska jejich moznych piinost pro podnik.

A

V prvnich nekolika kapitolach byla zpracovana tivodni teoreticka cast bakalaiské prace.
Vysvétleny byly dilezité pojmy k feSenému tématu jako naptiklad motivy, proces
motivace, zdroje motivace ¢i motivacni profil. Zminén byl vztah mezi motivaci a

vykonem a nékteré ze znamych motivacnich teorii.

Kapitola ¢tvrta, patd a Sestd jsou kapitolami, které se jiz podrobnéji vénovaly motivaci
zaméstnancl. Zahrnuji metody zkoumani motivace a spokojenosti zameéstnancd,

moznosti ovlivilovani pracovni motivace a pojem motivacni program.

Déle byl charakterizovan vybrany podnikatelsky subjekt. Ten byl dadle zanalyzovan
z hlediska teSeného tématu bakalafské prace. Rozebrana byla soucasna praxe
v odménovani zameéstnancii, hmotné odmeény, obsah prace, pracovni podminky a
pracovni rezim. Samotna analyza stavajiciho motivacniho profilu probéhla formou
rozhovort s administrativni pracovnici pani Mathejzikovou a za pomoci dotaznikového

Setreni.

Dle zhodnoceni vysledki analyzy bylo navrZzeno nékolik doporuceni na zmény v
motivacniho programu, které by organizaci mohly pozitivné piispét v oblasti motivace a
spokojenosti zaméstnancli. Prvni zménou bylo nové zavedené hodnoceni pracovniki.
Dale se jednalo o pfispévek na stravu, ptispévek na kulturu, sport a wellness (Multisport
karta) a o ptispévek na penzijni ptipojiSténi. Dané navrhy byly zavérem i zhodnoceny

z hlediska jejich ptfinosu pro organizaci.

Cile bakalaiské prace lze povazovat za naplnéné.
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Priloha A: Dotaznik
Vézena pani, Vazeny pane,

mé jméno je Karolina Hrdonkova a jsem studentkou 3. roc¢niku fakulty ekonomické
Zapadoceské fakulty v Plzni. Ve své bakalaiské praci se zabyvam tématem posouzeni

motivacniho programu v podniku Karel Hranicka.

Prosim Vas o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery slouzi pro zpracovani praktické
¢asti me prace. Vyplnény dotaznik prosim odevzdejte do pond¢li 1. 5. 2023 do kancelaie

pani Mathejzikové.

Vsechny Vase odpovédi budou pouzity vyhradné k akademickym ucelim spojenym

s touto bakalatskou praci.
Dé&kuji za spolupraci!

Karolina Hrdonkova

Oddil 1

1. Jaké je Vase pohlavi?
a. Muz
b. Zena

2. Do které vékové skupiny spadate?

a. 15-19
b. 20-29
c. 30-39
d. 4049
e. 50-59
f. 60 avice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a. Zakladni
b. Stfedni s vyucnim listem

c. Stfedni s maturitou

e

Vyssi odborné
e. Vysokoskolské
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4. Jaka je VasSe pracovni pozice?

a.
b.
c.
d.
e.
f.

0Oddil 2

1.

Technik

Ptipravar

Administrativni pracovnik
Ucetni

Uklizecka

Manazer

Jak dlouho trvd Vas pracovni pomér ve firmé?

a.
b.
C.

d.

Méné nez 2 roky
2-5 let
5-10 let

Vice nez 10 let

2. Jak casto zvazujete odchod ze soucasného zaméstnani?

a.
b.
C.

d.

Nepremyslim o odchodu
Odchod jsem zvazoval/a pouze jednou nebo dvakrat
O odchodu pfemyslim Casto

Jsem rozhodnuty/a odejit

3. Doporucil/a byste sou¢asného zaméstnavatele svym znamym?

a.

b.

Ano
Ne

4. Jste vsouCasném zaméstnani celkové spokojen/a? Ohodnotte prosim Vasi

spokojenost na Skéle od 1 do 5. (1 — velmi spokojen/a, 5 — velmi nespokojena)

Oddil 3

1.

V tabulce prosim ohodnot’te, jak jsou pro Vas dtlezité nasledujici faktory — v jaké miie

Vés dany faktor motivuje.

Faktor

Velmi dilezity Velmi
nedulezity

1 2 3 4 5




Finan¢ni ohodnoceni
(mzda, ptiplatky,

odmeény)

Moznost kariérniho rastu

Moznost vzdélavani a

profesniho rozvoje

Pracovni napln

Dobré vztahy s kolegy

Zpétna vazba

Ptistup pfimého

nadfizeného

Pochvala a uznani

Jistota zaméstnani

Pfijemné pracovni
prostredi

Work-life balance

(rovnovaha pracovniho a

profesniho Zivota)

Povést a prestiz

organizace

Oddil 4

1. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?
a. Ano, vyse mzdy odpovida mému ocekavani
b. Ne, predstavoval/a bych si vy$$i mzdu. (Prosim uved'te o kolik K& hrubého
byste si predstavoval/a zvyseni mzdy)
2. Myslite si, Ze Vam soucasné zaméstnani umoziuje dostatené kariérné
postupovat?
a. Ano
b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne
3. Myslite si, Ze je potieba zajistit Skoleni, seminéfe ¢i kurzy ¢astéji?

a. Ano



b. Ne
4. Je Vam v zaméstnadni umoznéno dale se vzdelavat? (Moznost studijniho
volna, placené jazykové kurzy atd.)
a. Ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne

d. Ne
0ddil 5

1. Jste spokojeni s Vasi pracovni naplni?
a. Ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne
2. Myslite si, Ze je prace spravedlivé rozdélena?
a. Ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne
3. Stresuje Vas Vase prace?
a. Ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne
4. Myslite si, Ze pracujete v pfijemném pracovnim prostiedi? (Dostatek svétla,
dostatek pracovnich pomiicek a jejich dostate¢na kvalita atd.)
a. Ano
b. SpiSe ano
c. SpiSe ne

d. Ne
0Oddil 6

1. Vladne na Vasem pracovisti dobra atmosféra?

a. Ano



b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne
2. Oznacil/a byste své kolegy za své pratele?
a. Ano

b. Spise ano

c. SpiSe ne
d. Ne
3. Jak cCasto ziskavate zpétnou vazbu od svého nadiizen¢ho?
a. Nikdy
b. Malokdy
c. Obcas
d. Casto

4. Myslite si, Ze Vas nadfizeny dostate¢né chvali?
a. Ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne
5. Jak hodnotite pfistup Vaseho nadfizeného ke svym podiizenym? Ohodnot’te
prosim Vasi spokojenost na Skdle od 1 do 5. (1 — velmi spokojen/a, 5 — velmi

nespokojena)

Oddil 7

1. Povazujete VaSe zamé&stnani za stabilni?
a. Ano
b. SpisSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne
2. Bojite se, Ze byste mohl/a dostat v blizké dobé vypovéd?
a. Ano
b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne

3. Povazujete svého zamé&stnavatele za prestizni organizaci s dobrou poveésti?



a. Ano

b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne

Oddil 8

1. 'V nésledujici tabulce najdete vycet benefitii, které Vase organizace poskytuje.
Ohodnot’te prosim kaZdou z aktivit na Skale od 1 do 5 podle toho, jak moc je pro

Vas dany benefit dilezity:

Benefit Velmi dilezity Velmi
nedulezity
1 2 3 4 5

MozZnost prace prescas

Vanoc¢ni bonus

Sleva na firemni

produkty

Tyden dovolené navic

Auto 1 k soukromym

ucelum

Odmeéna za vérnost a
odména pii zivotnim ¢i

pracovnim jubileu

2. V nasledujici tabulce najdete vycet benefiti, které Vase organizace v soucasné
dobé& neposkytuje. Oznacte prosim ty benefity, o které byste mél/a opravdu

velky zajem.

Flexibilni pracovni doba o

Prispévek na penzijni pfipojisténi o

Poukézky na sport, cestovani, wellness atd. (napf. program | O

Multisport)

Finan¢ni odména (napft. za dobte odvedenou praci) m




Prispévek na stravu m

Nadstandartni zdravotni péce i

3. Tento prostor milZete vyuzit na Vase pfipadné navrhy a ptipominky.




Abstrakt

HRDONKOVA, Karolina. Posouzeni piinosit motivacniho programu v podniku

[Bakalarska prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: motivace, pracovni motivace, motivacni program, ovliviiovani, pracovni

vykon

PtedloZena bakalafska prace je zaméfena na posouzeni motivaéniho programu firmy
Karel Hranicka. Pomoci odborné literatury byly popsany dulezité pojmy motivace, byl
rozebrdn vztah mezi motivaci a vykonem. Dale price pojedndva o mozZnostech

ovliviiovani zaméstnancii, motivacnim programu a jeho tvorbg¢.

Nésledné byla pfedstavena firma Karel HraniCka a provedena byla i analyza jejiho
soucasného motivacniho programu. Na zéklad¢ této analyzy bylo vytvofeno dotaznikové
Setfeni, dle kterého bylo moZné zhodnotit pozitiva a negativa tohoto programu. Diky
tomuto zhodnoceni bylo nakonec mozné navrhnout v soucasném motiva¢nim programu

zmény a posoudit je z hlediska preferenci zaméstnancu.

Hlavnim vystupem této prace je motivacni program, ktery bude 1épe korespondovat

s motiva¢nim profilem zaméstnanci firmy Karel Hranicka.



Abstract

HRDONKOVA, Karolina. Assessment of benefits of motivation program in a company
[Bachelor Thesis, University of West Bohemia].

Key words: motivation, workplace motivation, motivation program, influencing

employees, work performance

The submitted thesis is focused on assessing the benefits of a motivation program at Karel
Hranicka Company. This thesis describes important concepts of motivation and analyzes
the relationship between motivation and performance. Furthermore, the work discusses
the possibilities of influencing employees and describes the motivational program and its

creation in general.

Subsequently, the Karel Hranicka Company was introduced, and an analysis of its current
motivational program was also carried out. Based on this analysis, a questionnaire survey
was developed, allowing for the evaluation of the positives and negatives of this program.
Thanks to this evaluation, it was finally possible to propose changes to the current

motivational program and assess them in terms of employee preferences.

The main outcome of this thesis is a motivational program that better corresponds to the

motivational profile of Karel Hrani¢ka Company's employees.



